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Syfte: Syftet med studien &r att undersdka och nyansera vad en chefs nitverksrelationer
innehaller som skapar virde i chefsarbetet.

Metod: For att besvara studiens fragestéllning har en kvalitativ fallstudie genomforts med
semistrukturerade intervjuer. Studien har tagit en socialkonstruktionistiskt och tolkande
utgéngspunkt och bygger pa en iterativ induktiv arbetsprocess.

Teoretiska perspektiv: Studien utgér ifran tidigare forskning inom omrédet for
chefsarbete. Forsta avsnittet ger en beskrivning om vad chefsarbete innebér for att sedan ga
vidare in pa chefsaktiviteten nitverkande.

Empiri: Studiens empiri har samlats in genom intervjuer med tre chefer fran olika foretag och
branscher.

Resultat: Studien ger bidrag till omrédet chefsarbete genom att identifiera vad en
nétverksrelation kan innehalla for att bygga virdefulla nitverk. Nitverk bygger pa relationer
och det har identifierats att relationerna bor innehalla fortroende, tillgédnglighet, drlighet samt
gemensam viardegrund for att mojliggora att en chef far virde ut fran sina nétverk. Genom
resultatet ger studien verktyg till cheferna som de kan anvinda 1 sitt ndtverkande.



Abstract

Title: The key to value-creating networks - a qualitative study about managerial work and
network relations.

Seminar date: 2018-01-12

Course: FEKH49, Degree Project Undergraduate level in organization, Business
Administration, 15 University Credit Points

Authors: Ulf Gustavsson, Ebba Isacsson & Elin Nordahl
Advisor: Stefan Sveningsson
Keywords: Managerial work, managerial activities, networking, relationships, value-creating

Purpose: The purpose of the study is to investigate and nuance the understanding of what a
manager's network relationships contains that create value in managerial work.

Methodology: In order to answer the study's research question, a qualitative case study has
been conducted with semi-structured interviews. The study has taken a social constructionist
and interpretive starting point and is based on an iterative inductive work process.

Theoretical perspectives: The study is based on previous research in the field of managerial
work. The first section provides a description of what executive work entails then moving on
to networking and the relationships within.

Empirical foundation: The study's empirical data consists of interviews with three managers
from different companies and industries.

Conclusions: The study contributes to the existing theories about managerial work and the
networking activity by identifying what a relationship may contain to build a valuable
network. Networking is based on relationships and the study has identified that relationships
can be based on trust, availability, honesty and shared value for enabling a manager to gain
value from their networks. Through the results, the study provide tools that the managers can
use when building and maintain networks.
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1.Inledning

Detta inledande stycke har som avsikt att presentera en kort bakgrund till studiens valda omrade
samt en problematisering kring omradet. Vidare kommer studiens syfte och fragestéllning att
presenteras for att sedan avslutas med en disposition for att ge en strukturerad bild av vad som

kommer att tas upp i kommande avsnitt.

1.1 Bakgrund

I dagens sambhille finns det en delad mening kring chefers betydelse. En del menar att
fordndringar och utveckling i organisationens omgivning begrinsar chefers inflytande da det i
sadana situationer enbart handlar om att anpassa sig s gott det gér snarare &@n att att chefen styr
efter egna mél och vérderingar. Andra menar att en sddan utveckling istdllet har inneburit att
chefernas roll har starkts och att de har en stor betydelse for organisationens anpassning genom
att aktivt jobba med att identifiera trender och fordndringar som de sedan implementerar
(Alvesson & Sveningsson, 2014). Samtidigt kdnner fler och fler chefer en 6kad osdkerhet och
upplever att de dr ensamma i sitt arbete (Arbetsliv, 2011). I rollen som chef ar det darfor viktigt
att fa tillgdng till bland annat information och kunskap for att bide motverka ensamheten men
dven for att lyckas identifiera nya trender och fordndringar d& det Oppnar upp for nya

perspektiv.

I ménga av chefens arbetsuppgifter dr det nddvindigt att fa hjédlp och support fran sin omgivning
bade for att fA nya perspektiv pd saker men dven for att f4 information och resurser som
underldttar vardagen. Vilka arbetsuppgifter som tillhor chefsarbetet har under de senaste &ren
utvecklats och en rad olika forskare har genom éren bidragit till att lista upp vad en chef
egentligen gor (Mintzberg 1971, 1973; Kotter, 1982; Tengblad, 2006). En av de dominerande
forskarna inom omrédet, Mintzberg (1973) skapade ett ramverk baserat pa tio olika roller som
en chef kan definieras av, sa kallade chefsroller, for att beskriva vad chefer gor. En av rollerna
beskriver aktiviteten nédtverkande och beskriver att chefer skapar relationer dels genom att
interagera med personer i sin interna omgivning pa arbetsplatsen men frimst externt med
personer utanfor arbetsplatsen. Genom nétverkande menar Mintzberg att cheferna far stdd i sina

informations- och beslutsroller (Mintzberg, 1973).



Tanken att det finns ett framgangsrecept som giller for chefer i alla situationer fungerar inte.
Da chefsarbete dr komplext innebér det att det inte finns nagot facit pa hur olika situationer som
uppkommer ska hanteras, det handlar istédllet om att lara kdnna sig sjilv och testa sig fram
(Alvesson & Sveningsson, 2012). I en sddan process kan det tinkas vara viktigt att bygga upp
tillitsfulla relationer och skapa allianser genom nétverkande for att ldra kénna sin omgivning,
for att pa sd sdtt ta hjélp frdn andra i de nya utmanande situationerna. Nétverkande dr en
chefsaktivitet som fatt storre betydelse under de senaste dren och beskrivs i dagens samhalle
som en nddvéndighet for chefer (Forret & Dougherty, 2001). Ett ndtverk &r en sammanbindning
av flera individer som tillhandahéller olika typer av utbyten och kan bland annat beskrivas som
processen att dela kontakter och skaffa resurser (Sawyer et al, 2003). I denna process har
relationerna en central roll da en god relation kan bidra till ett storre utbyte och véirdeskapande
i ndtverket (Kim, 2013). Att bygga och varda relationer i samband med nitverkande forbéttrar
ocksa kvaliteten pd arbetet och Okar tillfredsstéllelsen pé jobbet (Casciaro et al, 2016). Enligt
Ibarra and Hunter (2007) &r nédtverkande en av de mest sjdlvklara men samtidigt 4ven en av de
storsta utmaningarna for utveckling som chefer méste forhélla sig till. Detta da nitverkandet &r
viktigt for att fa tillgang till bland annat resurser och information samtidigt som natverkandet
kan ténkas ta tid fran andra arbetsuppgifter (Ibarra & Hunter, 2007). For att fa ut virde fran sina
nédtverk behover cheferna dérfor fa hjélp i hur de ska bygga upp sina nétverksrelationer pa

effektivaste sétt.

1.2 Problematisering
Nitverkande beskrivs genomgdende som en viktig chefsaktivitet 1 studier inom omradet

chefsarbete (Mintzberg, 1973; Kotter, 1982; Tengblad, 2006). Som ndmnts ovan dr en av manga
definitioner pa nétverkande en sammanbindning av flera individer som tillhandahaller olika
typer av utbyten och kan bland annat beskrivas som processen att dela kontakter och skaffa
resurser (Sawyerr et al, 2003). Natverkande ségs vara en viktig del av chefers strategi och deras
karridrer genom att cheferna skapar och bibehaller relationer som bidrar med support och
information som kan hjdlpa den individuella chefen 1 sin roll (Forret och Dougherty, 2001).
Trots att det sedan ldnge har konstaterats att ndtverkande dr en viktig del inom chefsarbetet
finns det fa kvalitativa studier om chefer och deras ndtverkande. I de studier som gjorts har
relationen mellan parterna i nédtverken varit ett aterkommande begrepp dér det framgar att
relationer mellan individer &r viktiga och kan ge chefen vérde i form av tillgang till bland annat
information och resurser (Forret och Dougherty, 2001). Att skapa nétverksrelationer kréver

bland annat méjligheten att fokusera, anpassa utbytet och forvérva fortroende, vilket bade tar
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tid och energi. Att lagga ner tid pé relationerna ir ytterst viktigt da individer som vardar sina
relationer har storre chans att erhélla support an de som &r passiva i sina karridrer (Kim, 2013).
Detta innebér att skapa och bibehélla relationer kan vara avgdrande for att lyckas i sin roll som
chef. Trots att relationerna tycks vara av vikt i en chefs nédtverkande finns det lite forskning om
vad de tillfor och betyder i forhallande till chefsarbetet. Detta innebér att relationerna har fatt
en betydande roll inom temat nédtverkande trots att det finns begridnsat med djupgéende studier
som undersoker vad en chefs ndtverksrelationer faktiskt ska innehélla for att de ska bidra till att
bygga virdeskapande nétverk. Frdgan dr vad vi egentligen vet om dessa nétverksrelationer, dess
innehall och kvalité samt vad de betyder for chefsarbetet. For att ge en bild av detta kravs det
fler djupgéende studier inom chefsarbete med fokus pa nitverkande. Mer specifikt avser denna
uppsats att komplettera befintlig teori inom chefsarbete genom att undersoka och ge en bild av

vad chefers nétverksrelationer innehéller som ger vérde i chefsarbetet.

