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Hur beskriver de som utvecklar och faciliterar ledarskapsprogrammet dess funktion?
Hur beskriver de deltagande cheferna sin upplevelse av ledarskapsprogrammet?

Syftet med denna studie &r bidra till en djupare forstaelse for vilken funktion
ledarskapsprogram fyller i organisationer, med huvudsakligt intresse for hur det kan
anvéndas i syfte av normativ styrning.

Normativ styrning, identitetsreglering, styrning genom distraktion

For att uppna studiens syfte har fyra kvalitativa intervjuer med utvecklare av och
facilitatorer till ett ledarskapsprogram i ett globalt techforetag samt fyra chefer som
gétt programmet genomforts. Studien har en abduktiv ansats och en
socialkonstruktionistisk utgangspunkt.

I empirin finner vi att de som utvecklar programmet beskriver dess funktion som ett
sétt att socialisera de anstillda i1 foretagets varderingar, som ett vaccin som skydd mot
olika ledarskap, som ett sétt att stirka kulturen samt som ett stod for de deltagande
cheferna att navigera i vad som beskrivs som en komplex organisation. Cheferna som
har gatt programmet upplever det som att bli investerad i, en kénsla av gemenskap och
en kénsla av stod. Skillnaden mellan beskrivningarna analyseras utifrén hur detta kan
forstas som styrning genom distraktion.

Studiens slutsats dr att ledarskapsprogram kan fungera som en plattform for normativ
styrning samt agera som ett exempel pd hur styrning genom distraktion kan ta sig
uttryck genom konstruktionen av ett behov av stod.
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Leadership development, identity regulation, normative control, control through distraction,
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How do developers and facilitators describe the function of the leadership program in the
organization? How do the participating managers experience the leadership program?

The purpose of this study is to contribute with a deeper understanding of what function
leadership programmes have in organizations, specifically in how it can be used with the
purposes of normative control.

Normative control, identity regulation, control through distraction

The purpose was investigated through a qualitative methodology, by interviewing eight people
with a direct connection to a leadership programme at an international tech company. The
interviewees included four managers who had participated in the program as well as four
developers and facilitators of the program. The study has an abductive approach and a social
constructionist perspective.

Through analyzing the empirical material we find that the developers of the leadership
program describe its function in terms of socializing employees into the company’s leadership
values, as a vaccine to protect the organization from different types of leadership, a measure to
strengthen the culture and as a support for the participating managers in navigating what is
described as a complex organization. The managers who participated in the program describe
it as a feeling of being invested in and a feeling of community and support. The difference
between the two perspectives is analyzed through terms of control by distraction.

The study comes to the conclusion that a leadership program can be described to function as a
platform for normative control, yet be perceived as supportive. This discrepancy is explained
by widening the term “control by distraction” to describe how a narrative of a complex
organization may produce a need for support and guidance in how to be a leader, which in turn
is offered through providing a certain view of what leadership is.
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Inledning

1.1 Bakgrund och problematisering

Ledarskapsindustrin ar stor, 2020 spenderade foretag virlden dver 357,7 miljarder dollar pa
ledarskapsutveckling (Trainingindustry, 2021). Utveckling av personal anses vara en viktig del i
hur foretag haller kvar sin anstéllda men dven en mojlighet till att trdna sina chefer i formagor
som anses nodvindiga (Mabey & Finch-Lees, 2008). Investeringen 1 ledar- och
ledarskapsutveckling motiveras med att traning och utveckling av organisationens anstéllda, och
1 detta fall chefer och ledare, lyfts som en “best practice” som bland annat kopplas till
konkurrensfordelar, produktivitet och anstdlldas trivsel (Mabey & Finch-Lees, 2008). Att
intresset for ledarskapsutveckling dr stort speglas dven 1 akademin. Ledar- och
ledarskapsutveckling dr ett vélstuderat falt, praglat i huvudsak av funktionalistisk litteratur dar
fokus ligger pa utveckling av effektiva metoder for att utbilda ledare och utvédrdera huruvida

ledar och ledarskapsutveckling ér till nytta for organisationerna de verkar i (Mabey, 2013).

En mindre del av forskningen, framst de dialogiska och kritiska skolorna, lyfter andra sétt som
ledarskapsprogram kan fOrstds genom ta i beaktning att utvecklingsinsatser inte ar neutrala
foreteelser enbart inriktade pd att forbéttra ledarskapet i en organisation, utan ocksé kan forstas
bland annat som en plats for ledares identitetsarbete och som forum for organisationell styrning.
Litteraturen inom detta falt 4r dock enligt (Gagnon & Collinson, 2014) savil som (Mabey, 2013)

underutvecklad.

Genom personliga kontakter fick vi kontakt med ldrande och utvecklingsavdelningen pa
StarTech (pseudonym), ett globalt foretag som vuxit snabbt under de knappa 20 ar sedan det
grundades. Representanter fran StarTech beskriver det som en komplex och innovativ
organisation med en distinkt foretagskultur som spelar en stor roll for hur saker gors 1 foretaget.
Under senare ar har de tagit fram dokument som de sdger beskriver hur ledarskapet i
organisationen ska se ut, 1 detta arbete bendmnt Leadership Beliefs Declaration (LBD).

Dokumentet beskriver vilka véarderingar chefer forvéntas vagledas i sitt ledarskap, och integreras
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1 sin tur i trdningen av chefer och ledare i organisationen, bland annat i form av det
ledarskapsprogram som undersoks i denna studie. StarTechs arbete med kultur och utveckling av
ledare véckte vért intresse och vi sdg en mojlighet att genom intervjuer med de som utvecklar
programmen och chefer som har gétt det nirmare studera hur ledarskapsprogrammet fungerar
som ett sdtt att sprida de gemensamma vidrderingarna, med bakgrund i den kritiska och
dialogiska litteratur som lyfter hur ledarskapsprogram och andra utvecklingsinsatser inte enbart

ar forum for larande utan ocksa kan fylla andra organisationella funktioner.

En stark kultur, sdsom beskrivs i organisationen ovan, dr nagot som pa senare artionden
uppmédrksammats mer och mer som ett medel for effektivitet och styrning i organisationer
(Rennstam, 2017). Genom gemensamma normer och virderingar dr tanken att organisationens
medlemmar agerar 1 organisationens bdsta och fattar beslut i linje med de gemensamma
véarderingar och normer som finns (Rennstam, 2017). Detta kan bendmnas normativ styrning och
lyfts som en mjukare form av kontroll, som mojliggdr mer frihet for individerna &n andra former
av kontroll sdsom direkt kontroll och byrakratisk kontroll (Rennstam, 2017). Samtidigt beskrivs
en stark kultur och normativ styrning av andra som nagot som istéllet for befriande kan forstas
som “hjdrntvitt” och en kontrollform svarare att undvika &n de traditionella, da istéllet for dina

handlingar &r det dina virderingar och tankar som dr mélet for kontrollen (Willmott, 1993)

Detta dr en studie av hur styrning kan ta sig uttryck 1 ett ledarskapsprogram. Studien utforskar
hur de som utvecklar ledarskapsprogrammen beskriver en vilja att etablera en gemensam bild av
vad ledarskap &4r i1 foretaget bland deltagarna i programmet, med grund i StarTechs
kulturdokument “Leadership Beliefs Declaration”. Detta paketeras genom narrativ om att skydda
organisationen frdn annorlunda ledarskap, stirka kulturen och att hjdlpa cheferna att lyckas 1
foretaget och navigera i en komplex organisation. Var studie visar att cheferna som gatt
programmet dr positivt instdllda och kénner sig tacksamma for det stdd och nitverk som
utbildningen erbjuder. Snarare dn att uppleva sig som styrda av bilden av vad chefskap ska vara
pa StarTech, beskriver de deltagande cheferna sig som stottade och sedda, vilket vi beskriver
som en distraktion frn styrningen. Vi ser detta som ett exempel pa styrning genom distraktion
och bidrar diarmed till den dialogiska och kritiska litteraturen om hur ledarskapsprogram kan

forstas.
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1.2 Problematisering och fragestillning

Som tidigare ndmnts &r ledarskap och ledarskapsutveckling ett gediget utforskat filt (Day, 2000)
och har huvudsakligen undersokts ur ett funktionalistiskt perspektiv (Mabey, 2013). Detta
perspektiv prioriterar frdgor om effektivitet och praktisk design av ledarskapsutveckling, vilket
berdr organisationer som i nutiden forsoker skapa effektivt ledarskap med malet av att fa
konkurrensfordelar (Day, 2000). Ledarskapsutveckling lyfts ocksa av andra forskare i termer av
vilka andra roller det fyller inom organisationer, bland annat som ett sitt att konstruera ledares
identiteter och som ett sétt att linjera de anstédllda och fa dem att agera i1 foretagets bédsta samt
begrinsa beslutsuttrymmen (Mabey, 2013). Denna litteratur dr begransad och framst inriktad pé
beskrivningar av hur ledarutveckling blir ett forum for identitetsarbete och hur det kan skapa en
sjilvidentitet som ledare 1 linje med organisationens intressen. Litteraturen har vidare enligt
Gagnon & Collinson, (2014) hittills fokuserat mer pa individen och identitetskonstruktion eller
reglering och inte pa implikationerna for vilken roll programmen spelar i den vidare
organisatoriska kontexten. Syftet med denna studie é&r att bredda foOrstaelsen for
ledarskapsprograms alternativa funktioner genom att utforska hur de som utvecklar programmet
och de som har gatt det, beskriver programmets funktion. Baserat pa tidigare litteratur kring
identitetsreglering gor vi detta med fokus p& hur programmet kan bidra till konstruktionen av en
bild av vad ledarskap &r i organisationen och hur detta i sin tur kan fungera som en metod for

normativ styrning. Syftet uppnds genom att undersoka foljande empiriska forskningsfragor:

e Hur beskriver de som utvecklar och faciliterar ledarskapsprogrammet dess funktion?

e Hur beskriver de deltagande cheferna sin upplevelse av ledarskapsprogrammet?

1.3 Om foretaget och ledarskapsprogrammet

Foretaget

Av anonymitetsskdl bendmns det studerade foretaget for “StarTech” 1 denna studie. Det ar ett
globalt techbolag med knappa 10 000 anstédllda som har vuxit kraftigt 1 personalstyrka de senaste
aren. Kulturen i StarTech beskrivs som viktig for bolaget, utmérkande mot andra foretag och
ndgot som en av de vi intervjuat menar lockar nya medarbetare till att vilja jobba for foretaget.

Miljon i1 StarTech beskrivs som komplex och snabbrorlig, med stort fokus pé de anstélldas
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autonomi och utveckling. Enligt egen utsago jobbar de aktivt med att utveckla sin personal,
vilket dven speglas i deras ldrande och utvecklingsavdelning som sigs erbjuda manga olika typer
av fortbildningar och stod for anstéllda. Det dr en av dessa utbildningar, ett ledarskapsprogram

for chefer, som vi har undersokt 1 denna studie.

Ledarskapsprogrammet

Ledarskapsprogrammet har funnits i cirka sju ar och riktar sig till personer med personalansvar i
StarTech. Utbildningen bestar av tre intensiva dagar pé ett av StarTechs kontor, lett av externa
facilitatorer fran ett konsultbolag, (hddanefter kallat “konsultbolaget”), som ocksd &r aktiva i
framtagandet och utvecklingen av programmet. Innan programmets start gor deltagarna i
programmet en 360-utviardering baserat pa StarTechs virderingar kring ledarskap. Samma
utvirdering gors aterigen ett antal ménader efter programmets slut. Enligt de som utvecklar och
faciliterar programmet beskrivs dagarna som anstrdngande och intensiva, vilket ocksd uttrycks
vara intentionellt. Programmet har enligt den intervjuade programansvariga i mangt och mycket
byggt pad samma modeller och pedagogiska idé¢ under hela tiden. Det som har fordndrats med
aren dr 1 vilken kontext modellerna sitts och forklaras genom. Sedan 2020 har StarTech
integrerat ett kulturdokument i programmet som i denna studie bendmns med pseudonymen

“Leadership Beliefs Declaration”.

Leadership Beliefs Declaration (LBD)

Leadership Beliefs Declaration ér ett dokument som beskriver StarTechs syn pa ett framgéangsrikt
ledarskap och dr en beskrivning av fyra “Beliefs” (virderingar) som ledare i StarTech ska dela,
vilket de menar genomsyra savil rekrytering, forvéntningar pa och utveckling av chefer. Av
anonymitetsskdl kommer vi inte bendmna eller analysera varderingarna eftersom de mojliggor
identifiering av StarTech. LBD ingdr i sin tur i ett storre dokument som hédr kallas for
Organizational beliefs Declaration (OBD), dven detta en pseudonym, som enligt dokumentet

beskriver StarTechs kultur, virderingar, vision och allt diremellan.



1.4 Disposition

Uppsatsen utgdrs av totalt sex delar: inledning, teoretisk dversikt, genomgang av metod, empiri

och analys, diskussion samt slutsats.

Inledningen bestar av bakgrunden till arbetet, problematiseringen, studiens fragestédllning samt
relevant information om studieobjektet. Den teoretiska dversikten behandlar centrala teoretiska
begrepp som forekommer 1 uppsatsen sasom ledarskapsutveckling, kultur, normativ styrning med
specifik inriktning pa styrning genom identitetsreglering samt styrning genom distraktion. I
metodkapitlet skildras kunskapsteoretiska utgangspunkten samt studiens praktiska
genomforande. Dessa inkluderar insamlingsmetod, urvalsprocess, analysmetod samt studiens
begrinsningar. Studien f6ljs sedan av redogdrelse for det empiriska materialet som analyseras 1
tre olika avsnitt: 1) Programmets funktion enligt utvecklare 2) Deltagarnas syn pd och upplevelse
av programmet, och i det sista avsnittet stills de forsta tvd i relation till varandra, varpa avsnittet
bendmns 3) Distraktion fran styrning. I diskussionsavsnittet diskuteras de empiriska fynden pé en
abstrakt niva med hjilp av tidigare litteratur och teorier, vilket mynnar ut i studiens
kunskapsbidrag. Slutligen presenteras slutsatsen, dir vi sammanfattningsvis lyfter studiens

resultat samt bidrar med forslag pa vidare forskning.