1.3 Syfte och fragestillning

Syftet med studien &r att undersdka och nyansera vad en chefs nitverksrelationer innehéller
vilket skapar vérde i chefsarbetet. For att uppfylla studiens syfte ska foljande fragestillning

besvaras:

» Vad bor en chefs nétverksrelationer innehdlla for att skapa vérde i chefsarbetet?

1.4 Disposition

Denna avdelning syftar till att beskriva den disposition och uppldgg som &terfinns i uppsatsen.
Uppsatsen innehdller sex kapitel; inledning, metod, teori, empiri, diskussion samt slutsats.
Varje kapitel inleds med en kort sammanfattning av innehéllet for att underlétta lasarens

forstaelse.

Det forsta kapitlet, inledning, avser att introducera ldsaren till det aktuella omradet som vidare
kommer att diskuteras genom uppsatsen. Detta kapitel innehéller dven syfte och fragestéllning.
Det andra kapitlet, metod, beskriver tillvigagingssittet som ligger till grund for uppsatsen. De
vetenskapliga utgangspunkterna som legat till grund for arbetet tas upp och dérefter diskuteras
empiriinsamling, analysmetod samt kvalitetsbedomning. Omradena beskrivs for att ge ldsare
en forstéelse for hur forfattarna gétt tillvaga for att besvara fragestédllningen samt for att uppfylla

syftet. Det tredje kapitlet, teori, presenterar den teori pa vilken uppsatsen bygger pd. Den teori
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som presenteras dr kopplad till omraddena chefsarbete och nétverkande. Det fjdrde kapitlet,
empiri, presenterar den insamlade empirin i fyra kategorier (fortroende, tillgénglighet, drlighet
och gemensam virdegrund). Det femte kapitlet, diskussion, diskuterar den presenterade
empirin i forhallande till den befintliga teorin. Hér presenteras ocksa de bidrag som uppsatsen
gor. Det sista kapitlet, slutsatser, beskriver de fynd som gjorts samt diskuterar framtida

forskning inom omradet.



2. Metod

I detta metodavsnitt beskrivs inledningsvis de vetenskapliga utgangspunkterna som legat till
grund for denna studie. Vidare beskrivs den empiriinsamling som har skett. Metodkapitlet
avslutas med en beskrivning av analysmetod och gjord kvalitetsbeddmning dér palitligheten

och trovirdigheten av uppsatsens resultat diskuteras.
2.1 Vetenskaplig utgangspunkt

2.1.1 Ontologisk stindpunkt

Den ontologiska stdndpunkten som har anvédnds ar det socialkonstruktionistiska synséttet. Det
socialkonstruktionistiska synséttet betyder att uppsatsen tar en utgadngspunkt i att varlden ér
socialt konstruerad och att den stédndigt paverkas och revideras av de sociala aktorerna déri
(Bryman & Bell, 2015). Det innebdr att aktorerna sjélva paverkar och skapar den omvérld de
ar en del av. Da syftet med studien &r att undersdka och nyansera forstielsen for vad en chefs
nétverksrelationer innehaller som skapar vérde i chefsarbetet dr detta synsitt relevant. Detta
eftersom studien undersoker relationer, vilket dr ett socialt fenomen, vilket innebér att det ar

lampligt att utgd ifrén att vérlden &r socialt konstruerad.

2.1.2 Epistemologiskt forhallningssétt

Da studien avser att undersoka och nyansera forstaelsen for vad en chefs nitverksrelationer
innehaller som skapar virde i1 chefsarbetet har ett tolkande forhallningssitt valts. Ett tolkande
forhallningssitt innebir att den subjektiva innebdrden av en social handling har som avsikt att
fdngas (Bryman & Bell, 2015), vilket i denna studie handlar om att finga chefernas individuella
uppfattning kring deras nétverksrelationer. Detta dd verkligheten tolkas och uppfattas pa olika
sdtt av olika individer (Bryman & Bell, 2015).

2.1.3 Kvalitativ metodologi

I uppsatsen har en kvalitativ metod valts. Det har ansetts passande da frdgestillningen avser
finna svar pd hur de sociala relationerna inom chefernas nétverk ser ut. I insamlingen och
analysen av data har en stor vikt lagts vid val av ord och dr da mer kopplad till den kvalitativa
forskningen (Bryman & Bell, 2015). Som tidigare ndmnts tar uppsatsen utgangspunkt i att den

sociala verkligheten standigt férdndras genom individernas agerande och pdverkan. En ansats



har tagits i att soka efter bakomliggande monster utan att ha en forutbestdmd idé om resultatet
(Bryman & Bell, 2015). De begrepp och teorier som anvénts har forsokt att forklara en
grundldggande utgdngspunkt utan att for den skull styra resultatet. Genom arbetet med
uppsatsen har det funnits en 6ppenhet for att ifrdgasitta och revidera befintliga teorier och ocksa

for att identifiera nya teorier och begrepp.

2.1.4 Iterativ induktiv metodologi

Uppsatsen bygger pa en iterativ induktiv metodologi. En induktiv metod beskrivs som det
angreppssétt dér resultatet av forskningen kopplas tillbaka till den teori som ligger till grund
for studien (Bryman & Bell, 2015). P4 si sitt visas konsekvenserna av den nya forskningen pa
den redan befintliga teorin. Resultatet i denna uppsats bestar av teori som &r byggd pa den
empiri som samlats in. Den metodologi som anvints under arbetet innehéller ocksa tydliga
iterativa inslag. Det innebédr att insamlingen av empiriskt material och den teoretiska
reflektionen upprepas och blandas. Med andra ord har en méngd teori studerats samtidigt som
empiriinsamlingen skett. Denna kombination har gett bra grund till att sdvil samla in relevant

empiri som att hitta omréden i teorin som tidigare fatt ett mindre utrymme.

Nedan, 1 tabell 1, foljer en sammanfattning av de vetenskapliga utgangspunkterna och

metoderna som legat till grund for uppsatsen:

Tabell 1. Sammanfattning av studiens vetenskapsteoretiska ansatser.

Vetenskapsteoretiska ansatser Studiens valda utgiangspunkter

Ontologi Socialkonstruktionistiskt
Epistemologi Tolkande synsétt
Forskningsdesign Kvalitativ metodologi
Teori-och empirigenerering Iterativ induktiv metodologi



2.2 Empiriinsamling

2.2.1 Fallstudieobjekt

I uppsatsen har en fallstudie genomforts for att uppfylla syftet och besvara fragestiallningen. En
fallstudie tar ofta utgdngspunkt i att studera en enda organisation, en enda plats, en enda person
eller en specifik hidndelse (Bryman & Bell, 2015). Anledningen till att en fallstudie
genomfordes dr baserat pa att studien fokuserar pa en typ av situation, chefer och deras nitverk.
Studien gdrs pa gruppen chefer, som i detta fall tillhor olika organisationer. Vidare har de
intervjuade cheferna valts for att ndtverk och nitverkande kan antas ha en viktig roll i deras
chefskap. Detta da chefer kan nyttja sina nitverk for att fi ut virde som underléttar i
chefsarbetet (Forret & Dougherty, 2001). Urvalet har gjorts for att inte begrénsa studien till en
bransch eller ett foretag. Detta vill undvikas for att fa tillgéng till flera olika perspektiv pé
nédtverkande och dess roll for chefsarbetet, eftersom chefer fran en och samma organisation

hade kunnat ge en allt for lik syn d& de verkar i samma omgivning.

2.2.2 Intervju som metod

For att fa en djupare forstdelse for vilken syn chefer har pa nétverkande har det empiriska
materialet samlats in genom intervjuer. Enligt Bryman och Bell (2015) &r syftet med intervjuer
att skapa ett djup snarare dn bredd. Vidare skriver Bryman och Bell (2015) att intervjuer
anvénds for att f4 fram respondentens perspektiv pd hur den sjélv och andra personer beter sig
eller vilka attityder, normer, viarderingar, och asikter de har. Tillvigagangssittet i denna uppsats
har varit semistrukturerade intervjuer med de olika respondenterna nédrvarande enskilt och vid
olika tillfdllen. Intervjuerna genomfordes pd respondenternas arbetsplats vilket kan ténkas ha
bidragit till en mer avslappnad intervjusituation. En semistrukturerad intervju baseras pé en
intervjuguide vilket innebdr att intervjuaren gar efter forberedda 6ppna fragor (Bryman & Bell,
2015). Denna intervjuguide (se bilaga 1) har fungerat som en grund dir ytterligare
fordjupningsfragor har stéllts som en foljd av uppkomna svar. Vidare har situationen fatt styra
ordningsfoljd och formaliteten vilket ocksé har gjort att intervjuerna har sett olika ut vad det
giller bland annat ldngd

(Bryman & Bell, 2015).



I studien har tre personer intervjuats, samtliga chefer. Urvalet har skett genom ett sa kallat
bekvimlighetsurval vilket innebér att valet av intervjuobjekt gjorts utifrdn de personer som
finns tillgéngliga for forfattarna (Bryman & Bell, 2015). Samtliga respondenter kontaktades via
telefon dér tid och datum bestdmdes. Intervjuerna valdes att hdllas med nagra dagars mellanrum
for att forfattarna pa sé sétt skulle hinna bearbeta och reflektera 6ver det insamlade materialet
for att pa sa sitt se Over om det behdvdes kompletterande fragor eller specifikt fokus infor
kommande intervjuer. Samtliga intervjuer spelades in, med godkinnande fran den intervjuade,
och dérefter transkriberades for att pa s sitt kunna sikerstilla att deras uttalanden blev korrekt
skildrade. Detta da transkribering reducerar risken att materialet inte presenteras pa ett korrekt
satt (Bryman & Bell, 2015). For att 6ka mojligheterna for drliga och uttémmande svar har

respondenterna hallits anonyma i uppsatsen och bendmns under pseudonymer.

De genomforda intervjuerna har resulterat i ett underlag som beskriver hur dessa chefer vérderar
och relaterar till sina nétverk. Att enbart tre respondenter valts beror pa att studien som ovan
ndmnts fokuserar pa att skapa ett djup snarare dn bredd vilket uppnés genom att halla lingre
och mer djupgaende intervjuer med ett firre antal. Genom att hélla ner antalet har forfattarna
kunnat ha en ndra kontakt med respondenterna dar kompletterande foljdfragor har kunnat
stdllas. Resultatet har sedan tolkats utifran dvergripande fragestéllning for denna uppsats for att
utifran givna svar finna likheter, olikheter och konsekvenser av beslut och gjorda val i relation

till de intervjuades nétverk.

2.3 Analysmetod

Analysen av det empiriska materialet genomfordes enligt Rennstam och Wiésterfors (2015)
ramverk. Ramverket dr indelat i tre delar, sortera, reducera och argumentera. Nedan diskuteras

de olika delarna och tillvigagangssattet som tillimpats i denna uppsats.

Den forsta delen av den analys som gjorts av materialet kan beskrivas som sortering enligt
Rennstam och Wisterfors (2015). Ett sitt att sortera som beskrivs i boken dr att sortera in den
insamlade empirin i teman. Detta tillvigagangssitt anvandes i denna uppsats da empirin forst
sorterades in i teman baserat pa vad som framkommit i empirin. Har identifierades temat chefers
nétverksrelationer som delades upp i fyra olika teman med syftet att forklara vad en
nétverksrelation kan innehélla som ger vdrde i chefsarbetet. Vidare hanterades det empiriska

materialet genom att det reducerades. Det finns flera olika angreppssitt for att reducera



materialet enligt Rennstam och Wisterfors (2015) och den metod som anvénts i denna uppsats
ar kategorisk reducering. Denna metod gér ut pa att vissa kategorier som anses intressanta for
arbetet véljs ut som bas for den fortsatta analysen av materialet. Parallellt med denna reducering
undersoktes den befintliga teorin inom omrédet. Den teori som hittades anvéndes, tillsammans
med det empiriska materialet, for att skapa en givande reducering och hitta ett spinnande
omrade som denna uppsats kunde behandla. Det kategorier som valdes for det fortsatta arbetet

var fortroende, tillgénglighet, drlighet och gemensam virdegrund.

Efter reduceringen dr det dags for den sista delen, att argumentera. Detta gjordes baserat pa de
kategorier som finns kvar efter reduceringen (fortroende, érlighet, tillgénglighet och gemensam
viardegrund) och som kommer att vara grunden for den modell och teoretiska bidrag som

presenteras i uppsatsen. I figur 1 presenteras en schematisk modell 6ver dessa kategorier.

Fortroende

Chefers
Nitverksrelationer

Gemensam
virdegrund

Tillgdnglighet

Arlighet

Figur 1. Modell éver de kategorier som en chefs ndtverksrelationer innehdller.

Kategorierna ur denna modell anvinds vid presentation och analys av det empiriska materialet
i kapitlen empiri och diskussion. Den argumentation som fors genom dessa tva avsnitt av
uppsatsen ledde sedan fram till den modell som presenteras i uppsatsen och dess relevans inom

omradet.



2.4 Kvalitetsbedomning

I en kvantitativ studie anvéinds ofta begreppen reliabilitet och validitet i diskussionen om
kvalitetsbedomning. Dock fors det en stindig diskussion kring huruvida dessa begrepp dr
relevanta att prata om nér det géller kvalitativa studier, vilket denna uppsats ér ett exempel pa
(Bryman & Bell, 2011). Denna diskussion grundar sig pé att begreppen validitet och reliabilitet
tar utgdngspunkt i att det finns ett korrekt sdtt att beskriva den sociala verkligheten, en
instéllning som kan diskuteras. For denna typ av uppsats, kvalitativ studie, foreslas det att
istéllet for att anvénda reliabilitet och validitet anvidnda begreppen trovirdighet och dkthet.
Begreppet dkthet handlar om huruvida den information som presenteras ger en réttvis bild av
situationen som undersokts och lett till insikter hos ldsaren (Bryman och Bell, 2015). For att
oka dktheten och trovérdigheten har respondentvalidering utnyttjas (Bryman & Bell, 2015). Det
innebadr att intervjuobjekten fatt ta del av studien for att forankra den uppfattning och tolkning
som forfattarna fétt vid intervjuerna och aterger i arbetet. I Bryman och Bell (2015) beskrivs
vidare trovérdigheten av uppsatsen som uppbyggt av fyra delkriterier; tillforlitlighet,
overforbarhet, pélitlighet och konfirmering. Tillforlitligheten i studien handlar om hur ldsaren
accepterar den verklighet som beskrivs. Det andra kriteriet 4r overforbarhet som handlar om
det &r mojligt att flytta resultaten frén en studie till ett annat sammanhang och dér ge vérde. Det
tredje kriteriet dr pélitlighet vilket bygger pa att tillvigagéngsséttet genom uppsatsen ar tydligt
redovisad sa att ldsaren kan granska de val som gjorts. Ett ytterligare kriterium for att uppna
trovardighet dr konfirmering och innebér att det genom uppsatsen ska vara tydligt att forfattarna
agerat 1 god tro och inte medvetet paverkat resultatet av studien med egna varderingar eller
asikter (Bryman & Bell, 2015). For att undvika detta har forfattarna av denna uppsats
tillsammans genomfort analysen vilket motverkar att en enskild persons virderingar speglas.
Utover detta har de tillvigagéngssétt och val som gjorts under arbetet med uppsatsen tydligt
motiverats 1 metodkapitlet. Dessutom presenteras den intervjuguide som anvints vid
empiriinsamlingen. Dessa beskrivningar hjélper ldsaren att bedoma trovirdigheten i uppsatsen,

framforallt kriterierna pélitlighet och konfirmering.
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3. Teori

Teoriavsnittet presenterar tidigare forskning inom chefsarbete for att sedan fokusera pa
ndtverkande som dr en aktivitet inom chefsarbetet. Det finns ménga olika studier kring
chefsarbete men for att ge en tydlig bild 6ver hur begreppen vuxit fram har fokus legat pé stora
och vilkdnda forskare inom omrédet. Det relevanta for studien &r att ge ldsaren en bild dver att
ndtverkande som i denna studie dr en aktivitet som har vuxit fram genom forskning kring
chefsarbete. Studiens fokus ligger dérfor inte i att definiera olika typer av nitverk. Studien har
enbart varit intresserad av att forhélla sig till teorier kring relationer inom omradet nidtverkande
inom chefsarbetet. Denna avgransning innebir att relationsteorier som inte faller inom detta

omrade bedomts relevanta for att uppnd studiens syfte.