Teori

1 foljande avsnitt kommer vi att redogéra for den teoretiska bakgrund som ligger till grund for
studien. Avsnittet inleds med en bakgrund kring ledarskapsutveckling, direfter presenteras en
bakgrund till kultur vilket leder in pd normativ styrning, specifikt styrning genom

identitetsreglering samt styrning genom distraktion.

2.1 Ledarskapsutveckling

Ledarskapsutveckling definieras av Iszatt-White och Saunders (2017, 1 Hieker & Pringle, 2021)
som systematiska forsok att utveckla ledarskapet i en organisation. En liknande definition gors

av Day (1 Bryman m.fl., 2011) som gor skillnad pa ledarutveckling och ledarskapsutveckling.


https://www.zotero.org/google-docs/?HlJTd0

Ledarskapsutveckling handlar enligt Day om hur individen forhéller sig till andra och om att
utveckla organisationen medan ledarutveckling fokuserar pa att bygga individens kompetens och
forstéelse for sin identitet som ledare (Day 1 Bryman m.fl., 2011). Ledar- och
ledarskapsutveckling ses enligt Mabey (2013) som en hogprofilerad aktivitet, dér stora miangder
resurser investeras av organisationer i utvecklingen av ledare (Fulmer & Goldsmith, 2001 och
Lamoureaux, 2007 i Mabey, 2013) och det lyfts som en viktig del i manga foretags strategier
(Becker och Huselid, 1998 1 Mabey, 2013). Investeringen i1 ledar- och ledarskapsutveckling
motiveras med att traning och utveckling av organisationens anstéllda bland annat kopplas till
konkurrensfordelar, produktivitet och anstélldas trivsel (Mabey & Finch-Lees, 2008). Fokuset for
denna studie ar dock inte hur programmet bést utformas for att maximera ldrande utan vilka

andra funktioner det kan fylla i organisationen.

Mycket ledarskapsutveckling i organisationer riktar sig till att utveckla chefer, men i litteraturen
savil som i praktiken sérskiljs ofta begreppen chefs- och ledarskap (Mabey & Finch-Lees, 2008).
Ledarskap definieras av Alvesson & Blom (2019) som arbete med att influera ménniskor,
paverka deras hjartan och hjarnor och fa dem att gora saker for att de tror pd den vision som
ledaren foresprékar. Ledarskap behover inte nddvindigtvis utdvas av en chef. Management, eller
chefskap, kommer fran en formell position och handlar om att arbeta mot satta mal och hantera
formella relationer, chefen styr genom att pdverka personers faktiska beteenden snarare @n deras
tankar (Alvesson & Blom, 2019). I forhédllande till ledarutveckling menar dock Mabey &
Finch-Lees (2008) att det inte finns ndgot storre virde i att sdrskilja mellan chefer och ledare,
detta da chefer i sina roller, sédrskilt i moderna organisationer, kommer att arbeta med
ledarskapsaktiviteter. De individer som gér ledarskapsprogrammet som undersdks i denna studie
ar alla chefer 6ver andra personer (“people managers”) och bendmns inom StarTech som chefer
snarare dn ledare. I denna uppsats kommer dérfor begreppet chef att innefatta funktioner som 1
klassisk mening men ocksa innebér ledarskap, da cheferna i studien dmnar utvecklas i specifikt

ledarskap.

Ledarskapsutveckling &r ett brett omrade och inkluderar aktiviteter som sker pa flera nivaer i
foretag. Det kan handla om allt fran processer for att fanga upp framtida chefer och ledare, till
aktiviteter som utvecklar nuvarande chefer i deras ledarskap (Mabey & Finch-Lees, 2008).

Mabey & Finch-Lees (2008) savdl som Day (i Bryman m.fl, 2011) lyfter att
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ledarskapsutveckling handlar om mer én tréning i specifika formagor, exempelvis att utveckla
livslangt ldrande och kultivera ledarskapstalang, utan om ett stdrre perspektiv. Samtidigt
inkluderas ocksa mer konkreta aktiviteter som ledarskapsprogram och feedbacksamtal (Day, i
Bryman m.fl., 2011). I detta arbete har vi undersokt ett tredagars ledarskapsprogram med
efterfoljande aktiviteter. Programmet dr dock en del av ett storre ekosystem av trdning och
utveckling 1 StarTechs personalarbete och under arbetets gang har vi arbetat aktivt med att se
programmet som en del av StarTechs Ovriga organisatoriska kontext och de férvéntningar som

stélls pa ledare generellt.

2.1.1 Olika diskurser om ledarskapsutveckling

Studier om ledarskapsutveckling kan enligt Mabey, (2013) delas in i1 fyra huvudsakliga
ontologiska diskurser, 1) det funktionalistiska, 2) det tolkande, 3) det dialogiska och 4) det
kritiska, baserat pad Alvesson & Deetz (2000). I sin Oversiktsartikel &ver
ledarskapsutvecklingsfiltet finner Mabey (2013) att det funktionalistiska perspektivet starkt

dominerar faltet.

Det funktionalistiska perspektivet priaglas enligt Swanson (2001, i Mabey, 2013) av forskning
och praktik inriktade pa att se hur ledare lar sig, hur program utformas pa effektiva sétt och att
mata vilken effekt programmen har, med maélet att stirka ledarskapet i organisationen for att
forbattra produktivitet. Utdver den funktionalistiska synen existerar enligt Mabey (2013) dven
andra diskurser kring ledarskapsutveckling, men att dessa far betydligt mindre utrymme. Det
tolkande perspektivet stdr for ungefir en tiondel av litteraturen i Mabeys undersokning.
Perspektivet lyfter enligt Mabey (2013) ledarskap som socialt konstruerat och nidgot som inte
nodvéndigtvis behdver komma frdn en ledare utan snarare kan skapas genom foljarna.
Ledarutveckling fran ett tolkande perspektiv handlar om att f& deltagarna att forédndra synen pé
sitt arbete och har ett bredare fokus pa att ledarskapsaktiviteter kan ske pé flera olika nivéer, inte
bara fran ledaren. An mindre skrivet finns det enligt Mabey (2013) om de dialogiska och kritiska
perspektiven. Det dialogiska perspektivet pa ledarutveckling ser enligt Mabey (2013) koncept
som den egna identiteten och ledarskap som ndgot som ndgot som kan forstds pa flera olika sitt
och konstrueras och omformas i dialogen mellan tidigare diskurser och framtida. Genom detta

perspektiv kan ledarskapsutveckling forstas bdde som personlig eller organisationell utveckling,
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samtidigt som det kan ses som ett sdtt att utova disciplin (Mabey, 2013). Inom detta falt
diskuteras ocksa hur ledarskapsutveckling kan ses som en plats for identitetsarbete (Mabey,
2013). Slutligen lyfter Mabey (2013) det kritiska perspektivet, som ldgger fokus pa de
maktrelationer som finns i organisationer och kritiserar att ledarutveckling ses som nagot neutralt
och opolitiskt, for det &dr det inte enligt detta perspektiv, utan det kan snarare ses som ett sétt att
halla ordning, utova kontroll och undvika oliktdnkande i organisationen (Mabey, 2013).
Avslutningsvis lyfter Mabey (2013) att de olika perspektiven har styrkor och svagheter och att
det finns ett intresse av att dels vara medveten om de olika diskurserna 1 féltet och att det kan

vara fordelaktigt att se saker ur flera perspektiv dd detta kan bidra till en bredare analys.

Denna studie @mnar att frangd det redan vél utforskade funktionalistiska perspektivet och dess
fokus pa utformandet av effektiva insatser for ledarutveckling och undersoker istéllet andra
funktioner som programmet kan tidnkas fylla i organisationen, genom att underséka hur
ledarskapsprogram kan fungera som en del av normativ styrning. Detta placerar arbetet bland det
mindre utforskade kritiska perspektivet och en mdgjlighet finns dérmed att bidra till
kunskapsldget. Studien tar dven inspiration fran det dialogiska perspektivet genom att lyfta hur
ledarskapsutveckling och dess forstaelse for att ledarskap och ledarskapsprogram kan ses och
konstrueras pa flera olika sétt och kan paverka identitet, vilket i sin tur kan vara ett foremal for

styrning.

2.2 Kultur och normativ styrning

Foretradare for StarTech sdvil som konsulterna som intervjuades aterkommer 16pande till hur
kultur &r en central del av organisationen och nigot som de anser &r viktigt, vilket 6ppnar upp for
behovet av att definiera vad begreppet kultur innebér. Kultur tillméits manga betydelser och ar ett
komplex fenomen med stort akademiskt sdvdl som praktiskt intresse for omradet (Alvesson,
2002). Exempel pa kultur som kan iakttas i faltstudier dr; gruppnormer, formulerad utgéende
filosofi, delade virderingar samt integrerade symboler (Schein, 2010). Kultur kan vidare, enligt
Alvesson & Sveningsson (2015) manifesteras i en grupps vérderingar, normer samt sitt att tolka
verkligheten. Det ovan givna exemplen dr dock enbart manifestationer av kultur och Alvesson

(2002) menar att manga har en tendens att stanna vid dessa manifestationer och beskriva kultur
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ytligt, vilket han menar leder till att meningen med de abstrakta idéerna inte ges tillrdckligt
utrymme. Alvesson (2002) beskriver istéllet att kultur i grund och botten dr djupa och inte
nodvindigtvis medvetna forstéelser, idéer och symboler, vilket kriaver tolkning for att forstd och
konkretisera. I foljande arbete kommer vi huvudsakligen att titta pa hur kultur tar sig uttryck i
form av normer och vérderingar och hur dessa anvinds for att forsoka styra chefer i det
undersokta foretaget StarTech. Vi kommer dirmed inte att forsoka att djupdyka och tolka
organisationens kultur utan snarare se hur den tar sig uttryck och anvénds i syfte av normativ

styrning.

I tidigare litteratur beskrivs hur ledarskapsprogram kan fungera som ett sitt att “inkulturera”
chefer och ledare som gar programmen i foretagets normer (Carden & Callahan, 2007). De visar
bland annat att ledarskapsutvecklingsprogram inte endast bidrar till att utveckla béttre ledare,
utan kan ocksd stirka hur anstillda identifierar sig med organisationen. Aven Gagnon (2008)
belyser hur ledarskapsprogram kan leda till att individerna som gér programmet uppvisar “a high
degree of conformity” (Gagnon, 2008, s. 388) med organisationen genom konstruktionen av
identiteter. Relationen mellan ledarutveckling och kultur har ocksé studerats av Kamoche (2000)
som undersokte ledarutveckling 1 ett internationellt bolag och kom fram till att
utvecklingsprogrammet kunde ses som ett sétt att overfora foretagets kulturella varderingar till
foretagets anstdllda. Att anvinda normer och vérderingar for att formé anstillda att agera pa ett
visst sétt, enligt ovan, dr en form av styrning, som bendmns normativ kontroll, eller normativ
styrning (eng: normative control). Kultur lyfts som ovan ndmnts som nagot som tar sig uttryck i
de normer och vérderingar som delas bland individer i foretaget, vilket ocksa lyfts som ett

styrmedel 1 form av normativ styrning.

Normativ styrning forstds som kontroll genom att influera ménniskors normer, tankar och
virderingar (Barley & Kunda, 1992). Rennstam (2017) lyfter, baserat pa Ouchi (1979) att
normativ styrning sérskiljs fran andra former av kontroll, exempelvis direkt kontroll eller
byrékratisk kontroll, genom att kontrollformen paverkar méanniskors agerande utan att behova
berdtta hur de ska agera eller kontrollera utfallet av deras arbete. Arbetet med normativ styrning
frdn ett managementperspektiv handlar enligt Rennstam (2017), med hinvisning till Etzioni
(1961/1975) om att arbeta for att bygga en stark kultur, vilket kan géras exempelvis genom att

socialisera de anstéllda 1 organisationens normer eller genom rekrytering av likasinnade personer.
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Normativ styrning fungerar vidare enligt Rennstam (2017) genom att organisationsmedlemmar
internaliserar fOoretagets varderingar sé att de med tiden ser organisationens intressen som sina
egna och agerar dérefter. Rennstam (2017) belyser vidare att normativ styrning dr ett vixande
akademiskt fdlt som tar sig uttryck i olika former. I denna studie finner vi tva av dem relevanta:
1) styrning genom identitetsreglering och 2) styrning genom distraktion, vilka bada diskuteras

nedan.

2.2.1 Styrning genom identitetsreglering

Styrning genom identitetsreglering dr en vidareutveckling av begreppet normativ styrning dér
kontroll 6ver diskursen i foretaget lyfts som ett sétt att kontrollera hur anstillda identifierar sig
(Alvesson & Willmott, 2002). Genom att de anstdllda identifierar sig med organisationen
begriansas deras beslustutrymme till omrdden som passar och bekriftar identiteten 1
organisationen (Tompkins och Cheney, 1985 i1 (Bisel, Ford & Keyton, 2007). Detta kan enligt
Tompkins och Cheney, 1985, d4ven bendmnas “unobtrusive control”, eller diskret styrning, da
anstédllda upplever sig fria i sina beslut, men péaverkas av organisationella budskap som begrénsar
beslutsuttrymmet, i synnerhet om de identifierar sig med organisationen (Bisel m.fl., 2007).
Observera dock att diskret styrning ocksé kan ta sig andra uttryck dn de som har beskrivits ovan.
Genom identifikation med organisationen lyfter d&ven Ashforth och Mael, (1989, i Rennstam,
2017) att det kan bidra till att den anstéillde kédnner hogre engagemang for organisationen, vilket

ytterligare kan tinkas innebéra att de ser organisationens angeldgenheter ses som deras egna.

Att identifiera sig med en organisation innebdr enligt Alvesson (2013) att en individ medvetet
definierar sig sjdlv genom sin koppling till organisationen. Detta kan forstds som identitetsarbete
som dr en process dér anstdllda transformerar och reproducerar sin sjdlvbild (Alvesson &
Willmott, 2002). Alvesson (2013) podngterar dock att man bara for att man arbetar pé ett foretag,
inte plotsligt identifierar sig med det. Det &r fa minniskor som kan ségas identifiera sig enbart
med organisationen. Samtidigt dr det vanligt att organisationstillhdrighet bidrar till en kénsla av
tillhorighet, sdrskilt i de fall dir organisationen ses ur ett positivt ljus (Alvesson, 2013).
Sjalvidentifikation kommer enligt Alvesson och Willmott (2002) som ett resultat, och i samspel
med identitetsarbete. Hur dessa processer gar till dr inte fokus i detta arbete, som snarare

fokuserar pa hur organisationer anvinder sig av identitetsreglering med maélet att paverka
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identitetsarbetet och sjdlvidentiteten och i sin tur forsoka fa individen att identifiera sig med

organisationen.

Identitetsreglering lyfts av Alvesson och Willmott (2002) som en form av organisationell
kontroll, dér organisationen @mnar fa anstdllda att identifiera sig i1 linje med organisationen.
Genom att styra diskursen i organisationen kan organisationen forsdka paverka hur anstéllda ser
pa sig sjélva, vilket Alvesson och Willmott (2002) menar har en kontrollerande effekt. Nedan
beskrivs hur organisationers forsok till identitetsreglering kan ta sig uttryck (Alvesson &

Willmott, 2002):

e Genom att etablera ett starkt vi och sérskilja “vi”:et frin andra. Genom att prata
om att konkurrenter ar daliga, framstér vi:et som bra.

e Genom att skapa en kidnsla av gemenskap och grupptillhorighet, till exempel
genom att sdrskilja ett “vi” fran “dem”.

e Tillhandahalla ett visst sprak for att prata om arbetets mening

e Definiera kontexten som foretaget arbetar i. “S& hér gor vi nér vi arbetar hér”

Vilket har en paverkan pé identitetsskapandet

Litteraturen kring ledarskapsprogram handlar bland annat om hur ledarskapsprogram kan vara en
plats dér identitetsarbete sker. Identifiering lyfts av (Lord & Hall, 2005) som en viktig del i att bli
en bra ledare (Lord & Hall, 2005), medan mer kritiska perspektiv lyfter att denna identifikation
ocksa kan innebdra organisationell kontroll. Carroll & Levy, (2010) lyfter konstruktionen av
identitet och ser ledarskapsprogram som en plats dir identitetsarbete kan ske och ger verktyg for
arbetet med identitet. Andersson (2012) och Warhurst (2011) visar hur ledarskapsprogram kan
agera identitetsreglerande och pdverka individens identitetsarbete, men fokuserar pa individens
identitetsformation 1 skapandet av ledaridentiteter, snarare dn hur den linjerar med ett foretag.
Aven Gagnon (2008) undersdker identitetsreglering i ett chefsutvecklingsprogram, denna ging
dock genom att i hogre grad belysa hur fOretagets intressen tar sig uttryck i den
identitetsreglerande diskursen och fokuserar frimst pad hur identitetsarbete tar sig uttryck.
Gagnons studie finner att identiteter paverkas och att det leder till beteenden 1 linje med

organisationens intressen.
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Hittills har den redogjorda kritiska och dialogiska litteraturen fokuserat pa hur ledare i
ledarskapsprogram utvecklar sina egna identiteter, och att dessa kan spela en roll 1
organisationens intressen. Gagnon & Collinson (2014), gir langre och visar att denna litteratur ar
individfokuserad och saknar fOrstdelse for organisatorisk kontext som plats for
identitetsreglering. Vi héller med om denna beddmning och d@mnar att utvidga perspektivet
genom att fokusera pd hur programmets funktion beskrivs av de som utformar programmet och
chefer som har gatt det. P& sé sétt kan vi diskutera savél identitetsreglering men d@ven normativ

styrning i en bredare bemaérkelse.

2.2.2. Styrning genom distraktion

En vidareutveckling av normativ styrning &r styrning genom distraktion (eng: control by
distraction). Styrning genom distraktion dr ett outforskat fdlt som innebér att foretag utdvar
kontroll genom att avleda anstilldas uppmérksamhet frén andra kontrollstrategier (exempelvis
byrakratisk kontroll, teknisk kontroll och direkt kontroll). Det innebér att foretag formedlar en
kinsla av “inte styrande”, men att det 1 sig har visats bidra till styrning. En omtalad studie som
pavisar det dr av Fleming & Sturdy (2011), dir de observerade ett foretag som uppmanade sina
anstéllda att “bara vara sig sjélva”, vilket bidrog till en kénsla av kul och dppenhet, snarare dn
kontroll. Det visade sig ddremot att detta gav utrymme for andra former av kontroll. Fleming och
Sturdy (2011) menar dérfor att det som faktiskt hinder nir foretaget uppmanar sina anstillda att
vara sig sjdlva, dr att det formedlas en frihetskénsla kring kontroll, snarare &n en frihet bort frdn
kontrollen. Studien dr ett exempel pd neo-normativ kontroll, som handlar om att uppmuntra
mangfald, oliktinkande, egendomlighet och uttryck for dkta kénslor i arbetsmiljon (Fleming och
Sturdy, 2011). Omradet dr dock 1 Gvrigt stort outforskat. I denna studie dmnar vi att bidra till
litteraturen om styrning genom distraktion genom att vidare undersdka hur styrning genom
distraktion eventuellt kan ta sig andra uttryck dn genom kul och &ppenhet, och istillet genom
arbetet med ett ledarskapsprogram. Vi @mnar dven vidare att utveckla féltet genom att studera en
organisation med stort fokus pd autonomi bland de anstéllda, snarare dn den starka kontroll som
beskrivs 1 Fleming och Sturdys (2011) studie, for att se om och i sanna fall hur styrning genom

distraktion kan ta sig uttryck dven i denna miljo.
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2.3 Positionering och kunskapsbidrag

Av litteraturen ovan kan vi konstatera att det funktionalistiska filtet utgdér merparten av
litteraturen om ledarskapsutveckling. Vi gér bortom detta och ser pd andra funktioner som
ledarutveckling kan fylla i organisationer. Tidigare kritisk och dialogisk litteratur fokuserar
fraimst pa identitetsbyggande och identitetskontroll, men litteraturen som finns &nnu é&r
begransad. Vi avser att bidra till denna forskning med ett organisatoriskt perspektiv snarare én ett
individperspektiv och belysa de funktioner som programmet beskrivs fylla av savil de som
utvecklar det som de chefer som har gitt det genom ett perspektiv av normativ styrning. Vi vill
ocksa nyansera den dnnu begrdnsade litteraturen om kontroll genom distraktion och se hur det

kan ta sig uttryck i arbetet med ett ledarskapsprogram.

Metod

[ foljande del kommer vi att redogora for studiens metodval. Avsnittet inleds med en diskussion
och en redogorelse for studiens kunskapsteoretiska utgdangspunkt och kvalitativa
tillvigagangssdtt. Ddrefter presenteras val av studieobjekt, datainsamling och urval. Vidare
presenteras studiens analysprocess och kapitlet avslutas med en redogérelse for studiens

begrdinsningar.

3.1 Studiens design och kunskapsteoretiska utgdngspunkt

I var studie vill forstd vilken funktion ett ledarskapsprogram har 1 ett specifikt foretag. Fragan
undersdks genom kvalitativa intervjuer med programansvariga, konsulter och chefer som har
genomgatt programmet, for att utréna hur de forstar programmet och dess roll 1 organisationen,
med sérskilt fokus pd programmets styrande funktion. Att studien &r kvalitativ innebdr ett fokus
pa att skapa kontextuell fOrstaelse snarare dn en generalisering av ledarskapsprograms roll i

organisationer (Bryman & Bell, 2017).

Studien har en tolkande ansats och en socialkonstruktionistisk ontologisk utgangspunkt. Enligt

Carroll & Levy (2010) blir den socialkonstruktionistiska utgangspunkten allt vanligare vad det
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giller forskning om ledarskapsutveckling och kan agera som ett perspektiv for att se och utmana
tidigare fOrstaelser kring vad ledarskap &r. Framst handlar denna tidigare forskning om
ledarskapsutvecklingens koppling till identitetsarbete (Carroll & Levy, 2010), vilket &ven denna
studie kommer att berdra tillsammans med andra teorier inom kultur- och kontrollféltet. Den
socialkonstruktionistiska utgdngspunkten innebér att vérlden ses som socialt konstruerad, det vill
sdga uppbyggd av méanniskors forstaelser for den, vilka 16pande skapas och omskapas i deras
interaktioner med varandra (Bryman & Bell, 2017). Genom det socialkonstruktionistiska
synsdttet forstar vi att det som studeras dr de som utvecklar programmet och deltagarnas
upplevelser och konstruktioner av ledarskapsprogrammet. Det kan dirmed finnas andra
beskrivningar och sitt att forstd av programmet. Var studie redogér med andra ord inte for
verkligheten om ledarskapsprogrammet pa StarTech, utan snarare fOr intervjupersonernas

forestillningar om programmet.

Vidare har vi kontinuerligt under uppsatsens gang omformat studiens fokus, 1 enlighet med en
abduktiv ansats. Det innebér att vi istdllet for att prova en teori eller formulerat en teori med
hjélp av empiri, har vi anvént oss parallellt av bade empiri och teori for att forsoka forklara den
lucka vi sett i ledarskapsutvecklingsfiltet (Bryman & Bell, 2017). Den abduktiva ansatsen har
inneburit att vi har gatt fran ett mer funktionalistiskt perspektiv till det mer dialogiska och
kritiska perspektiv pa ledarskapsutveckling som nu priglar studien. Alvesson & Kérreman
(2007) forklarar att detta “vixelspel” mellan empiri och teori har betydelse for att forskare ska

uppticka nagot nytt snarare én att bekréfta vad man redan vet.

3.2 Val av studieobjekt

Vi valde tidigt i arbetet att endast fokusera pa hur ledarskapsprogrammet i detta bolag forstés,
snarare dn att utvidga urvalet till andra bolag, for att vi 1) anség att detta fokus skulle innebéra att
vi battre kunde forsta vilken kontext programmet sker i. 2) har en personlig anknytning till en
anstilld pd StarTech som kunde bidra med access. 3) dr genuint intresserade av StarTech dé det
ar ett stort globalt foretag som vi uppfattade arbeta starkt med “employer branding”, vilket

medfort att vi blev intresserade av undersoka den kultur som formedlas externt, 4ven internt.
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Foljaktligen vill vi podngtera att denna studie &r ett forsok till att bidra med et perspektiv pé
ledarskapsprograms funktion i organisationer. Det &r inte sdkert att studien ndr samma empiriska
resultat om den Overfors till ett annat foretag eller om studieobjekten istéllet bestatt av flera olika
foretag. Detta kan ses som en begriansning for studiens trovdrdighet, eftersom studiens
overforbarhet minskas (Lincoln & Guba, 1985, citerad i Bryman & Bell, 2013). Med det sagt
anser vi det lampligt att fokusera pd detta foretag isolerat, da StarTech dr unikt pa manga plan

frén ett externt perspektiv.

3.3 Datainsamling

Var frimsta metod for datainsamling har varit kvalitativa intervjuer med personer med en
relation till ledarskapsprogrammet pa StarTech. Urvalet bestod av tva personer fran StarTechs
larande och utvecklingsavdelning som bada arbetar nira med programmet, tvd facilitatorer frin
Konsultbolaget, som faciliterar och hjélper till att utveckla programmet, samt fyra chefer som har
gétt programmet. Samtliga intervjuer har varit semistrukturerade vilket innebdr att en guide med
teman har funnits med syfte att hjdlpa oss att stilla fradgor lampade till studien. Fragorna har varit
av oppen karaktir med en ambition att mojliggora de intervjuades egna tankar och forstéelse,
snarare dn att vigleda personen in i ett specifikt tankesétt. I samtliga intervjuer har vi kunnat
avvika frin guiden nir intressanta teman dykt upp vilket vi anser bidrar till 6kad forstaelse 1 hur
deltagarna resonerar och tinker. Varje guide har varit utformad med hinsyn till de olika
personernas relation till ledarskapsprogrammet. Intervjuguiderna f6r personer som antingen
faciliteterar eller utvecklar programmet liknande varandra, med skillnader i vilka perspektiv som
belystes da den senare gruppen har mer kontroll dver syftet och utformningen av programmen
och den tidigare gruppen i hogre grad ser hur programmet tas emot av deltagarna eftersom de &r
pa plats vid utbildningen. Till de chefer som gatt programmet anpassades intervjuguiden for att
forsta hur programmet mottagits av dem. D& intervjuerna med de deltagande cheferna
genomfordes efter intervjuerna med de som ansvarar for programmen kunde frdgorna anpassas

for att kunna jimfora de olika gruppernas perspektiv.

Samtliga intervjuer genomfordes digitalt varpa alla i motet satt i olika rum, inklusive vi i

forskningsgruppen. Intervjuer pd distans kan skapa svarigheter enligt Bryman & Bell (2013),
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men vi upplevde inte nigot negativt. Snarare blev det flexibelt att kunna intervjua chefer fran
bade Sverige och utomlands utan bekymmer. Varje intervju spelades in for att sedan kunna
transkriberas. Detta har hjdlpt oss att 1 efterhand kunna g tillbaka och kontrollera tolkningar och
mojliggjort att vi upptdckt mer i materialet. Inte minst har det skapat forutsittningar for en
abduktiv ansats, dir vi kunnat jobba mellan empiri och teori fram och tillbaka under studiens
ging. Bryman och Bell (2013) menar ocksa att inspelning och transkribering mojliggor for att
kunna fokusera pa hur intervjupersoner sidger saker och inte bara vad de sdger. Med tanke pd
studiens ontologiska utgédngspunkt dér vi dmnar att fa forstaelse for hur deltagarna i studien
sjdlva uppfattar sin omvirld, har detta metodval medfort att vi kunnat lyssna pa innehallet flera
ganger. En annan fordel &r att vi fokuserade pé samtalen under intervjuerna istdllet for att skriva

ned allt som sades.