3.1 Chefsarbete genom aren

Alvesson och Sveningsson (2012) definierar chefskap som en utsedd ledare med en formell
grundad stdllning. Det dr svért att definiera “bra” chefskap, det finns ofta manga olika dsikter
om vad det innebir (Alvesson & Sveningsson, 2014). Att definiera vad en chef gor kan vara
svért, vilket har satt grunden till de manga studier som beskriver det centrala i vad chefsarbete
innebédr. Den klassiska bilden om vad chefer gor utgér ifran Henry Fayol som beskrev
chefsarbete genom aktiviteterna planera, organisera, ge order, koordinera och kontrollera
(Alvesson & Sveningsson, 2012). Sedan Fayols definition har vidare studier gjorts for att
kartldgga chefers arbetsuppgifter (Mintzberg 1973, 1971; Hales, 1986) dér en av de mest kinda
studierna dr frdn Mintzberg. Mintzberg menar att Fayols begrepp inte beskriver vilka typer av
aktiviteter en chef utfor utan snarare vaga mal for chefsarbetet (Mintzberg, 1971). Genom att
studera fem olika foretagsledare kom Mintzberg i sin studie fram till att en chef kan
kategoriseras 1 tio roller for att ldttare beskriva vilka aktiviteter chefsarbetet bestar av. Studien
tar inte upp chefsarbete pa olika nivier inom organisationen utan menar att de tio chefsrollerna
kan anvindas for att beskriva chefsarbete generellt (Mintzberg, 1973). De tio rollerna;
galjonsfigur, ledare, ndtverkare, Overvakare, informationsspridare, talesman, entreprendr,
storningshanterare, resursfordelare och forhandlare kan &n idag tyckas vara relevant for flertalet
chefer och har under aren inte fordndrats radikalt (Alvesson & Sveningsson, 2012). De tio olika
rollerna kan delas in i kategorier, interpersonella, informationshanterare samt beslutsfattare och

kan ses i tabell 2.
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Tabell 2. Mintzbergs tio roller hos en chef.

Interpersonella roller Informationshanterare roller Beslutsfattare roller

Galjonsfigur Overvakare Entreprendr
Ledare Informationsspridare Storningshanterare
Natverkare Talesman Resursfordelare

Forhandlare

Som galjonsfigur deltar chefen i bdde formella samt informella sociala sammanhang for att
verka som en symbol for organisationen. Rollen som ledare handlar om att leda och fordela
arbetet samt skapa relationer med underordnade fOr att pa sé sétt motivera och engagera dem.
Som nédtverkare ska chefen fokusera pd att bygga nétverk, bade internt men framst externt for
att upprétthalla relationer med personer utanfor organisationen. I rollen som Overvakare ska
chefen samla in och bearbeta information vilken kan anvindas som underlag i beslutsprocesser.
Den andra rollen inom under informationshanterare ar talesman vilket innebér att chefen ska
tala om organisationens resultat och utveckling for externa intressenter. I rollen som entreprenor
ska chefen ta en central roll i forandringsprocesser och ta initiativ. Den andra rollen under
beslutsfattare handlar om att chefen kan agera som stérningshanterare vilket innebér att ta hand
om konflikter och problem inom organisationen. Vidare innebér rollen som resursfordelare att
chefen fordela organisationens resurser. Den sista rollen forhandlare innebér att chefen ska

forhandla med olika intressenter (Alvesson & Sveningsson, 2012, 2014).

Trots att Kurke och Aldrich (1983) bekriaftade Mintzbergs studie genom att upprepa den med
likvardigt resultat finns det forskare som hévdar att chefsarbetet har genomgétt dramatiska
fordndringar under de senaste decennierna (Tengblad, 2006). Vidare genomférde Tengblad
(2006) en studie med syftet att gora en jamforelse med Mintzbergs studie for att undersoka i
vilken utstrackning chefsarbetet har fordndrats. Tengblads resultat visade pa en del olikheter 1
forhallande till Mintzberg dér nagra av de storsta skillnaderna var att cheferna tycktes ha en
mycket storre arbetsbelastning, storre fokus pé att ge information samt mindre upptagna med
administrativt arbete da de istdllet la mer tid pa personliga méten. Trots olikheterna finns det
dven manga likheter mellan studierna vilket kan innebéra att pastaenden om att chefsarbetet har

genomgatt dramatiska fordndringar &r 6verdrivna (Tengblad 2006).
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Tengblad var inte forst med att betona vikten av interaktionen och de personliga motena. Aven
Kotters (1982) studie som bygger pa observationer av 15 chefer visade resultat pa att cheferna
la mycket tid pd moten och interaktion med andra ménniskor. Kotter kom att kalla denna typ
av interaktion for nétverksbyggande vilket han menade skulle ge chefen tillgang till viktig
information som underlittar i arbetet. Aven Watson (2006) pekar pa betydelsen av nitverkande
och beskriver i sin studie att chefer stindigt dr pa sprang och att den klassiska bilden av att de
planerar och administrerar ofta inte stimmer. Watson menar att en chef véldigt séllan sitter pd
sitt kontorsrum utan att de &r ute och pratar med folk bade utanfoér och inom organisation, nagot
som med andra ord kan beskrivas som nitverkande. Nétverkande bygger pé relationer mellan
olika personer inom nétverken (Forret & Dougherty, 2001). Att skapa och bibehélla relationer
byggda pa tillit &r en central del for att lyckas som chef (Alvesson & Sveningsson, 2012). Enligt
Vaux (1988) innebir en relation bade skyldigheter och rittigheter vilka behdver vérdas for att
de ska besta vilket innebér att chefer méaste ldgga ner tid pa att bygga upp sina relationer. Vidare
beskriver Vaux (1988) att de bidsta rdden och végledningen kommer fran de personer som
kénner en pa djupet. Chefer behdver vigledning men dven information och tillgéng till kunskap
1 sin arbetsroll for att lyckas med ménga av de uppgifter som tillhor chefsarbetet. Det finns
bevis som tyder pa att denna kunskapsdverforing underléttas av interaktion mellan olika aktorer

(Inkpen & Tsang, 2005).

3.2 Niatverkande - En del av chefsarbetet

Det finns manga olika definitioner pa nitverkande. Sawyer et al (2003) beskriver ett nitverk
som en sammanbindning av flera individer som tillhandahaller olika typer av utbyten medan
Forret och Dougherty (2001) definierar nitverkande som individer som forsoker utveckla eller
bibehélla en relation med andra ménniskor som kan tankas hjdlpa dem i sitt arbete och karridr.
Det centrala i alla definitioner dr att ndtverkande bygger pa en interaktion mellan tvi eller flera
personer. En forutsdttning for nidtverkande bygger enligt Inkpen och Tsang (2005) pé tva olika
aspekter, delade mal samt delad kultur bland nitverksmedlemmarna. Delade mal handlar om i
vilken utstrickning medlemmarna 1 nétverket delar en gemensam foOrstelse och
tillvigagéngssétt for att uppna ndtverkets uppgifter och resultat. Delad kultur hinvisar till
graden av vilka normer av beteende styr relationer. Nétverkande beskrevs tidigt som en
chefsaktivitet av Mintzberg (1973) som syftade pa att rollen som nétverkare innebar att chefen
skapar ndtverk genom interaktion med personer inom den interna avdelningen men framst

utanfor. Genom att bygga upp nétverk kan chefen fa resurser som kan nyttjas for att exempelvis
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ta beslut eller fa tillgdng till information (Mintzberg, 1973). Mintzbergs syn pa chefers
nitverkande dr ndgot som delas av fler forskare. Ibarra & Hunter (2007) foljde under tva érs tid
30 chefer som var nya i sin ledarposition och fann att nétverksskapandet var det viktigaste for
cheferna for att fa stdd, feedback, insikt, resurser och information i sin vardag. Samtidigt visade
det sig dven att ndtverkande var den mest fruktade aktiviteten och utvecklingsutmaningen en
ny chef behover ta itu med d4 ménga av cheferna uppfattade nitverkande som nagot som storde
de “riktiga arbetsuppgifterna” som exempelvis strategiplanering istéllet for att se ndtverkande

som det mest centrala i deras arbetsroll, vilket Ibarra & Hunter (2007) menar att det &r.

3.3 Sammanfattning av teori

Sammantaget visar teoriavsnittet pa att det under dren har gjorts manga studier fora att forklara
och nyansera vad chefsarbetet innebair. I chefsarbetet ingar ménga olika aktiviteter som bade ér
administrativa samt praktiska i form av moten och interaktion. Det har framkommit att en del
forskare menar att de méten och interaktion har tar upp mer av chefens tid én det administrativa
uppgifterna. Vidare har det 4ven beskrivits att chefer dr beroende av att fi utbyte av bland annat
support, viagledning, information och resurser i sin roll for att lyckas. Detta utbyte kan chefen
f4 genom att nétverka vilket betyder att chefen bygger upp relationer med andra individer i sin
omgivning. Da det finns ett begrénsat antal studier som djupgdende undersokt relationerna
inom omradet chefers nétverkande finns det ett behov att nyansera och undersoka omradet
ndrmre. Den presenterade teorin kommer sédledes ligga till grund for att kunna forklara vért

bidrag med teoretiskt stod i kommande diskussionsavsnitt.

14



4. Empiri

I denna del av uppsatsen kommer det empiriska materialet presenteras i de fyra kategorierna;
fortroende, tillgénglighet, drlighet och gemensam virdegrund. Kategorierna har identifierats
som viktiga kategorier i1 en chefs nitverksrelation efter den reducering som skedde i samband

med bearbetningen av det insamlade intervjumaterialet.

4.1 Fortroende

Relationerna som ligger till grund for ett ndtverk gynnas av att det finns ett fortroende mellan
de olika parterna inom nitverket. Fortroende har identifierats som en viktig byggsten inom

relationsskapande dven for chefer. En av de intervjuade cheferna sdger foljande:

“Och vad dr da ett ndtverk? Ett ndtverk bygger da pd att vi har tillit till varandra. Den som
ringer och jag som svarar. Han som ringer och fragar “har du ndgon som...”? Sda bygger det
pd att vi har en gemensam bild och att vi dessutom litar pd varandra.”

- Johansson

Nitverket ligger till grund for att chefen ska fa tillgdng till support i sin roll genom sina
relationer. I citatet beskriver chefen att de kan kontakta varandra och att det gors utan storre
hinder eftersom det finns ett uppbyggt fortroende mellan parterna. Genom fortroendet till
varandra skapas en Oppenhet dér de kan fa ett utbyte av varandra, att det alltid ar okej att hora

av sig. En intervjuad chef sdger foljande:

“Fast den storsta hjdlpen fdr jag frdn de jag har omkring mig, for det dr dom som jag har den
storsta relationen till och hégst fortroende for. Ddr far jag ju mest dndd, i min chefsroll.”

-Karlsson

Citatet illustrerar att den frdmsta supporten kommer frén personer dér det finns véletablerade
och goda relationer som bygger pé fortroende. Detta visar pd att chefen gynnas av att lagga tid
pa att skapa och bibehalla fortroendet i sina relationer for att pa s satt mojliggora att fa support
i sin roll som chef. For att andra ska fé fortroende for chefen kan chefen visa att denne litar pa

de andra parterna i ndtverket. Karlsson uttrycker det som:
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“Ja men det dr vl det hdr med att lata andra vaga ta for sig och gora, for da behover jag inte
gora det sjdilv. Da far jag ju ett lag med mig.”

-Karlsson

Att 14ta andra f4 ta fOr sig innebdr att det maste finna ett fortroende mellan chefen och den andra
parten eller parterna i nétverket. Genom fortroendet som skapas kan chefen fi nya intryck och
support genom att personerna i ndtverket fir mojligheten att yttra och dela sina idéer och tankar.
Detta gynnar och okar denna typ av utbyte. Ett 6msesidigt fortroende dér parterna i nitverket
fir utrymme att ta for sig skapar ocksé forutséttning for att bygga team. Genom att skapa team
far chefen enligt citatet ett helt lag med sig vilket kan innebéra att chefen far support i sin roll.
Vidare kan utbytet som sker dven handla om att i stdd i en frdga, ett problem eller att det helt
enkelt finns ett behov av att diskutera idéer och f& andra perspektiv. For att fa tillgéng till de

resurserna handlar det om en dmsesidighet mellan parterna, att ge och att ta:

“Jag har haft fullt med personer pa olika nivder i foretaget som jag har kunnat ga till och sagt
“Nu gor jag det hdr och jag skulle behova hjdlp utav dig pd det hdr sdttet”. Och jag kdnner att
det finns ett nétverk som vill hjdlpa till. De dr inte tvungna att hjdlpa till men de vill hjdlpa till
for att jag har hjdlpt dem innan, det finns en bra relation och det finns ett omsesidigt
fortroende.”

-Strand

Chefen belyser att det inte ar ett krav att man finns dér for den andra parten men att fortroende
i relationen gor att man vill bidra och hjélpa. Genom att hjédlpa varandra over tid skapas en
positiv spiral dér fortroendet dkar ytterligare genom samarbetet. Citatet illustrerar dven att det
ar viktigt for chefen att bade dela och ta del av information. Foljande citat belyser ytterligare

vikten av att ge och ta:

“Jag tror att folk vdagar komma och prata med mig, alltsd det finns ingenting sant ddr att det
skulle vara kdnsligt eller farligt utan alla vagar nog komma med alla fragor och sen sa forséker

jag att alltid ta mig tid att lyssna.”
-Strand
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Citatet illustrerar att de ar viktigt for chefen att ocksa dela med sig av den information och
erfarenhet som denne besitter. Detta gors enligt citatet genom att chefen formedlar att denne
finns tillgdnglig for support av olika slag. Att byta tjanster och information gor att forhéllandet
blir starkare och vixer. Detta bygger i sin tur ett storre fortroende i relationen som chefen senare

kan anvénda sig av for att for att dven sjdlv far tillgdng till resurser och support:

“Du far tillgang till mina kontakter och jag till dina. Sa vi delar kontakter, det dr en sadan
oppen sak. Om jag behéver hjdlp av ditt ndtverk sd ger du mig det, sd kommer du fa tillgang
till mitt.””

-Karlsson

Citatet visar pa att chefen far tillgdng till resurser i form av nya kontakter som kan behdvas i
chefsarbetet for att skapa nya relationer. Denna handling kréver ett stort fortroende for de olika
parterna eftersom om en chef delar med sig av sina kontakter sé stills deras rykte pa spel da
denne gar i god for personen som rekommenderas. Detta betyder att ett fortroende har skapats
mellan chefen och personen denne rekommenderar da chefen vdgar sétta sitt rykte pa spel for
att fora vidare kontakten till en annan part. Vidare finns det dven ett fortroende mellan chefen
och personen som kontakten delas till d& chefen kédnner att personen dr vérd att fa ta del av

virdefulla kontakter som denne har.

Sammanfattningsvis dr fortroende en viktig del av relationen inom nétverk for att chefen ska fa
tillgdng till bland annat support och information som é&r viktig i arbetet. Genom att vara ppen
visar cheferna att ett fortroende skapas vilket ger tillgéng till de utbyten som sker i ndtverket.
Detta innebar att cheferna vagar involvera andra i sitt arbete genom att bade dela information

samt ha mod att be om hjélp och support.

4.2 Tillganglighet

Den andra byggstenen for att skapa vérdeskapande relationer i en chefs nidtverk ar
tillginglighet. Cheferna visar genomgaende att det &r viktigt att vara tillginglig for sina

kontakter for att skapa och bibehélla en god relation. En av intervjupersonerna sager foljande:
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“Det dr det som gor att jag kan lyfta telefonluren och ringa till nagon och sdga att du har du
fem minuter for mig for jag skulle vilja frdaga dig om en sak (...) Och det dr det som jag menar
kostar vildigt mycket tid, att underhalla ndtverket. For ndsta gang nagon ringer till mig sda
mdste jag vara beredd att gor den vdrderingen, jag kan ga i god for den hdr personen dr jag

beredd att ldgga den hdr tiden och sa vidare. Sa att det kostar vdildigt mycket tid ocksa.’
-Strand

Med utgéngspunkt i ovan citat patalas att tillgéngligheten dr viktig. En chef maste vara
tillgdnglig for sitt ndtverk vilket samtidigt betyder att denna chef har ett antal kontakter som ar
tillgéngliga pad motsvarande sétt. Detta tar enligt chefen tid men dr ndgot som méste goras for
att fa tillbaka vid ett annat tillfdlle. Med att vara tillgéinglig betyder inte endast att en chef sitter
med telefonen i handen och viéntar pa att bli kontaktad sporadiskt eller mer spontant, &ven om
det ocksa hinder. Det kan ocksé ske mer planerat och med ett visst tidsintervall som beskrivs i

citatet nedan.

“Jag jobbade pa Foretag X under vdildigt ldang tid (...). Ddr blev vi en sju till tio personer som
var ungefdr jimngamla som plockade positioner (...). Och efter Foretag X la ner sd har vi hjdlp
varandra (...). Vi ses tva ganger per termin, ungefdr. Hinder det ndagot ses vi oftare. Vi stéttar
varandra och hittar mojligheter till varandra.”