I tabellen nedan sammanstills intervjuernas omfattning i1 tid samt anonymiserade namn pa
intervjupersonerna. Semi-anonymitet garanterades till medverkande innan intervjuerna borjade,
for att sdkerstélla en kédnsla av sékerhet, och sdledes kunna fa mer trovéirdig empiri. D4 urvalet ar
litet informerades de om att deras namn skulle anonymiseras och att féretagets riktiga namn inte
skulle ndmnas 1 arbetet, men att det &r mojligt att de sjélva kénner igen varandra inom foretaget
pa grund av den lilla urvalsgruppen. Notera att intervjuerna med cheferna som gatt programmet
var kortare 4n de med de som utvecklat programmet, detta pad grund av svarigheter att fa till

langre moten med cheferna.
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Namn i studien  Roll pa StarTech Lingd Sprak

Personer som utvecklar och genomfor programmet

Senior Chef L&D  Senior chef pa larande och 60 min Svenska
utvecklingsavdelningen,
StarTech

Programansvarig ~ Lérande-och 45 min Svenska

utvecklingsspecialist,
Programansvarig for
ledarskapsprogrammet, Startech

Konsult A VD och facilitator pa 60 min Engelska
Konsultbolaget

Konsult B Partner och facilitator pa 60 min Engelska
Konsultbolaget

Chefer som har gétt programmet

Deltagare A Chef pa StarTech 30 min Svenska
Deltagare B Chef pé StarTech 30 min Engelska
Deltagare C Chef pé StarTech 45 min Svenska
Deltagare D Chef pé StarTech 45 min Svenska

Tabell 1: Sammanstdillning av intervjuer

3.3.1 Urval

Urvalet var malstyrt sa till vida att vi valde att ta kontakt med en person som arbetar pa ledar-
och utvecklingsavdelningen pd StarTech. I detta sdgs en ingdng som skulle mojliggora rikt
material. Genom denna person fick vi sedan kontakt med programansvarig programmet.
Programansvarig mdjliggjorde vidare kontakten med cheferna som hade gatt programmet.
Personen skickade ut forfragan till chefer som gatt programmet och fragade om de ville delta i

studien. En av personerna fran konsultbolaget skickade namn till oss pa chefer den faciliterat,
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och denna lista vidarebefordrade vi till programansvarig som dirigenom kunde ta kontakt med
personerna. I detta avseendet &dr urvalet ddrmed ocksa ett typ av sndbollsurval (Bryman & Bell,

2013).

Da programmet har utvecklats tillsammans med en extern partner fann vi det intressant att &ven
fa deras perspektiv pa det. Foljaktligen har tva facilitatorer fran det externa foretaget intervjuats.
I studien bendmns detta foretag med pseudonymen Konsultbolaget och facilitatorerna bendmns
“konsulter”. De bada intervjupersonerna har arbetat med foretaget vi studerar och dess
ledarskapsprogram under flera &r och den ena (VD:n for konsultbolaget) har dven varit delaktig i
att utveckla programmet. Dessa tva personer fick vi kontakt med genom den seniora chefen pa
lirande och utvecklingsavdelningen. Aven denna del av urvalet utgoér vad Bryman & Bell (2013)

beskriver som ett snobollsurval.

Begransningar

Under arbetet fick vi tidigt en bild av att vi inte hade mycket kontroll 6ver urvalet, da det var upp
till var och en av de tillfrigade om de ville vara med och i stor grad styrdes av véra
kontaktpersoner pa foretaget. Detta uttryckte sig som en tidig risk i1 arbetsprocessen, eftersom
osdkerheten om urvalet holl i sig under en langre period under arbetets gang. Vi anser dock att vi
fatt en god forstielse for hur dels StarTech beskriver programmet och dess syfte, men dven hur
de som faciliterar programmen ser pa StarTech och programmets roll i foretaget. Daremot anser
vi att urvalet hade kunnat bestd av fler chefer som gétt programmet for att fi en djupare
forstaelse for deras upplevelser. Fyra chefer av sd pass manga som gir programmet kan
argumenteras fOr att inte vara representativt. I Bryman och Bell (2013), beskrivs diaremot att
urvalet bor vara av den storlek att det gér att géra en djupgdende analys av materialet. Med tanke
pa studiens omfattning i savél tid som omfang, anser vi déarfor att fyra chefer tillsammans med de

andra fyra deltagarna ar tillrackligt.

Eftersom vi fick tillgang till chefer som deltagit i programmet genom programansvarig kan det
innebdra en bias. Vi menar att det kan finnas en risk i att den programansvariga endast frigade
eller rekommenderade chefer som hen anser har en positiv upplevelse av programmet. Det i sin
tur kan tiinkas leda till skevheter i vart material. A andra sidan har StarTech uppgett sig vara

intresserade av resultatet i var studie da de sjdlva kdnner att de vill f& mer forstaelse for chefers
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upplevelse av det. Dérav dr det troligt att den programansvariga fragat ett brett spektrum av
chefer och att de snarare dr cheferna sjdlva som har kunnat vilja om de vill delta eller inte. Det
kan ddremot finnas en mdjlighet att personer med starka kénslor kring programmet har en storre
bendgenhet att vilja delta i en intervju, medan personer som inte kdnner sig sarskilt paverkade av
det viljer att inte delta - en effekt som kan forstirkas med att samtliga chefer uppgavs vara

valdigt upptagna under perioden som intervjuerna skedde.

3.3.2 Kultur- och ledarskapsdokument fran StarTech

Utover intervjuer har vi dven haft tillgdng till material i form av organisatoriska dokument. Dels
har vi tagit del av StarTechs kulturdokument, dir de sjdlva menar att grundliggande varderingar,
visioner och kultur beskrivs. I denna studie bendmns dokumentet med pseudonymen
Organizational Beliefs Declaration (OBD). Utdver det har vi dven tilldelats ett ytterligare
dokument, som &mnar att beskriva deras syn och tro pa ledarskap hos chefer. I denna studie
bendmns dokumentet med pseudonymen Leadership Beliefs Declaration (LBD). Bryman och
Bell (2013) podngterar att dokument av detta slag behdver analyseras med ett kritiskt perspektiv.
Vi har forhéllit oss till detta genom att anvinda dokumenten som jadmforelse till intervjuerna, det
vill sidga att dokumenten har vérderats i ljuset av andra. Det innebér att vi har kunnat analysera
det som StarTech vill formedla i1 sina dokument, 1 jamforelse med hur anstidllda pratar om samma

fenomen.

3.4 Analysprocess

Rennstam och Wisterfors, (2011) belyser kvalitativ datas komplexitet i1 relation till kvantitativ
data. Den insamlade datan bestdr av flera hundra sidor material. Det kan resultera i vad
Rennstam och Wisterfors (2011) beskriver som kaosproblemet, representationsproblemet samt
auktoritetsproblemet. Vi har forhéllit oss till detta genom att anvidnda oss av deras foreslagna
arbetsprocess som bestér av de tre stegen - sortering, reducering och argumentation (Rennstam &

Waisterfors, 2011).
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3.4.1 Sortering

Efter att de inspelade intervjuerna transkriberats borjade vi sortera det i olika kategorier.
Kategoriseringen tog utgidngspunkt i de tvd frigestdllningarna. Det innebdr att vi delade upp
materialet utifrdn empiri frdn de som utvecklar och faciliterar programmen och deltagande
chefer. Materialet kategoriseras sedan tillsammans i olika teman. Med hjélp av denna metod och
en redan teoretiskt informerad blick borjade vi se monster 1 materialet (Rennstam & Wisterfors,
2011). Rennstam och Wisterfors (2011) podngterar dven vikten av att l14sa materialet flera gdnger
om, med forsok att se materialet med nya vinklar och tankar. Vi har foljt dessa rad, och genom
sjalvstandig sortering fran samtliga i gruppen dr var ambition att 6ka konfirmeringen och saledes

trovirdigheten av arbetet (Lincoln & Guba, 1985).
3.4.2 Reducering

Reducering handlar om att “skapa en god representation av materialet” och inte enbart belysa
det vi som forskare ar intresserade av (Rennstam & Wisterfors, 2011, s.228). Vi har forhallit oss
till detta genom att utesluta teman som vi inte anser vara applicerbara till var forskningsfraga.
Det innebér att material som vi ansett varit “allmént” intressant inte tagits med i studien och
istillet gett utrymme till det som vi anser tillfér svar pa studiens fragor. Mer specifikt innebar
detta att vi baserat pd studiens dialogiska och kritiska utgdngspunkter frimst fokuserat pa
material som lyfter ledarskapsprogrammets andra funktioner &n hur larande och utveckling gér
till. P4 s& vis har vi kunnat ga djupare i de kategorier vi tagit med, snarare dn att réra ndgot &mne
pa ytan. De kategorier som aterstod efter reduceringen inkluderade hur de som utvecklar
programmet beskriver dess funktion (som ett sdtt att socialisera de anstéllda i foretagets
véarderingar, som ett vaccin som skydd mot olika ledarskap, som ett sitt att stdrka kulturen och
som ett stod for de deltagande cheferna att navigera 1 organisationen), hur cheferna upplever det
(att bli investerad i, en kdnsla av gemenskap och en kénsla av stod) samt hur detta kan forstés

som distraktion frén styrning
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3.4.3 Argumentation

Till sist har vi i1 studien forsokt argumentera for de fynd som vi funnit i materialet. Dessa
slutsatser ska vara sjdlvstindiga med insamlat material i kombination med rddande teorier och
studier (Rennstam & Waisterfors, 2011). Diskussioner under arbetet pigick som process bade
under och efter insamlandet av material, och fortsatte under sortering och reducering.
Diskussioner innan och under analysprocessen gav dock inga slutsatser, utan var mer en aktiv
diskurs som gav hjélp for framtida potentiella slutsatser. Detta var i enlighet med att studien ar en
abduktiv ansats, dédr arbetet mellan befintliga teorier och arbetets empiri konstant revideras
(Alvesson & Kirreman, 2007). Argumentationen som skedde efter sortering och reducering gav

enligt oss en bredare syn pa det vi faktiskt studerar.

3.5 Kvalitetsbedomning & begransningar

Begrinsningar inom studiens genomforande ir relevanta att ta upp for att verifiera nivan av
trovardigheten (Lincoln & Gubas, 1985; 1994, citerad i Bryman & Bell, 2013). Under studiens
géng har begransningar uppfattats av oss eller handledare, samt tvd tillfillen dér andra
uppsatsskrivare kunnat granska arbetet. Allt som vi antagit som relevant har antecknats och varit
1 gruppens beaktning under arbetets gang. Begriansningarna for urvalet har tagits upp tidigare,

och kommer saledes inte att tas upp hér.

3.5.1 Narhet och distans

Studiens kvalitativa natur har bidragit med att vi automatiskt fatt en viss nirhet till deltagarna i
studien (Bryman & Bell, 2013). Aven om intervjuerna skett digitalt har vi upplevt en bra kontakt
med framforallt de fran larande och utvecklingsavdelningen och konsultbolaget. Det har, fran
vart perspektiv, varit en trevlig stimning som upprétthéllits bade i mailkonversationer men dven
under intervjuerna. Likvdl som vi haft en positiv och nyfiken instillning till StarTech har vi fatt
uppfattningen att &ven de har varit intresserade av att prata med oss och om den studien vi gor.
Vi kénner darfor att vi har haft en dmsesidig relation med nagra av deltagarna i studien. En
anledning till detta kommer troligtvis fran att en av oss i forskningsgruppen har en personlig

relation till Senior Chef L&D. Bade Konsult A och B har dven arbetat nidra Senior Chef L&D
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under en ldngre tid och kénner till den personliga relation, exempelvis genom att ha sett bilder pa
Facebook i anser att detta kanske kan vara problematiskt for tillforlitligheten i informationen, da
intervjupersonerna kan ha paverkats av denna koppling i vilken information de valde att dela. Vi
upplevde dock samtliga informanter som genuina i sina svar, pa grund av en gemensam
uppfattning frén oss att de medverkande respekterade bakgrunden till sjdlva intervjun, vilket var

for forskning och nya lirdomar.

Vad giller relationen med cheferna upplevde vi ddremot inte samma nérhet, &ven om vi sdklart
hade en viss kontakt med tanke pa att medarbetare i deras foretag hade parat ihop dem med oss.
Vi ponerade da i vilken roll de pratar med oss, dir vi ansag att det finns skillnader om de pratar
med oss som chefer, foretrddare for StarTech eller som bekanta pa grund av tidigare ndmnd
ndrhet. Slutsatsen blev att de talade med oss som chefer, med argumentet att intervjuerna var

anonymiserade, vilket forhoppningsvis bidrar till trygghet i att inte behdva foretrada StarTech.

3.5.2 Tolkningens roll i vér studie

Foljaktligen vill vi belysa att denna undersokning &r ett resultat av es sitt att forstd
ledarskapsprograms funktioner i en organisation pd. Det betyder att samma material kan av en
annan forskare tolkas olikt var. Till skillnad fran en enkédtundersokning dér forskare tolkar siffror,
tolkar var studie minniskors uttalanden. En stor del av denna tolkning sker troligen dessutom per
automatik, utan att vi egentligen dr medvetna om hur vi ser pa och sorterar materialet (Svensson,
2015). Det innebdr att innan vi skrivit ner vér analys i text, har vi redan tolkat det och tilldelat det
mening. Allt detta kan ses som en begriansning, nir potentiell paverkan av forfattarnas
subjektivitet tas 1 beaktning (Bryman & Bell, 2013). En till potentiell begrdansning vird att ta upp
ar sprak- och kulturskillnader, da nagra av intervjuerna skedde med méanniskor som bor eller &r
uppvuxna i andra ldnder &n Sverige. Sdledes blev intervjuerna med dessa pa engelska, vilket kan

ha paverkat var uppfattning eftersom svenska &r vart modersmal.

3.5.3 Akthet

For att en studie ska kunna sékerstélla kredibilitet till basta mojliga mén finns det enligt Lincoln

& Guba (1985; 1994; refererad i Bryman & Bell, 2013) en viktig hornsten, vilket ar dkthet.
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Aktheten kan beddmas enligt fem kriterier som lyder; rittvis bild, ontologisk autencitet,
pedagogisk autencitet, samt om studien &r katalytisk autentisk och taktisk autentisk. Bryman och
Bell (2013) forklarar hur dessa kriterier dr anvindbara speciellt for kvalitativa studier 1 att skapa
trovardighet, och darfor anser vi dem relevanta for studien. Under processen av studien har vi

varit medvetna om dessa kriterier, och implementerat dem under arbetet s& gott vi kunnat.