-Karlsson

Nér och 1 vilken form kontakten sker i ndtverket dr of6rutsdgbart. Det kan vara spontana utbyten
eller mer kontinuerliga och planerade. Det dr svart att planera denna tidsatgang da den varierar
men genom tillgidngligheten menar chefen att mdojligheter skapas genom att chefen ligger tid
pa att hjdlpa andra. I en chefs vardag dr det minga arbetsuppgifter som ska losas. Att fi tiden
att ricka till for alla uppgifter dr en utmaning. I det perspektivet maste en natverksrelation
generera mer dn det tar. Chefer investerar i sina relationer for att dven fa tillbaka vid ett annat
tillfalle. Som ocksa tidigare har ndmnts kan tillganglighet innebéra fler saker &n att bara vara
tillgénglig med tid. Enligt en chef dr det viktigt att dven ta tid till att visa sina personliga sidor

for att komma nirmare varandra i sina relationer:

“Mm, Jag maste pd ndgot sdtt kdnna att vi dr pd samma plan, sa komma ndra. (...) Kan jag
gora ndgot ddr eller dr det bara orat som behovs en stund.”

-Karlsson
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Chefen visar pd att det ibland krdvs att man blir mer personlig och vagar komma néra i
relationerna med sina kontakter i nétverken. Det krdvs mer 4n att bara vara tillginglig
tidsmassigt for att skapa och bibehélla en nétverksrelation som ger tillgdng information och
support. Enligt cheferna krivs det att &ven vara tillgénglig som person vilket innebér att lyssnar

pa andra ménniskor, ger stod och delar med sig av sin kompetens.

Sammanfattningsvis visar cheferna pa att de méste ligga ner tid for att skapa goda relationer
vilket innebér att de méste vara tillgdngliga. Tillgénglighet kan delas upp i tva delar; att vara
tillgénglig bade tidsméssigt men dven som person. Tidsméssigt innebér det att cheferna maste
lagga ner mer tid pa relationen genom att exempelvis ge och fa support medan tillgénglig som

person innebér att cheferna maste gora sin kompetens tillginglig.

4.3 Arlighet

Arlighet har en central del i att skapa relationer inom nitverk. Arlighet har framkommit som
ytterligare en avgdrande byggsten och en forutsittning for att skapa virde genom sina nétverk.

Genom att bygga sina relationer pa érlighet far ut sanningsenlig support:

“Att det dr en, inte handfull, men det dr vdldigt mdnga som dr vildigt drliga. Som faktiskt kan
komma och sdga, du nu dr du helt och fullstindigt ute och cyklar eller det ddr var inte bra. Du
mdste ha mdnniskor som du litar pd som dr sd drliga. Och det har jag, ett antal som dr precis

sd brutalt drliga.’

-Strand

Chefen visar pé att det krévs drlighet for att fa tillgéng till nya perspektiv som behdvs for att fa
insikt i sitt arbete och sig sjdlv. Genom att folk vagar vara drliga far chefen tillgang till sédan
aterkoppling som folk annars kanske inte hade vagat ligga fram. En sddan insikt och
aterkoppling menar chefen &r viktig for att utvecklas i sin roll som chef. Det dr dven viktigt att

som chef visa att man &r drlig mot personerna i sin omgivning. Johansson siger:
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“Jag vet att jag ger drlighet. Jag ser att sahdr ser det ut. Jag friserar inte sd mycket. Jag vagar
prata om saker som dr lite jobbiga och saker som man vanligtvis inte pratar om. Jag dr opolitisk
pd det viset. Jag vdgar ha en dsikt. Sen sdaklart gdller det ju att det dr ett ndtverk att lita pd.

Men det vet jag. ’

-Johansson

Att pd ett drligt sétt dela asikter och kunskap lagger grunden for en drlig diskussion vilket kan
leda till ndgot béttre dn det som de individuella parterna tar med sig in i diskussionen. For att
kunna vara drlig krévs det samtidigt att det finns ett fortroende i relationen mellan de deltagande
parterna. Fortroendet skapar mdjlighet att vdga vara drlig och att delta med sin &sikt. Att
parterna deltar med en drlig dsikt kan ocksa leda till att chefen far nya perspektiv via nétverket.

Johansson siger:

“Det finns en fara med det att inte bolla sina idéer med ndgon. Och jag vet ju att jag dr rdtt
stark i min asikt. Jag behover ju bli utmanad och skulle jag inte vara i nétverk sa hade jag
tappat ett motstand som jag behover. Sen kan man ju sdga att det far du ju pa arbetsplatsen.
Om ndgon inte tycker att iden var bra. Men man vagar ju prova lite mer ndr man dr utanfor
(den egna organisationen). (...) For att bli lite utmanad.”

-Johansson

I citatet ovan beskriver chefen virdet av att testa idéer och sikter i sitt ndtverk vilket 6ppnar
upp for aterkoppling. Att f4 vérdefull aterkoppling gor att nya perspektiv skapas och den
befintliga uppfattningen utmanas. For att kunna ha det utbytet av idéer krdvs det att det finns
arlighet mellan parterna. En relation som bygger pa érlighet bidrar enligt Karlsson och Strand

med érliga svar och nya perspektiv:

“Ju bdttre relation du har till ndgon av dina kontakter, ju ldttare dr det ju att ringa och fa

drliga svar pa mina funderingar och frdagor.’

-Karlsson

“Men det dir kan ju vara ocksd att de vet att man dr en nagorlunda klok person som kan se pa
saker och ting frdn en liten annan vinkel och de vet att man dr drlig och sdger vad man tycker
sd det dr ocksd ett vdrde att bara fa en annan syn pd det.”

-Strand
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Béde Strand och Karlsson belyser i citaten ovan ytterligare vikten av édrlighet for att fa tillgdng
till nya perspektiv, ndgot som uttrycks som virdefullt i rollen som chef. Ju mer fokus som laggs
pa att vdrda och fordjupa relationerna desto enklare blir det att fa ett drligare utbyte. Strand
menar att drligheten gor att folk soker sig till en for att f4 nya perspektiv och uppriktig
aterkoppling vilket kan leda till att chefen i en senare situation far arlighet tillbaka. Strand

siger:

“Det dr ju att lita pa mdnniskor, det dr superviktigt for mig och det dr vdil det som dr relationen,
att det finns en drlighet tycker jag. Det dr inte en relation ifall det blir for ytligt, om det bara
klickat i LinkedIn eller sahdr “nu dr vi vinner” eller “nu har vi en relation”. Det dr inte
relation for mig utan en relation dr nagonting annat. (...) Det dr en relation ndr det finns ndgot

djupare dn sa.’

-Strand

Strand menar att en relation &r ndgot mer dn en ytlig bekantskap for att det ska kunna ses som
en relation. I detta fall belyser Strand vikten av att det finns en drlighet mellan parterna i
relationen. For att f4 utbyte fran sina relationer och for att skapa ndgot som ger virde ar det inte
sa latt som att bara triffas en gang och dérefter se varandra som virdefulla kontakter. Genom

att det finns en drlighet far relationen en virdefull betydelse.

Sammanfattningsvis handlar drlighet om att cheferna och personerna i nitverken delar med sig
av sin uppfattning pa ett édrligt sétt. Detta skapar en grund dér cheferna kan fa tillgdng nya
perspektiv och aterkoppling som kan anvéndas i arbetet som chef och i chefens personliga

utveckling.

4.4 Gemensam virdegrund

For att bygga upp sitt nitverk krivs det att chefen lyckas skapa goda relationer med personer i
sin omgivning. For att skapa en relation menar samtliga chefer att det méste finnas nagon form
av gemensam virdegrund som knyter dem samman. En av cheferna uttrycker det rakt pa sak

nér fragan kring vad som é&r viktigt i en relation stills:
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“Jag tror att det mdste finnas en vdirdegrund”

-Johansson

En gemensam vérdegrund innebér att tva eller fler personer delar lika véirderingar vilket tycks
ligga till grund i valet att bygga upp en ny relation. Delar man inte samma vérderingar och har
for olika synsatt kan det tdnkas vara svért att bygga vidare pa relationen da parterna i nitverket
mojligen inte lyckas mdtas pa mitten eller hittar fortroende for varandra. Strand beskriver att
virdegrunden kan vara en orsak till varfor chefen véljer att skapa en relation genom f6ljande

citat;

“Sen sd dr det vdl sa att det finns en anledning till varfor man skapar en relation med de
personerna som man skapar en relation med, man har ndgorlunda lika virderingar och lika
synsdtt och sa. Och om man gar i god for en person sa dr risken ganska stor eller chansen att

de vdrderar ndgot liknande virderingar.’

-Strand

Genom att bli reckommenderad eller introducerad for en ny person av en redan etablerad kontakt
1 sitt ndtverk déir det finns en relation som bygger pa en gemensam vérdegrund, kan det tinkas
oka chanserna till att virdegrunden @ven delas i nésta led, mellan de tvd nya parterna. Vidare
ar det inte bara en introduktion av en annan méinniska som kan 6ka chanserna till att skapa en
stark relation i sina ndtverk utan cheferna beskriver att de dven sjdlva letar efter personer som
ar likasinnade. Genom att aktivt ha 6gon och 6ron 6ppna kan cheferna sjdlva leta efter personer
som de delar en gemensam vérdegrund med for att pd sa sitt skapa forutsittningar for sitt

nitverkande:

“Jag har valt folk som pd ndagot sdtt dr likasinnade, vi delar virderingar och star och faller lite
med varandra. Ett yrkesndtverk ddr man kdnner att man inte kan lita pd varandra det skulle ju

inte bli ett nétverk utav det till slut. Dd skulle du ju inte vaga prata.’