Under intervjuernas ging var det viktigt for oss att stdlla Oppna fragor och lata de intervjuade fa
svara och sdga sina tankar utan att bli ledda av oss. Detta kombinerat med att vi under
analysprocessen transkriberat och lyssnat pd intervjuerna ett flertal gdnger anser vi skapa en
rittvis bild for de intervjuades asikter och uppfattningar. Potentiella hinder som partiskhet har
darfor till hogsta grad forsokt undvikas genom frihet till de intervjuade samt revidering av analys
mellan varandra 1 arbetet, da alla har behdvt analysera allt empiriskt material. Dessa atgirder har
ocksa hjilpt med pedagogisk autenticitet, en till av kriterierna for att uppnd iikthet. Atgirderna
skapade en arbetssituation dir vi prioriterade de intervjuades fria tolkning av ord och fragor,
vilket gav oss en tydligare bild av hur de 1 StarTech upplevde situationer 1 sin vardag. Att vi
ocksa reviderade varandras analyser och tolkningar av intervjuerna formadde oss att ifrdgasétta
eget subjektivt tolkande av analysen, och drev oss vidare i att skapa en bittre bild av vad empirin

ger oss for ldrdomar.

3.5.4 Ovrigt att redovisa

Forskningsgruppen skrev innan intervjuerna pa ett Non Disclosure Agreement (NDA) med
foretaget som innebér att vi inte far publicera eller sprida konfidentiell information om StarTech.
Ingen information som har varit patankt att redovisas 1 arbetet har beddmts som konfidentiell och
vi har inte censurerat nagon information. Att vara noggrann med anonymiteten har dock praglat
arbetet och vilka infallsvinklar vi har valt att belysa. Infor intervjuerna med de som ansvarar for
ledarskapsprogrammet informerade vi dem dven om att studien ska publiceras offentligt och att

vi inte kan analysera material som dr konfidentiellt da det inte kommer kunna publiceras.
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Empiri & Analys

1 foljande avsnitt kommer vi att redogora for arbetets empiriska forskningsfrdgor:

®  Hur beskriver de som utvecklar och faciliterar ledarskapsprogrammet dess funktion?

® Hur beskriver de deltagande cheferna sin upplevelse av ledarskapsprogrammet?

De som utvecklar och genomfor programmet lyfter hur det dmnar att etablera gemensamma
vdarderingar i StarTech, for att skydda mot olikheter, stirka kulturen och hjdlpa cheferna att
navigera i en komplex kultur. Cheferna i sin tur beskriver programmet som ndagot som gor att de
kdnner sig investerade i och som en plats for gemenskap och stod. Vi finner skillnader i hur de
upplever programmet kontra hur funktionen av programmet beskrivs. Kapitlet avslutas ddrfor

med en analys av hur dessa skillnader kan forstds som styrning genom distraktion.

4.1 Programmets funktion enligt utvecklarna

Nedan redogér vi for hur de som utvecklar och faciliterar ledarskapsprogrammet uttrycker dess
funktioner. Framst framkommer programmet som ett sdtt att socialisera deltagarna i StarTechs
vdrderingar, vilket motiveras med att detta skyddar organisationen fran andra ledarskap, stdirker
kulturen och stodjer de anstdillda att lyckas som chefer i StarTech och dess komplexa

organisation.

4.1.1 Att socialiseras 1 foretagets viarderingar

Under intervjuerna med de som utvecklar och faciliterar programmet framkom det att de ser
ledarskapsprogrammets huvudsakliga syfte som att det ska fa deltagarna att internalisera
StarTechs bild 6ver hur ledarskap dr pa foretaget, si som det beskrivs i Leadership Beliefs
Declaration (LBD). Programmet beskrivs som ett sitt att socialisera cheferna 1 StarTechs

virderingar for att de senare 1 sitt arbete ska guidas av dessa och integrera det i sitt arbete.

Senior Chef for L&D beskriver mélet med programmet enligt foljande: “Jag skulle beskriva virt

ledarprogram som huvudsakligen liksom fokus pd att forsta och kunna relatera till vart [LBD].
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Det vill siiga hur man dr en ledare hir” (Senior Chef L&D). Att deltagarna ska forstd och ha en
relation till LBD framhivs som viktigt, da detta beskrivs som hur ledare dr pa StarTech. Av
citatet kan vi avlédsa att det finns en fast bild 1 vad ledarskapet i organisationen ér, det vill sdga
hur ledarskap beskrivs i LBD, och darmed en forvéntan pa att ledare 1 organisationen ska vara pa
detta vis. Syftet med programmet beskrivs vidare som ett sdtt att gora cheferna som gar
programmet bekanta, genom forstdelse och en relation till LBD, med vad ledarskapet i
organisationen &r. I detta kan vi vidare se att en bild av vad en ledare dr pd StarTech konstrueras

med grund i LBD och att programmet dmnar att sprida denna bild.

Konsulterna beskriver hur detta ldrande ska ske pd en djupare nivd 4n att bara kdnna till
dokumentet och bilden av ledarskap som beskrivs dér i. “So our real goals in the program is to
make everyone live and breathe the LBD” (Konsult A). Detta citat kan ses som ett uttryck av att
mélet med programmet dr att deltagarna ska internalisera de vérderingar som foreskrivs i
kulturdokumentet. Att leva och andas LBD kan forstas som att malet &r att det ska genomsyra
deltagarna kontinuerligt, och didrmed inte bara vara ndgot som de har 1 bakhuvudet men inte
anvander sig av. Konsult A bygger vidare pd detta resonemang “I personally think that it is
important that they are able to get it [LBD] in their bones in their body more. What do these
concepts mean? So that it's an extension of them and when they go back into their delivery mode
inside, when they're going back to their job, that they're able to express on behalf of StarTech in
themselves in an authentic way, what these things mean “(Konsult 4). LBD ska genom
programmet bli en del av deltagarnas ben och “autentiska jag”, en forldngning av dem sjdlva,
vilket enligt konsulten innebér att de & StarTechs vdgnar har med sig betydelsen av LBD i sitt
arbete, men ocksa 1 sina egna jag. I citaten ovan uttrycks inledningsvis att LBD utgdr de
virderingar som de vill att en chef i StarTech ska ha, och att programmet 1 sin tur dr ett sitt att fa
de deltagande cheferna att internalisera dessa. Programmet kan ddrmed beskrivas som ett sétt att
socialisera deltagarna i LBD si att de styrs av de normer som StarTech vill att de ska ha, vilket 1
sin tur kan beskrivas som normativ styrning. I konsult A’s andra citat ser vi ockséd hur en vilja att
LBD ska bli en del av deras “autentiska jag” uttrycks, vilket kan tolkas som en intention om att

LBD ska vara ndgot som deltagarna identifierar sig med.

Genom att viarderingarna lirs ut till deltagarna 1 programmet beskrivs det ocksd som négot som

du som chef inte ldngre ska mérka, utan ska vara en si naturlig del av bade systemet och sittet
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som du som deltagare ar “It's [LBD] a little bit like the water, right? From a cultural standpoint,
it's the water for the fish. Soon you don't really know that you're swimming in it because it's so
much a part of the system and the ways in which you're being”. (Konsult B). Det kan forstds som
att malet &r att de deltagande cheferna ska vara sé influerade att de inte tdnker pé att de har LBD
med sig. Det beskrivs ocksa som en process som sker “soon”, visar pa ett tidsperspektiv. Genom
att gd pa programmet internaliserar du med tiden virderingarna och det blir en del av séttet som
du ir, vilket aterigen speglar ett intresse av att LBD ska vara en del av deltagarnas identitet. Det
lyfts vidare som att det inte dr regler, utan 16sare dn sa, vad de vill se och inte regler som
cheferna forvintas folja. Is not prescriptive, it's like subscriptive, so it's like guardrails instead of
guidelines, huh? What is that? It's like a beacon of this is what we would like to see instead of
these are the rules you need to follow. So it's a it's a lot looser in some ways, and interpretable.”
(Konsult B). Detta resonemang kan ses i linje med hur normativ styrning fungerar, att inte
kontrollera specifika beteenden eller sitta hdrda regler utan snarare etablera normer och

vérderingar som guidar individen i sitt handlande.

Slutligen kan det saledes konstateras att de som designar och genomfor programmen vill att
deltagarna internaliserar StarTechs vérderingar som de beskrivs i LBD. Det kan ddmed {Orstas
som att de ldgger grunden fOr normativ styrning, i form av att de socialiserar cheferna i
varderingarna i1 programmet. Huruvida detta faktiskt dr normativ kontroll eller inte kan vi inte
uttala oss om, da vi inte vet om cheferna faktiskt guidas i dessa varderingar i sin vardag eller
inte, eller om det bara dr intentionen. Vi ser dven tecken pd forsok till att pdverka individernas

identitet, d& konsulterna uttrycker en vilja att cheferna ska se LBD som en del av sina autentiska

jag.

Att de deltagande cheferna genom programmet ska internalisera StarTechs vidrderingar fyller
enligt de som utvecklar programmen tva huvudsakliga funktioner /) Att skydda organisationen
fran andra typer av ledarskap, 2) Ett sdtt att stdarka kulturen och 3) Stéd att navigera i
organisationen. Dessa tre funktioner redogdrs for nedan och kan sdgas motivera och delvis

starka den normativa styrningen.
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4.1.2 Ett vaccin som skydd mot olikheter

Den forsta anledningen till att det beskrivs som viktigt att socialisera cheferna i StarTechs
véirderingar beskrivs som att det dr ett sitt att skydda organisationen frdn andra typer av
ledarskap, vilket sdgs behdvas for att undvika olikheter och spretighet 1 StarTech. Denna
funktion tydliggérs genom metaforen av ledarskapsprogrammet som ett “vaccin” och forklaras
ha myntats av StarTechs HR-chef. Metaforen bygger pé att ledarskapsprogrammet kan ses som
en vaccination dir dosen formedlar en bild 6ver hur ledarskapet pa foretaget ser ut: “So say that
like people would come from all over the world, and they have their own ideas of what
leadership is. This [Ledarskapsprogrammet] was like a vaccination of “this is what leadership
looks like at StarTech” (Konsult A). Varfor denna dos vaccin behdvs beskrivs som att chefer
kommer fran vérlden 6ver med olika idéer om ledarskap, vilket dosen vaccin, i form av
socialiseringen med StarTechs varderingar kring ledarskap, skyddar mot. Om vaccinet i form av
ledarskapsprogrammet skyddar mot olikheter, vem eller vad dr det som ska skyddas? “Folk kan
gora olika saker eller ha liksom sina egna eller gamla vdrderingar i chefskapet och det kan bli
ganska spretigt och det kanske inte alltid kdnns om att det dr StarTech eller sa kan upplevelsen
bli otroligt olika beroende pa vart du jobbar och vem du har. Och det kanske inte dr det som som
funkar hos oss, for vi har en vildigt stark kultur”. (Programansvarig). Ur citatet kan vi utldsa att
virderingar som inte stimmer dverens med LBD beskrivs som “egna eller gamla”, i1 linje med
hur Konsult A beskrev det. Vi ser dven att dessa olikheter beskrivs riskera att pdverka de
anstillda i StarTech pa ett negativt sitt. Citatet visar vidare pa en bild av att detta inte skulle
fungera pd StarTech som fo6ljd av den starka kulturen. Sammantaget kan dessa citat forstas 1)
forstdrka bilden fran tidigare om att ledarskap enligt LBD ér sdttet som ledarskap ska goras pa
StarTech, da olikheter ses som nigot att undvika och vaccineras mot, och 2) Olikheter ar skadligt
for StarTechs anstéllda och fungerar inte med kulturen. Denna diskurs pekar vidare pa ett starkt
“vi”, d& de som utvecklar programmet etablerar att séttet att vara pd ar enligt LBD och andra

typer av ledarskap &dr frimmande och negativa.
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4.1.3 Ett satt att starka kulturen

Kulturen tillméts av StarTechs foretrddare och konsulterna en viktig roll i organisationen och
programmet beskrivs som ett sétt att pdverka den. Under intervjuerna, frimst med konsulterna,
framgick det att de deltagande chefernas anammande av LBD menas ha en direkt paverkan pa
kulturen och genom att lira deltagarna att agera i linje med LBD kan denna bevaras och stérkas.
“I think it [that the employees have internalized the LBD concepts] has a direct impact on the
culture. If I'm a manager and I'm able to now use language that resonates with the company, I'm
able to interact on a daily basis that refers back to what the company stands for and that |
believe in it as well. And that relates to everything I might do: Hiring. you know the onboarding
process, the performance process, supporting people to have an enriching daily life in their
work” (Konsult B). 1 detta ser vi forutom en motivering till den normativa kontrollen ocksa hur
konsulten gor referens till en av formerna av identitetsreglering som Alvesson och Willmott
(2002) ndmner, ndmligen att tillhandahalla cheferna med ett sprak for att prata om arbetets
mening. Genom LBD tillhandahdlls cheferna med ett sprik kring hur de ska prata och
konceptualisera vad ledarskap innebir i StarTech, vilket lyfts som en form av identitetsreglering.
Att cheferna tillhandahélls med ett visst sprak och i langden pratar pa ett visst sdtt menar Konsult
A har en direkt effekt pa kulturen. Att endast ha LBD i sig gor ingen skillnad, men genom att
inforliva det genom programmet verkar konsulten anse att det har en effekt pd kulturen: So we
use this metaphor of a broccoli, as a small piece of broccoli if you break It off looks like... A big
broccoli, right? It's the zooming effect so we want to have these small interactions if we want this
culture. This big beautiful LBD “hurrah hurrah”, if we want that, then we need to build
interactions that actually replicate that. Otherwise, It's not going to work right? (Konsult A).
Genom dessa tva citat kan vi forstd en stark tro pé att kulturen gar att pdverka genom att influera

hur cheferna agerar, och att ledarskapsprogrammet lyfts som ett sétt att influera detta.

Denna syn pa kultur och den funktion som programmet fyller i att uppritthdlla den enligt
konsulterna kan kopplas tillbaka till programmets syfte med att fa de anstdllda att internalisera
StarTechs varderingar, vilket nu tar sig i uttryck i att det inte bara ska leva och andas dem utan

dven ska anvidnda dem i sitt sprak. Genom socialiseringen i LBD menar konsulterna att kulturen 1

28



sin tur stirks - d& cheferna kommer att ta med sig LBD ut i organisationen och genom varje

interaktion bygga kulturen utefter dessa vérderingar.

4.1.4 Stod att navigera 1 organisationen

De som designar och utvecklar programmet talar vidare om programmets funktion och
socialiseringen av véarderingarna som ett stod for de anstéllda for att hjdlpa dem att lyckas i sin
roll och navigera i organisationen. Programansvarig menar “A#t ga [Programmet], det dr
grunden for att klara av och lyckas som chef pd StarTech” (Programansvarig). Det kan tolkas
som att om man inte gar programmet, och socialiseras i de virderingar som foreskrivs kommer
man ha svart att lyckas i organisationen. Denna bild stirks dven av att organisationen, av sévil
intervjupersoner som i StarTechs kulturdokument férmedlar en bild Gver organisationen som
snabbrorlig och komplex. Samtidigt stirker det bilden av att det finns e#f specifikt sitt att vara

chef pa StarTech, da det &r genom att anamma LBD som man far grunden att lyckas.

Intervjupersonerna och StarTechs kulturdokument OBD férmedlar en syn pa sina anstillda som
autonoma och med agens att agera i sin egen roll. I OBD lyfts att StarTech @&mnar ge sina
anstéllda stod och autonomi, att de ska kéinna att de kan agera utan konsensus och att det dr béttre
att kora pa och be om ursékt snarare én att be om lov. De tar samtidigt avstand frén byrékrati och
forordar istdllet att de jobbar i en snabbrorlig och komplex organisation dir de anstilldas
kompetenser ska fa spela stor roll. I samband med denna beskrivning lyfts ocksé att cheferna kan
uppleva svarigheter med att navigera i vad som beskrivs som en komplex och snabbrorlig miljo
“Like this is a company autonomy so, so let's say you know one of you would come in and be like
okey, you know you're you're autonomous and you're thinking oh Oh my God, I can't ask for help
I have to do this on my own I'm the expert but I don't know a thing [laughing]” (Konsult B).
Utover att citatet ovan visar pd rollen som autonomi spelar i foretagskulturen lyfts det dven att
konsulterna har upplevt detta som nagot som de anstéllda kan uppleva som ldskigt och vill ha
stod 1. LBD och programmet formuleras som ett stod i denna osdkerhet. ”Ja, men lite som ett
vaccin, att man liksom far en en dos av liksom vad vi tror pa och hur man som ledare kan
navigera i den hdr kulturen” (Senior Chef L&D). Vaccinet tolkas denna gang som ett stod eller

hjdlp for cheferna att navigera i kulturen, som ovan beskrivs som komplex. Programmet blir
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ddrmed en hjélp och navigationsmedel sa att cheferna far forutséttningar att klara av att verka i

organisationen.

Utover det direkta arbetet med att trina ledarna 1 att hantera StarTech och dess kultur sa lyfter de
som utvecklar och faciliterar programmet vidare att programmet ocksa fyller en viktig funktion i
att koppla ihop cheferna pa StarTech och att de genom varandra kan fa stod. Under programmets
gang arrangeras sociala aktiviteter och deltagarna forvintas halla kontakten &dven efter den tre
dagar ldnga “bootcampen” genom de efterkommande virtuella sessionerna, smagrupper for att
checka upp pa varandra samt genom digitala lunchtriffar. Bada foretrddare for StarTechs ldrande
och utvecklingsavdelning och konsulter beskriver natverkandet som viktigt for cheferna: “(...)vi
vill ju dnda att de ska bygga en liksom en stark grupp, ett starkt ndtverk sd att dven efter
utbildningen och om dem har problem, att de har liksom det chefsndtverket och att de kan stotta
varandra som ocksa dr utanfor sin vanliga lilla klick eller liksom inom sitt egna omrdde.”
(Programansvarig). 1 citatet lyfter programansvarig nétverksaspekten som ndgot som hen girna
vill se eftersom detta innebdr att cheferna kan f& mer stod fran flera delar av verksamheten.
Konsult A redogor for att cheferna verkar uppskatta att fa traffa andra da de pa sa sitt kdnner sig
mindre ensamma 1 sin roll. “(...) They're like, “Oh my God, I didn't realize I'm not alone here!”

(Konsult A).

Fragan &r hur nitverkandet bidrar till programmets funktion i organisationen, utdver att det
innebdr att deltagarna kénner sig stottade. Det som lyfts tidigare av de som tar fram programmet
ror att cheferna kinner sig mindre ensamma i sin roll och syftet dr att de ska fa stottning av andra
delar 1 organisationen. Ur ett kulturellt perspektiv skulle detta ocksa kunna tolkas som ett sétt att
bygga eller stirka kulturen, baserat pd hur intervjupersonerna tidigare har beskrivit sin syn pa
kultur. Utifrdn broccolimetaforen ovan sd verkar konsulten ha en uppfattning om kultur som
nagot som skapas i interaktionerna mellan personer varje dag. Genom att forst vaccinera dem
med en dos av StarTechs syn pa ledarskap, med mélet att de ska prata samma sprdk och ha LBD 1
benmérgen kan det tédnkas att man genom ledarskapsprogrammet skapar ett ndtverk av folk med
liknande tankar, vilka i sina vidare interaktioner med varandra kommer att fortsitta starkas i1 det
gemensamma spraket, och potentiellt sprida det vidare utanfor gruppen i sina interaktioner med

personer som inte har gatt programmet. Ddrmed blir 4ven sammankopplingen av deltagare en
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aspekt av programmets beskrivna kulturbyggande funktion och kan fungera som ett forlangt

forum for normativ styrning.

4.1.5 Sammanfattning och analys

Vi kan av intervjuerna med de som utvecklar ledarskapsprogrammet se att dess huvudsakliga
syfte &r att socialisera cheferna i LBD och dérmed ldra dem de vérderingar som ligger till grund
for hur ledarskapet pa StarTech, enligt LBD, ska se ut. Detta motiveras med att det ar skadligt for
organisationen och dess anstillda om ledarskapet dr allt for annorlunda, och att programmet
darigenom kan fungera som ett slags “vaccin” mot olikheter. Vidare ser utvecklarna av
programmet det som ett sitt att stirka foretagskulturen och att hjélpa cheferna att navigera i vad
som beskrivs som en komplex organisation. Genom programmets funktioner kan vi se hur det
kan anvindas for att konstruera en bild 6ver vad ledarskapet i organisationen ska vara och fylla
en normerande roll, vilken kan forstds som forsok till normativ styrning. Samtidigt beskrivs
programmet av de som utvecklar och faciliterar det &ven som ett stod for deltagarna, dels i att det
ar vad som krévs for att bli en lyckad chef och kunna navigera i organisationen, samtidigt som de

kan hitta andra 1 liknande situationer.

4.2 Deltagares syn pa och upplevelse av programmet

Ovan har vi redogjort for hur de som utvecklar och faciliterar ledarskapsprogrammet beskriver
dess funktion. I detta avsnitt dmnar vi att forklara for hur chefer som deltagit i programmet
beskriver och upplever detta. Cheferna som har deltagit i programmet verkar uppleva sig
investerade i och ser programmet som en gemenskap och ett stod de dr i behov av snarare dn

kontrollerade.

4.2.1 Att bli investerad 1

Samtliga deltagande chefer beskriver programmet i positiva ordalag, vilket &ven verkar vara den
generella kinslan dver deras instillning till StarTech. De upplever att StarTech tar hand om sina
anstédllda och att de &r en central del av verksamheten: “I think it's just StarTech is a company

they very much like put their employees first and I think that their business decisions uhm, like
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revolve around the employees being like the center of business” (Deltagare B). Programmet i sig
verkar bekrifta kidnslan av att personalen dr viktig. Genom att dka ivdg i tre dagar fran vardagen
kdnner en av cheferna sig bekriftad och investerad 1: Upplevde [det] som kul och privilegierat
att fa att fa liksom ldmna vardagens lugn, sdtta av tid i kalendern och dkte ut dit och StarTech
visade att man liksom brydde sig och investerade i oss ledare och fick ocksa ett ndtverk med de
andra” (Deltagare C). Det kan forstds som att chefen genom att fi g& programmet kinner sig
sedd och bekréftad av StarTech, chefen upplever sig investerad 1 och att programmet dven gav ett

nitverk med andra chefer.

4.2.2 Kénsla av gemenskap med andra chefer

Vidare beskriver cheferna en stark kdnsla av gemenskap med andra chefer som mynnar ut fran
programmet. Deltagare D beskriver hur programmet blir en mojlighet att traffa andra och att
detta skapar en oslagbar kinsla “Man gdr ddr med tjugo trettio fyrtio pers och pd tvd dagar, sd
skapar man en kdnsla som dr oslagbar. Det dr vad som man héinder pa bra ledarledda
utbildningar eller pd ett bra kollo och det dr sdkert alla haft kinslan sd. Men sen, sa vilka dr de
hédr mdnniskorna att liksom en vecka senare sd sd dr man bdstis och jag tror att eller jag, jag
sdger att jag, jag vet det ddr dr en viktig kdnsla for vilket team som helst.” (Deltagare D).
Chefen bekriftar att programmet dr “bra” i form av utbildningen, men dven ett “bra kollo”, det
vill séga ett tillfdlle dédr det fr trdffa andra chefer och umgéds med varandra. Denna gemenskap
verkar dven bekréftas i1 att programmet blir en trygg plats, dir de kan dela med sig av sina
utmaningar och ldra av varandra: “I think like I said, it's no you, you don't usually get this type of
training, so I think it's really valuable not only for the training, but like to be with other
managers who are also new, because I think that I found the most valuable is like other people
who are in the same situation who have the same challenges, have the same fears, dilemmas like
it's kind of it puts you into this really safe space where you can talk about you know things that
you found challenging, conversations that have been difficult to have with your employees. And [
think sometimes as a manager you don't have that you don't have that like group of people that
you can share and what have you, because you can't do that with your team” (Deltagare B). Den
ensamhet som deltagare B belyser ibland kan upplevas i chefsrollen verkar under dessa tre dagar

forsvinna och chefen kénner en samhorighet med gruppen. Genom programmet kan de dessutom
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bygga ndtverk som de kan anvénda sig av dven efter utbildningen: “Jag var och fikade med
ndgon som var i stan forra veckan som ocksd var fran ledarskapsprogrammet som, vi har
ingenting med att gora vdra varandra i det dagliga. Men nu har vi liksom suttit ner och delat
med oss lite om, sahdr har jag gjort med mitt team, sd det dr supervirdefullt. Det dr verkligen
ndgonting som en gava som fortsdtter ge”( Deltagare A). Ur detta perspektiv verkar programmet
inte enbart vara nagot som uppskattats under de tre dagarna, utan préglar dven deras tid framover

genom mojligheter att knyta kontakt med andra chefer.

Sammanfattningsvis ser vi hur cheferna uppskattar programmet och beskriver en gemenskap
med de andra cheferna i programmet. Detta stod finner de dven genom att triffa andra chefer
som de far dela med sig av erfarenheter och ldra frin varandra. Framfo6rallt ser vi hur cheferna
pratar i termer av “vi som chefer” och beskriver StarTech i termer av “de”. “StarTech sdtter oss
anstdllda forst”, “StarTech investerar i oss”, “StarTech bryr sig om oss”. Det gor med andra ord
en skillnad i vi och de, dir “de” &r StarTech. Eftersom de belyser programmet och StarTech med
sé positiva ord, ser vi att de finner tacksamhet gentemot StarTech, och det kan forstas som att de
ser upp till foretaget och uppskattar att vara en av alla som arbetar dir. Vi ser hur de deltagande
cheferna upplever hur programmet blir en plats dédr cheferna blir ett “vi”. De fir umgas, lara
kédnna andra och utbyta kunskaper med varandra, ndgot det menar héller i sig dven efter
utbildningen. Av detta kan det forstds som att StarTech skapar ett community for chefer, dér de

blir ldrda pa samma sitt och utsétts for samma sak, vilket verkar av chefernas uttalanden bidra

till en samhorighet dem emellan, snarare &n en gemenskap med hela StarTech.

4.2.3 Kénsla av stdd snarare @n styrning

Till skillnad fran hur ledning- och utvecklingsavdelningen samt konsulterna pratar i termer av att
programmets frimsta funktion ar att internalisera cheferna i StarTechs vérderingar, verkar
cheferna uppleva programmets funktion som ett stdd. Aven deras syn pd LBD verkar skilja sig
at. Medan ledning- och utvecklingsavdelningen samt faciliteterna pratar i termer av att dessa
virderingar dr ndgot de ska leva och andas, belyser cheferna hur de snarare ser det ett
hjilpmedel: “You don't have, like training courses, there's no LBD of like how you should
manage people. And obviously everyone manages differently. So I think the LBD is kind of that

)

thing that is like putting you in the right direction, but everyone has their own intricacies.’
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(Deltagare B). Hen belyser hur alla chefer ér olika och dérfor leder pa sitt sitt, vilket tyder pd att
hen inte kénner sig sérskilt styrd av LBD, eller som att det utgdr en specifik chefsroll eller ndgot
som ska bli en del av hen sjilv, snarare verkar hen se det som ett verktyg, som puttar en 1 rétt
riktning. A andra sidan, trots att hen bekriftar att alla chefer #r olika, verkar hen uppleva att ett
det finns ett viss ramverk som de ska befinna sig i: “Everyone's got their own personality and 1
think It's putting yourself, you know into that but with these guidelines” (Deltagare B). Det kan
forstds som att cheferna kédnner sig fria till viss del, men behover hélla sig inom ett visst ramverk,
namligen inom LBD. Av detta kan vi konstatera att cheferna sjélva verkar vara medvetna om att
det finns en bild av hur man som chef ska vara pa StarTech, men att de upplever det fritt for hur

de vill verka inom det och de fortfarande kdnner att de kan vara sig sjélva i sitt ledarskap.