- Johansson

Enligt denna chef bidrar virdegrunden till att det finns en kénsla av ett grundliggande
fortroende dér parterna i nétverket kan lita pa varandra. Blir ndtverket och relationerna mindre
tillitsfulla skulle det inte ldngre ge samma virde. En gemensam virdegrund tycks i detta

sammanhang dven skapa en samhdrighet och trygghet som i sin tur kan leda till att en chef far
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ut ndring eller virde frn sina nédtverk genom att folk kdnner att de vill dela med sig av
information och aterkoppling till ndgon som forstar och delar samma vérderingar som en sjilv.

Strand beskriver det pd foljande stt:

“Ndtverk dr viktigt. Det dr kopplat till samma som med att ha chefskollegor. Att det finns
ndagonstans du kan hdmta ndring. Och ddr man kdnner att det finns dem som forstdar en och
delar samma virderingar och sant.”

-Johansson

Sammanfattningsvis fungerar de gemensamma vérderingarna som en grund att bygga
relationen 1 ett ndtverk pd. Gemensamma virderingar fungerar som en brygga mellan
individerna i nétverket vilket cheferna beskriver ger upphov till att det skapas samhorighet dér

de involverade personerna vagar uttrycka sina dsikter.
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5. Diskussion

I denna del av uppsatsen diskuteras det empiriska materialet vidare och kopplas till den teori
som presenterats tidigare i uppsatsen. Diskussionen kommer att struktureras enligt de fyra
kategorier som anvinds i empirin; fOrtroende, tillgdnglighet, &rlighet och gemensam
virdegrund. Under 5.5 Sammanfattning av diskussion kommer den analysmodell som
presenterades 1 metodavsnittet att fyllas pd med positiva och negativa aspekter av de fyra

kategorierna vilka diskuteras i detta kapitel.

5.1 Fortroende

Utifrdn chefernas berittelser har fortroende vuxit fram som en viktig byggsten for att
differentiera och forklara vad chefers nitverksrelationer bygger pa. Samtliga chefer tog bade
upp ordet fortroende samt beskrev saker som kunnat kopplas till fortroende genomgéaende 1
intervjuerna. For att skapa och bibehélla en relation menade cheferna att det maste finnas ett
fortroende mellan parterna i ndtverket. Cheferna anviander bade ordet fortroende samt tillit vilka
vi ser som synonymer till varandra. Att skapa och bibehélla relationer som bygger pa fortroende
har tidigare ndmnts som en central del for att lyckas som chef (Alvesson & Sveningsson, 2012).
Detta resonemang stirks genom chefernas resonemang i studien. Att vara chef kan innebéra att
man &r relativt ensam i sin roll vilket gor att det kan vara svért att fa den information och support
som behovs. Cheferna beskriver att fortroendet mellan parterna gor att de vagar dela med sig
av information. Via det fortroendet far chefen mojligheten till att bdde dela och att {4 tillgang
till information samt ge och fa support. Chefernas niatverkande mdjliggor att fa hjélp i ménga
av de aktiviteter som hor till deras ansvarsomrade. Mintzberg (1973) menade att nitverkandet
bidrar till att chefen far de resurser som kan nyttjas for att exempelvis ta beslut eller fa tillgdng
till information. I Mintzbergs samtliga tio arbetsroller &r cheferna beroende av att fa tillgang till
information och andra perspektiv for att lyckas. Som exempelvis entreprendr kan det tinkas
vara vardefullt att fa extern information om foréndringar i branschens och som dvervakare krévs
det att chefen har underlag i beslutsprocesser (Alvesson & Sveningsson, 2012, 2014).
Genomgdende pdtalar cheferna i denna studie att de bygger sina nétverk pa fortroende. Detta
omsesidiga fortroende leder till att de kénner att de vigar dela med sig av information och att
de ocksa vet att de fir ndgot tillbaka nédr behov uppstar. Ett vdsentligt ord i detta sammanhang
ar att vaga. Genom att vdga 6ppna upp och dela med sig av information sa skapas fortroende

som 1 ett nésta steg leder till att chefen far tillgang till den kompetens som finns i chefens
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nétverk. Resultatet blir att chefen far den hjélp och support som behdvs for att kunna utfora sina
arbetsuppgifter pa ett battre sétt vilket leder till 6kad sékerhet i rollen som chef. Genom denna
Oppenhet i sina nitverk far cheferna dven tillgang till nya perspektiv som kan tankas hjilpa dem
i sin roll. Detta d& cheferna vagar beritta om sina problem for att fa feedback och insikter pa
hur de kan tdnkas gé tillvdga vilket Ibarra & Hunter (2007) menar dr det viktigaste for chefer
for att lyckas i sin roll. Tillgangen till nya perspektiv och support som skapas genom
fortroendefulla ndtverksrelationer leder till okad sdkerhet i chefsarbetet. Detta eftersom
cheferna tycks kdnna sig mer sékra i sin roll nidr de kan fa support fran sina etablerade
nétverksrelationer samt nir de lyckas skapa en teamkinsla bland medlemmarna i nétverket.
Den okade sdkerheten tycks i sin tur stirka sjilvfortroendet hos cheferna da de via sina
fortroendefulla nétverksrelationer himtar niring i form av bland annat kunskap och resurser

som later dem utvecklas 1 sin roll som chef.

Trots att fortroende &r en viktig byggsten for att bygga upp virdefulla nétverksrelationer kan
det dven tidnkas skapa problem for en chef. Nér det finns ett fortroende mellan en chef och de
andra parterna i ndtverket Oppnar det dven upp for mdjligheten att bli sviken. Litar man pa
ndgon och Sppnar upp sig for en annan méinniska finns det alltid en risk for att man inte fir
tillbaka det man hade forvintat sig. Detta innebér att chefer inte alltid kan forlita sig pa andra
och att det 1 vissa situationer kanske inte alltid passar att vara allt for Oppen. Hér kravs det att
chefen vérderar relationerna i sina nétverk. Att ibland se 6ver och byta ut personer i nitverken
kan vara ndodvéndigt d& det forhoppningsvis skapar mdjligheten att f& nya perspektiv. Samtidigt
ar det tidsmissigt en lang investering att bygga fortroendefulla relationer till den niva dér de
skapar onskat virde. Langsiktigt kravs det dock att chefen kan lita pé personerna i sina nétverk
for att kunna dela med sig av problem och information for att pa sé sétt fa nya perspektiv och

support i utbyte vilket i sin tur kan stérka tryggheten i rollen som chef.

5.2 Tillganglighet

Att vara tillgdnglig handlar om att vara tillginglig for de andra parterna i ndtverket pa olika sétt.
Det kan handla om att lata sin personlighet och kompetens komma fram och pé sé sétt frimja
relationsbyggandet men dven att vara tillgdnglig med tid. Att vara tillgénglig leder ofta till att
andra dr tillgéngliga for chefen nédr denne behdver utbyte av ndgot slag. Tengblad (2006) skriver
att det blivit ett storre fokus pa att ge information i rollen som chef. Denna arbetsuppgift kan

pa manga sitt vinna pa att chefen jobbar aktivt med nétverkande eftersom viktig information,
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enligt Kotter (1982), dr en av de saker chefen kan vinna genom sitt nitverkande. Utdver att ta
del av information framkommer det i empirin att chefer vill diskutera fragor for att fi ett andra
perspektiv och dirmed battre beslutsunderlag vilket dr viktiga forutséttningar for att chefen ska
kunna utfora sitt arbete pa ett tillfredstillande sétt. Denna vilja att vara 6ppen och tillgdnglig 1
sina nitverk dr en viktig faktor for att skapa vérde. I flera av Mintzbergs (1973) roller kan det
tankas att det dr en styrka av dela med sig av sig sjdlv och sin kompetens di detta 6ppnar upp
for ett utbyte dér en som ger dven Sppnar upp for att fa tillbaka. Eftersom det finns manga saker
att vinna pd att vara niarvarande 1 sitt ndtverk ar det viktigt att chefen végar prioritera upp rollen

som nitverkare, trots att det ibland ar ett svart beslut.