En av cheferna belyser med positiva ordalag hur programmet formar en som ledare, genom att
plocka fram de “bra” sidorna av en, och kombinerar detta med hur StarTech vill att man ska vara.
Detta lyfts i positiva ordalag som nigot snyggt och otroligt: “Hur ska jag forklara det... sa att
om du du kommer in med din firg sa att du sa hér gul gron réd, bld lila, rosa och nu pratar jag
inte Nej, [inte] den dir jivia boken utan din personliga firg och sen sd har jag StarTechs gult’
och sa kommer det en cirkel sa hdr sa bildas det nyfirgat hdr. Det blir inte gult utan det blir
kombinerad firg. Det dr gula, liksom sa att du du tar med dig in och att du forstdr vilka bitar av
dig passar in hdr, vilken, vilka delar av dig far du vara och vilkommen tack vare och
formodligen fick jobb tack vare att du hade sa liksom en snygg synergieffekt.” (Deltagare D).
Med hjdlp av programmet menar alltsa chefen att hen far en forstaelse for vem hen ska vara, och
vilka sidor hen ska ta fram for att passa in. Det verkar diremot inte vara nagot som upplevs

jobbigt eller begrdansande, snarare tvirtom som ndgot snyggt.

Sammanfattningsvis verkar cheferna som har gétt programmet bekrifta en frihetsdimension i
deras ledarskap, som inte pekar pa att de upplever sig sirskilt styrda eller kontrollerade i sin roll.
Vi ser hur det finns en medvetenhet bland cheferna om att de upplever sig vara fria men inom en
viss ram. Déaremot &dr detta nagot de pratar om i positiva ordalag, ddr exempelvis LBD uttrycks i

termer av verktyg och som ett stod snarare dn som ett begrinsande ramverk. En vidare kontrast

" Observera att firgen dr dndrad av anonymitetskél
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kan ocksa goras med att de inte beskriver det som en del av sig sjdlva, utan snarare som nagot

véigledande externt. Det kan forstds som mer en del av en chefsroll &n en del av en sjilv.

4.2.4 Sammanfattning

Genom intervjuer med chefer som har gatt programmet har vi funnit att de upplever programmet
som nagot positivt som fyller en stodjande funktion for dem. Vi ser hur programmet upplevs
bidra till en gemenskap cheferna emellan och att de har en tacksamhet gentemot StarTech for att
de fir mojlighet att delta 1 ledarskapsprogrammet. Sjdlvaste LBD upplevs som ett verktyg de
sjdlva kan vilja att relatera till, &ven om det verkar finnas en medvetenhet om att det finns dér
som ett ramverk de inte ska ga bortom. Vi ser ingen nirvaro av motstand gentemot programmet,
istillet beskrivs det med uttryck som ett kollo dér det far triffa kollegor och ett stod de anser de

behover.

Vi ser en skillnad i hur ledar- och utvecklingsavdelningen samt konsulterna forklarar
programmets funktion, kontra hur cheferna upplever det. Medan ena sidan belyser vikten av att
samtliga chefer &r i linje med StarTechs vérderingar, samt lever och andas dessa, ser vi hur den
andra sidan upplever en frihetskdnsla och att virderingarna dr ett stod snarare &n négot de &r

styrda efter. Varfor denna skillnad uppstér &mnar vi att analysera i kommande avsnitt.

4.3 Distraktion fran styrning

[ tidigare avsnitt har vi belyst hur de som utvecklar programmet ser det som ett sdtt att
socialisera deltagarna i StarTechs virderingar och deras bild 6ver hur en ledare pa StarTech ska
vara. Deltagarna i programmet verkar dock friamst uppfatta programmet som ett stod, snarare
dn ndgot som begrdnsar dem i deras roller. I foljande avsnitt analyserar vi hur vi kan forsta hur
programmet kan fungera som en distraktion for den kontroll av chefernas virderingar som dr
dmnad genom att istdllet framstdillas och uppfattas som stod. Vi kan se hur denna kontroll
kommer till plats genom att 1) StarTech pratar i termer av att organisationen dr svdrnavigerad,
vilket krdver stod, 2) Cheferna kinner en kinsla av utvaldhet och 3) Ledarskapsprogrammet

framstdlls som l6sningen pd problemet
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4.3.1. Skapa en bild av en svarnavigerad organisation

StarTech presenteras som en komplex och kaotisk organisation med hjélp av uttryck som
“controlled chaos is the norm”. Chefer vi intervjuat betonar vidare hur StarTech dr “ndgot
annat” 4dn vad de ir vana vid frin tidigare arbetsplatser. Aven foretridarna for lirande och
utvecklingsavdelningen och konsulterna pratar i termer av hur detta foretag ar négot speciellt,
med en unik foretagskultur som kréver navigation for att kunna hantera. Dessa uttryck finner vi 1
deras kulturdokument som kommuniceras externt sdvil som internt. Ur ett teoretiskt perspektiv
kan det forstas som att StarTech forsoker skapa en kontext som inbegriper normen om hur det &r
att jobba hér, vilket 1 sin tur kan tdnkas paverka hur cheferna ser pa sin roll i StarTech. Genom att
sdga att kontrollerat kaos dr normen i StarTech, kan det forstds som att chefer och andra anstillda
finner sig i det och dérfor agerar direfter. Framforallt kan det forstas som att StarTech skapar ett
narrativ om att StarTech &r sa pass komplext vilket gor att cheferna sjédlva kidnner att de behdver

stod.

Detta kan vidare ses i att cheferna l6pande beskriver ett behov av stdd och en tacksamhet
gentemot organisationen over att fa gé programmet. “(...) Jag kanske dr extra tacksam for att jag
dr pa ett foretag ddr det finns lite mer stod nu for det dr vil ndgonting som man, jag tror att
kanske mdnga chefer som inte far den mdjligheten kinner att ah det finns mer hdr, men jag kan
inte dra i att hitta all den hdr informationen sjdlv. Jag behover lite stod och hjilp och paketera
saker. Sd ja jag kanske dr lite extra tacksam eftersom jag inte har fatt sa mycket innan.”
(Deltagare A). Vi ser vidare att cheferna i och med detta haller med om ett behov av riktning
bland de anstéllda. Likt hur de frén ledning- och utvecklingsavdelningen samt konsulterna pratar
verkar det finnas ett behov bland cheferna om en “gemensam riktning” och att detta &r nagot
programmet bidrar med att ge: ”Sd att ndr vi pratar LBD, sa det hdr dr ett jdttebra sdtt att ldira
ut det tidigt, innan det hinner skada nagon ddrfor att du kommer in och tror att du ska géra som
du gjorde, pa Klarna eller var innan. Liksom Amazon. Vi behover ha samma riktning pd vdra
interventioner och de som inte gdr den hdr... Ja, de har ju inte, det tar ganska lang tid att
komma in i StarTechkulturen och de har en roller ddr de liksom rollmodell dr med sitt beteende

och sina val av ord” (Deltagare D).
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I deltagare D’s citat kan vi forstd det som att chefen ser ett stort virde i att sprida StarTechs
véarderingar pd det sitt som gors i ledarskapsprogrammet. Lagg mérke till hur hen har anammat
spraket om att internaliseras 1 virderingarna innan det “hinner skada nagon”, vilket kan liknas
med hur larande och utvecklingsavdelningen pratat om programmet som ett vaccin for att skydda
mot olika. Vidare uppvisar cheferna en kénsla av tacksamhet och utvaldhet av att fa gi
programmet. Slutligen lyfts programmet ocksa som négot genomténkt och olikt frén andra
foretag: “Obviously people do it differently in different companies. Yeah, especially at StarTech.
You know they have a really well thought through kind of like leadership programme... which is
like the way of managing people which aligns to like the values of the company and and that
piece.” - Deltagare B. De chefer som varit anstidllda pa andra foretag tidigare menar att detta ar
nagot annat och mer genomtidnkt, ndgot som passar vél in med organisationen. Vi kan se hur
cheferna som gatt programmet har accepterat och anammat liknande berittelser kring varfor

ledarskapsprogrammet behovs som de som utvecklar och leder programmen.

4.3.2 Framstilla ledarskap enligt LBD

I 4.1.1 etablerades att programmet har som syfte att socialisera de deltagande cheferna i LBD
och fi dem att andas och leva virderingarna som StarTech framhdver som hur ledarskap ser ut i
organisationen. Detta gérs genom att LBD anvénds for att sitta de formagor och teorier de lér ut
1 kontext: “/...] and its the, the frame LBD, the lens by which we bring people into the skill sets
that we teach them, And that we practice”. (Konsult B). Denna praktik sker dels genom att
fungera som ramen for de teorier kring teamutveckling och ledarskap som lérs ut, men ocksd i
form av olika former av dvningar som spelas in for att cheferna ska kunna g tillbaka och se om
de gor pé onskat sétt: “So we put films like recordings to it. And then they're asked to watch the
video and then they can make their own assessment. Was that listening or was that coaching?”
(Konsult A). Aven om konsulten beskriver att cheferna sjilva avgdr om det var “riitt” sitt att fora
ett coachsamtal eller 16neforhandling kan man tanka sig att cheferna ror sig inom en viss ram for
vad som dr ritt eller fel, ndmligen inom ramen for LBD, eftersom det dr denna de ska ldra sig
och utgé frdn. Nar ledarna didrmed lér sig om ledarskapsformégor far de &ven med sig StarTechs

bild av vad ledarskap ska vara dir. Detta kan forstds som Alvesson och Willmott (2002), som ett
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forsok till identitetsreglering genom att sitta en kontext, och kontrollera hur bilden av ledarskap

skapas och darigenom koppla ihop chefernas bild av ledarskap med LBD.

4.3.3 Styrning genom distraktion

StarTech, enligt beskrivningarna fran ldrande och utvecklingsavdelningen, framstills som
komplext och svarnavigerat vilket kan skapa en kinsla av behov av stdd. Tillsammans med att
cheferna kédnner sig utvalda och i behov av stod kan de tdnkas vara 6ppna for att lara sig och gé
pa programmet. | programmet presenteras stddet, i form av verktyg och varderingar inramat av
LBD, med syfte att styra deltagarnas virderingar och fa dem att internalisera StarTechs bild av
vad ledarskap &r. Detta upplevs dock inte som reglering av cheferna, som snarare belyser
programmet och LBD som en vigledning i deras arbete. Anledningen till detta kan ses som
forsok till styrning genom distraktion, dér programmet och bilden av att det behdvs som hjilp till
navigation kan fungera som distraktion frén att det samtidigt &mnar att reglera chefernas bild av

vad ledarskap ér.

4.4 Sammanfattning

Slutligen, for att besvara forskningsfrdgorna: 1) Hur beskriver de som utvecklar och faciliterar
ledarskapsprogrammet dess funktion?, och 2) Hur beskriver de deltagande cheferna sin
upplevelse av ledarskapsprogrammet? kan vi se att utvecklare och konsulter beskriver
programmet som en funktion att styra cheferna till ett gemensamt tankesitt, vilket kan forstas
som normativ styrning, dir deltagarna socialiseras i1 virderingar som StarTech bedomer vara vad
ledarskap ska vara i organisationen. Detta motiveras med att en gemensam bild av ledarskap
fungerar som ett vaccin som skyddar organisationen, stirker kulturen och hjilper cheferna att
navigera i en komplex organisation genom stdd och nétverk. En skarp bild av vad ledarskap ar i
organisationen och forsok till styrning upplevs dock inte av deltagarna, som snarare lyfter en
kdnsla av att bli investerad i, kdnsla av gemenskap och stdd. Diskrepansen mellan att
programmet 4 ena sidan ska etablera gemensamma virderingar och socialisera cheferna till ett
visst sétt att vara och att cheferna & andra sidan upplever programmet och LBD som ett stod

snarare in styrning anser vi kan forstds genom styrning genom distraktion. Detta da en verklighet
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som komplex och svérhanterlig byggs upp, vilket skapar ett behov av stdod. Stodet i sin tur

kommer i form av ledarskapsprogrammet som priglas av en specifik bild av vad ledarskap &r.
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Diskussion

[ detta kapitel kommer resultaten fran empirin att diskuteras och lyftas utifran tidigare forskning
och teorier som presenterats i teoriavsnittet. Kapitlet inleds med en diskussion kring hur forsék
till normativ styrning genom identitetsreglering tar sig uttryck i ledarskapsprogrammet och

ddrefter nyanseras styrning genom distraktion baserat pad det som har presenterats i empirin.

5.1 Normativ styrning genom identitetsreglering

Genom intervjuer med de som designar och faciliterar programmet framgar det att programmet
dmnar att etablera gemensamma virderingar bland cheferna med syfte att chefer ska vara pa
StarTechs sitt. En bild 6ver vad ledarskap ar i1 organisationen konstrueras med utgdngspunkt i
LBD och bildar bakgrunden till hur cheferna trinas i ledarskap under programmets gang.
Samtidigt lyfts en bild av att det far negativa konsekvenser for organisationen savél som for
individen om bilden av ledarskap enligt LBD inte anammas, genom att det riskerar att bli ett
spretigt ledarskap och chefen inte far ett ledarskap som “lyckas” i StarTech. Vi ser hur det finns
en ambition bland dessa att samtliga deltagande chefer ska leda efter samma virderingar och att
det ddrmed finns en tydlig ram for vem du kan vara och inte vara. Ledarskapsprogrammet kan
darfor forstas vara en plats dir deltagarna dmnas socialiseras 1 StarTechs normer vilket d&ven kan

forstés i termer av forsok till normativ styrning.

Dessa virderingar framstills ddremot inte enbart som nagot de deltagande cheferna kan anvinda
sig av, istdllet beskrivs det som att det pa kort tid ska bli en del av deras “autentiska jag”, samt
ndgot det ska “leva och andas” efter. Ur ett teoretiskt perspektiv kan det forstds som att StarTech
tillsammans med konsulterna har en tro och vilja om att detta blir en del av chefers
identitetsarbete, det vill sdga att det paverkar hur chefer identifierar sig sdvil inom som utanfor
organisationen. Huruvida de deltagande cheferna gor det eller inte kan vi i denna studie inte
uttala oss om. Vi kan ddremot se hur ledarskapsprogrammet framstélls som ett verktyg for att
forsoka paverka deltagarnas identiteter som ledare, for att koppla samman dem med LBD, vilket

gor att vi kan se hur kontroll genom forsok till identitetsreglering kan ta sig i uttryck.
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Identitetsreglering lyfts av Alvesson och Willmott (2002) som nagot som sker bland annat
genom att etablera ett sprak for att prata om arbetets mening, vilket vi kan se i denna studie i hur
LBD anvinds for att definiera vad ledarskap 1 organisationen ska vara. Vidare kan vi se ett
narrativ frdn de som utvecklar programmet dir andra typer av ledarskap framstélls som néagot
negativt att skyddas mot. Forutsatt att deltagarna sjdlva identifierar sig med organisationen och
anser det den gor som positivt kan det tinkas att de genom dessa typer av beréttelser starkare
kénner tillhorighet med det ledarskap som beskrivs 1 LBD, vilket framstélls som det rétta och det
som fungerar samt onskas i1 organisationen. Detta stirker den tidigare litteraturen kring hur
ledarskapsprogram kan anvindas som en del av forsok till identitetsreglering, ddr mélet ar att

deltagarna ska anamma och socialiseras i en viss bild av vad en ledare r.

Motiveringarna till varfor deltagarna bor socialiseras i LBD, att det fungerar som ett vaccin mot
olika ledarskap, ett sétt att stdrka kulturen och som ett sitt att hjdlpa de anstdllda att navigera i
foretagets kultur kan vidare tolkas i form av identitetsreglering, detta som ett sétt att definiera
kontexten som StarTech arbetar i, enligt Alvesson och Willmott (2002), vilket kan ténkas skapa
en kdnsla av att cheferna behdver ga programmet for att klara av att navigera i organisationen

och for att skydda en organisation de kdnner sig lojala mot.

I relation till detta verkar deltagarna sjdlva inte belysa att de &r sérskilt styrda 1 sétt att leda, trots
att de 4r medvetna om att de dr fria inom en viss ram. Detta verkar ddremot inte upplevas som
ndgot begriansande, vdrderingarna uppfattas som verktyg de kan anvinda och de &r tacksamma
for det stod som de menar programmet och StarTech ger dem. Vi ser hur den kontrollerande
funktion som ledarskapsprogrammet beskrivs ha 1 att socialisera chefer 1 StarTechs normer och
virderingar, snarare upplevs som stodjande bland cheferna. Detta kan diskuteras som att
forsoken till identitetsreglering inte nddvandigtvis lett till identitetsarbete i bemirkelsen att
cheferna ser LBD som en del av hur de dr som ledare, vilket beskrivs vara maélet med

programmet, utan snarare som ett stod 1 deras roll som ledare pd StarTech.

Vidare ser vi dven hur cheferna sjdlva upplever en kénsla av samhorighet med andra chefer
genom att delta i programmet. Det blir tydligt att de genom att gd programmet identifierar sig
med andra chefer och kénner en samhorighet med dem. Vi har lagt mérkte till att de pratat om sig

sjdlva som “vi chefer” och bendmner StarTech som ett “de”. Ur ett teoretiskt perspektiv kan det
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forstas som vad Alvesson & Willmott (2002) beskriver som ett av de sitt ett foretag kan forsoka
styra hur anstéllda identifierar sig, ndmligen genom att skapa ett “community” dar man kdnner
sig som en del av ndgot. Enligt Alvesson & Willmott (2002) &r ddremot malet att paverka
anstdlldas identitetsarbete sa att de identifierar sig 1 linje med StarTech. Har verkar det daremot
som att cheferna identifierar sig med varandra snarare dn med StarTech, med tanke pa att de
bendmner StarTech som ett “de” och inte nadgot de nddvéndigtvis dr en del av. Istéllet dr de en del
av samhorigheten med alla andra chefer. Identifieringen med andra chefer snarare 4n med
bolaget framst kan dock fortfarande ténkas fungera i linje med identitetsregleringen som
normativ styrning. Tidigare har vi etablerat att det genom programmet forsoks etableras en bild
av vad ledarskap &r i organisationen, vilket d&ven definierar chefsrollen. I den man som deltagarna
identifierar sig som chefer och med den bild av vad chefskap p& StarTech innebar kan dven
grupptillhorigheten ses som en del av identitetsregleringen, nu riktad mot en grupp snarare dn

individer.

Sammantaget kan vi se att 1 jamforelse med tidigare litteratur, dir fokus har legat pd hur
individer som gar programmen utfor identitetsarbete i samband med ledarskapsprogram och
identifierar sig med ledarrollen, har detta arbete snarare belyst hur forsok till normativ styrning
och identitetsreglering kan ta sig uttryck. Detta genom att konstruera en bild 6ver vad ledarskap i
organisationen ska vara och etablera denna bild genom ett ledarskapsprogram dér deltagarna ges
ett sprak och kénsla av “vi”. Styrningen upplevs dock inte som styrning av deltagarna, utan

snarare som “stod”, vilket kommer att diskuteras vidare 1 nésta avsnitt.

5.2 Styrning genom distraktion

Under arbetets gang kunde vi dven se att styrningen, det vill séga, att deltagarna forvintas vara
pa ett visst sétt, inte verkar upplevas som kontrollerande av deltagarna. Istillet beskriver de en
tacksamhet Over att ldra sig och fi verktyg och stod. Vi lyfter detta som en form av styrning

genom distraktion.

Styrning genom distraktion har tidigare lyfts av Fleming och Sturdy (2011) som att genom att
etablera diskurser om att “vara dig sjilv”’ och “ha roligt” sd gdms andra former av kontroll pa

StarTech. I Fleming och Sturdys fall studeras en hart kontrollerad arbetsplats pé ett callcenter.
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Detta arbete lyfter en annan nyans av styrning genom distraktion genom att lyfta hur det istéllet
kan ses som “stod”, och didrmed dolja andra former av kontroll - i detta fall forsok till
identitetssreglering och normativ styrning. I detta fall handlar diskurserna pa StarTech inte om att
vara sig sjdlv, istdllet byggs en bild av en komplex och svarnavigerad organisation upp dar ett
behov av stod for att kunna navigera den framstills. Genom att ledarskapsprogrammet erbjuder
stod 16ses “problemet” och samtidigt socialiseras de anstdllda i den bild av vad ledarskap dr som

har beskrivits ovan.

Den form av kontroll som distraheras frén blir i detta fall den normativa styrningen, dér StarTech
forsoker etablera och fi cheferna som gér programmet att anamma en sérskild bild av vad
ledarskap ska vara och agera darefter. Det kan dven tdnkas att kontrollen genom distraktion som
stod mdjliggdrs av den identitetsreglering som ndmnts ovan. De tre huvudsakliga sétten att prata
om varfor ledarskapsprogrammet behovs, som ett vaccin (skydd) mot olika ledarskap, ett sétt att
starka kulturen och som ett sétt att hjélpa de anstéllda i StarTech kan som tidigare ndmnt agera
som ett verktyg i1 identitetsreglering, nimligen att definiera kontexten, vilket kan ténkas skapa en
kénsla av att cheferna behover gd programmet for att klara av att navigera i organisationen och
for att skydda en organisation samt kultur de kdnner sig lojala mot. I detta ser vi ddrmed att det
kan finnas ett samband mellan distraktionen och forsok till att fa de anstéllda att identifiera sig
med organisationen. Studien bidrar ddrmed med ett nytt perspektiv pd hur kontroll genom

distraktion kan ta sig uttryck, i form av “stdd” och som en distraktion frdn normativ styrning.
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Slutsats

I detta kapitel presenteras arbetets slutsats tillsammans med praktiska och teoretiska

implikationer sdvdl som begrdnsningar och forslag pa framtida forskning.

Genom att studera hur ett ledarskapsprograms funktion beskrivs av de som utvecklar det och hur
ett urval av chefer som har gatt det uppfattar det har vi i detta arbete pavisat hur
ledarutvecklingsinsatser kan vara ett verktyg i normativ styrning av en organisation. Detta bidrar
till forskningen om ledarutveckling genom att pavisa andra sidor av ledarskapsutveckling &n de
rent funktionalistiska och visar att utbildningsinsatser som ledarskapsprogram ocksé kan forstas
som styrmedel. Detta stiller sig bakom en bild som till viss del redan har beskrivits 1 kritisk
litteratur, dar det har lyfts hur deltagare i program anammar ledaridentiteter i organisationens
intressen. Det bidrar dven till bilden bland den dialogiska litteraturen dér programmet kan ses

som bade styrande sdvil som stodjande samtidigt.

Denna studie bidrar vidare med en bild 6ver hur de som utvecklar programmen beskriver dess
funktion och visar att det kan ses som en del i ett arbete med att linjera organisationen. Detta
genom att skydda organisationen fran andra typer av ledarskap och stirka kulturen samt att de
aktivt forsoker forma en bild av vad ledarskap ska vara i organisationen. I studien pévisas dven
att den styrande funktionen som beskrivs av de som utvecklar programmet snarare upplevs som
stod bland de deltagande cheferna, vilket ger upphov till en djupare forstaelse for hur styrning
genom distraktion kan ta sig uttryck. Studien breddar begreppet att dven inbegripa att
distraktionen kan ske genom att konstruera en bild av en svarnavigerad organisation och erbjuda
stod, och att genom stodet etablera en specifik bild dver vad ledarskap ska vara. P& sé sitt
kopplar vi dven ithop normativ styrning i form av identitetsreglering med styrning genom

distraktion.

6.1 Praktiska och teoretiska implikationer

Den praktiska relevansen av studien ar att den ger insikter om hur ledarskapsprogram kan ha

andra funktioner &n enbart ldrande och utveckling. I detta fall forstds ledarskapsprogram istillet
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bidra till nya insikter om hur styrning kan komma till uttryck i organisationer. Denna insikt kan
vara till nytta for sdvdl de som utvecklar ledarskapsprogram, genom att det ger en insikt om
programs potentiellt normerande effekt, och for de som gér dem, 1 att programmen inte
nodvandigtvis dr neutrala utan ocksa kan sprida en sérskild bild 6ver vad ledarskap ska vara.
Vidare bidrar studien till det underrepresenterade kritiska och dialogiska perspektivet inom
ledarskapsutvecklingsfiltet och stiller sig bakom tidigare litteratur om hur ledarskapsprogram
kan ha en identitetsreglerande funktion. Denna gidng genom att belysa hur de som utformar
programmen beskriver dess roll, snarare 4n genom att undersdka hur identitetsarbetet ser ut hos
de som gétt dem, vilket har varit fokus i tidigare studier. Studien ger dven ett teoretiskt bidrag i
form av en bredare forstaelse for hur styrning genom distraktion kan ta sig uttryck genom att
formuleras som “stdd” och kopplas ihop med forsok till identitetsreglering. Detta utokar faltet
kring styrning genom distraktion och visar hur det kan ta sig uttryck dven i1 organisationer utan

hard kontroll, utan dven fungera som ett sdtt att distrahera fran normativ styrning.

6.2 Begransningar och forslag pa vidare forskning

I arbetet har programmets beskrivna funktioner 1 ett specifikt foretag identifierats. Fragan ar dock
om dessa aterspeglas 1 verkligheten och vilken effekt de i sin tur har pa organisationen. Bland
den funktionalistiska litteraturen finns stora mangder forskning som belyser eller forsoker mita
effekten av ledarskapsprogram, den fokuserar dock framst pd att méta i vilken grad som ledare
tillskansar sig ledarformégor, och kanske mindre pé att mita de organisationella funktioner som
ett ledarskapsprogram som beskrivs i detta arbete. Det hade varit intressant for framtida
forskning att titta vidare pd om det dr mojligt att kartligga om dessa beskrivna funktioner har
ndgon béring pad verkligheten d& beskrivningar av programmets funktion som vi har lyft fram i
detta arbete ar just det, beskrivningar. Att StarTech beskriver virderingar som de onskar att de
anstdllda anammar innebér inte nodvandigtvis att de gor det eller att de blir etablerade som
normer eller fir baring pa kulturen. Vidare vore det d&ven spdnnande for framtida forskning att se

huruvida den beskrivna verkligheten i denna organisation ocksa terfinns i andra foretag.

Dessutom sker programmet i en kontext varpa programmet som vi har undersokt i endast &r en

liten del av StarTechs arbete med ldrande och utveckling av chefer. Det dr dérfor troligt att
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StarTech har andra aktiviteter som sker i foretaget som pédverkar chefers syn och upplevelser,
vilket bidragit till studiens resultat. For framtida forskning vore det intressant att ta ett bredare
grepp pa ett foretags ledarutvecklingsinsatser for att se om ett storre perspektiv pa insatserna

paverkar resultaten.

I tidigare litteratur diskuteras dven motstand till identitetsreglering, vilket inte &r ndgot vi har sett
exempel pd 1 detta arbete. Det betyder inte nodvandigtvis att nagot sadant inte finns, utan snarare
att det inte kommit upp under detta arbete. For framtida studier vore det intressant att undersoka
vidare, exempelvis genom intervjuer med fler chefer for att fa en bredare bild, hur motstind till

den beskrivna identitetsregleringen och styrning genom distraktion kan ta sig uttryck.

Styrning genom distraktion dr vidare som tidigare ndmnt ett underutvecklat forskningsomréide.
Denna studie har erbjudit en nyans i hur det kan forstas i en annan typ av organisation och som
distraktion for en annan typ av styrning dn vad som har studerats tidigare. For framtiden

vialkomnar vi ytterligare forskning pa hur denna styrningsform kan ta sig uttryck!

Slutligen beskriver sig organisationen som har undersokts som en organisation med en stark
kultur som péaverkar hur saker gors i StarTech, samt lyfter att de har ett autonomt och
snabbforidnderligt arbetssdtt. En liknande studie av ett ledarskapsprogram i en annan
organisation, med exempelvis en mer byrékratisk eller rigid kultur och styrning hade troligen gett
andra resultat kring vilken roll programmet fyller i organisationen och hur det kan anvindas som
styrmedel och for att konstruera vad ledarskap &r i1 organisationen. Vi rekommenderar att
framtida forskning tittar vidare pd hur ledarskapsprogram kan fylla andra organisatoriska
funktioner dn ldrande och utveckling dven i andra typer av organisationer, girna for att specifikt

undersoka hur kontroll genom distraktion kan ta sig uttryck i andra sammanhang.
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