For att andra ska vara tillgéngliga for chefen ndr detta behdvs innebir det ocksa en forpliktelse
att chefen sjdlv ar tillgédnglig ndr andra behdver det. Det presenteras ocksé att det inte alltid &r
upp till chefen sjélv att bestimma nér det kravs att ldgga tid pa att skapa eller underhélla
relationerna. Som presenteras i teorin sd dr att ndtverka och att vara nétverkare en av de tio
roller som beskrevs av Mintzberg (1973). Det finns saledes nio andra roller som en chef ocksa
méste ldgga tid pa. Detta gor att den tid som tas i ansprak for att agera ndtverkare inkrdktar pa
den tid som finns tillgidnglig for andra arbetsuppgifter vilket gor att natverkandet dven kan bli
kostsamt och uppoffrande for chefen. Eftersom en del av kontakten i ndtverk sker spontant och
vid behov sa gor det att chefen emellanat hamnar i en situation dér prioritering mellan att lagga
tid pa nitverkande och andra chefsroller blir oundviklig. Vidare hidvdar Tengblad (2006) att
chefers arbetsbelastning okar, vilket gor det till en @nnu storre utmaning att vaga prioritera
rollen som nétverkare. Detta di en chef bland annat kan fi vigledning (Vaux, 1988) och support
genom nitverkandet vilket kan tankas underlitta arbetsbelastningen. Tid &r ndgot som en chef
kan ha brist av dven om chefen ar duktig pa att prioritera sin tid. Detta talar dterigen for att en
chef d4ven maste utvirdera de personer som finns i dess nitverk och ser till att det &r personer

som verkligen tillfor ndgot

5.3 Arlighet

En av de viktigaste aktiviteterna for att lyckas 1 sin chefsroll &r nitverkande. Detta for att fa ratt
stod, aterkoppling, insikt, resurser och information 1 sitt vardagliga arbete (Ibarra & Hunter,
2007). Detta bekriftas valdigt tydligt i detta arbetes empiridel. Respondenterna aterkommer vid
upprepade tillféllen till dessa begrepp och det gors dven en tydlig koppling till arlighet som

anses vara en forutsittning for att fa stod, relevant aterkoppling och information. I detta
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sammanhang kan det ge sig i uttryck i att en chef vill ha ett uppriktigt och érligt svar som inte
har forskonats. Det kan ocksa handla om att chefen fir nya perspektiv och utmanas i sitt
tankesdtt genom de drliga svaren. I en mer fordnderlig omvirld innebér chefsarbete att vara
oppen for nya trender och utmaningar pa marknaden (Alvesson & Sveningsson, 2014) hir kan
den information som en chef far tillgng till genom sina nétverk vara avgdrande. Inte minst i
sitt beslutsfattande om framtida prioriteringar. Arliga och uppriktiga diskussioner kan ocksa fa
chefen att komma ur sin vardag och ddrmed fatta béttre kvalitativa beslut. Detta &r ett tydligt
virdeskapande for sdvil chefen som for dess medarbetare. Med andra ord handlar denna
byggsten till viss del om kvaliteten i den interaktion som en chef har med sina olika nétverk.
Kvaliteten kan métas i det virde som en chef efterstrivar att fa ut av en sa rittvisande och 6ppen
information som mojligt fran sitt natverk. Det dr ocksa en kvalitetsaspekt att gora rétt fran
borjan. Genom att diskutera frdgor och problem pé ett drligt sétt med sitt nitverk kan eventuella
felaktigheter upptickas och undvikas samt nyttig aterkoppling fés, vilket kan forbéttra beslutet.
I relation till kvalitet s& ger de intervjuade cheferna i empirin bilden av att de hellre har férre
kontakter med en djupare relation @n manga och mer ytliga kontakter. Parterna behdver
investera i relationen vilket tar tid och darfor satsar cheferna pé farre kontakter med en djupare
relation. Tengblad (2006) och Kotter (1982) pavisar genom sina studier att en chef avsétter mer
tid for sina relationer dn vad chefer har gjort tidigare. Detta frimjar beslutskvaliteten och
dirmed chefsarbetet pa ett positivt sitt. Arlighet i en relation bidrar fven till en chefs personliga
utveckling. Detta genom att aterkopplingen frén nétverken bygger pa drlighet vilket da ar en
viktig kélla for att bittre forstd sig sjdlv som chef och ger en mojlighet att ddrmed utvecklas.
Att kdnna sig sjilv badttre som chef skapar den trygghet som behovs for att véga slidppa

kontrollen och lita pé relationerna som finns i ndtverken.

En frdga som blir vildigt pataglig 1 diskussionen kring &rlighet dr frigan om hur mycket arlig
aterkoppling en chef verkligen vill ha och klarar av att hantera. Det ar inte alltid enkelt att
hantera den information som kan komma fram i ett samtal. Arlig och tydlig dterkoppling kan
ha egenskapen att den &r svér att hantera for mottagaren. Det kan dérfor vara tufft for en chef
att f4 den uppriktiga informationen. Med en érlig kommunikation finns det dérfor en stor risk
att det skapas friktion i relationen. Nér man pratar om éarlighet sé géller det samtidigt att det
finns ett fortroende for den andra parten, att den information som formedlas ér korrekt. Om
informationen som delas inte dr korrekt finns det en risk att chefen blir lurad eller utnyttjad pa

annat satt. Slutligen innebér detta att det krdvs att bada parter i relationen kan hantera denna
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form av Oppen och drlig kommunikation. Med andra ord kan aterkoppling vara nyttig och

véirdeskapande men samtidigt vara hérd och direkt.

5.4 Gemensam virdegrund

En gemensam vidrdegrund kan genom chefernas egna berittelser tolkas som att relationerna
mellan de olika parterna i ett ndtverk maste innehélla ndgon form av lika virderingar, delade
intressen och perspektiv. De delade vérderingarna gor att de fungerar ihop och kénner intresse
av att bdde skapa och bibehélla relationen. Den gemensamma vérdegrunden som skapar en
samhorighet mellan chefen och de andra parterna i1 nétverket tycks bidra till att
informationsutbytet och supporten frimjas d& parterna jobbar mot samma mal och stottar
varandra. Detta styrks genom Inkpen och Tsangs (2005) forskning som visar pa att en
forutséttning for ndtverkande dr delade mal och kultur ddr parterna i ndtverket har en gemensam
forstaelse och tillvigagingssitt samt delade normer och beteenden. Genom att bygga sitt
nétverk pa relationer som vilar pa en gemensam vérdegrund kan det resultat som chefen vill fa
ut av sitt natverkande frimjas (Inkpen & Tsang, 2005). Detta kan ténkas vara for att man omger
sig av personer som delar ens intressen vilket gor det enklare att samarbeta utan att
komplikationer och konflikter uppstdr. Genom den gemensamma virdegrunden stdrks
relationen genom att cheferna kédnner en kénsla av samhorighet vilket bidrar till att de vill dela
med sig av sin information da de har en forstéelse for varandra. For cheferna &r det viktigt att
omge sig med personer som kan hjédlpa dem i rollen som chef. Genom att nitverka med personer
utanfor organisationen far chefen tillgdng till resurser och support som kan anvéndas for att ge
néring till de olika rollerna en chef antar sig enligt Mintzberg (1973). En annan aspekt pa hur
en gemensam virdegrund kan underldtta for cheferna dr mojligheten att hitta nya vérdefulla
relationer via de redan etablerade. Da goda relationer dr viktiga for att lyckas som chef
(Alvesson & Sveningsson, 2012) kan det tankas viktigt att hela tiden utvérdera och skapa nya
relationer for att pd sé sitt mojliggora den typ av utbyte som chefen behdver i olika situationer.
I gjorda intervjuer framkommer det att en chef med goda relationer till personerna i sitt natverk,
byggd pa en gemensam virdegrund, i sin tur har léttare att utoka sitt ndtverk genom dessa
kontakter. Den gemensamma virdegrunden dr en nyckel som kan anvédndas ndr en chef
introduceras for nya kontakter genom sitt befintliga natverk. Basen for goda relationer &r pa
plats och snabbar pé processen att komma varandra ndrmare och ddrmed ockséd skapa ett
omsesidigt utbyte och fortroende. Genom detta skapas en cirkel dir goda kontakter fors vidare

mellan medlemmarna i nitverket.
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Det ar tydligt att respondenterna foredrar att omge sig av likasinnade personer i sitt ndtverkande
vilket de upplever som fordelaktigt. Men att enbart omge sig av méinniskor som é&r lik en sjilv
kan dven tdnkas vara problematiskt. Nédtverkande handlar bland annat om att & support och nya
perspektiv i sin roll som chef vilket kan ténkas gynnas av att personerna i natverket inte delar
for lika vérderingar. Olika viardegrunder kan tdnkas 6ka chanserna att fa helt andra perspektiv
och diskussioner baserat pé att parterna i nétverket inte stdndigt haller med varandra och stér
pa samma sida. En gemensam virdegrund kan dédrmed leda till risk for bade trangsynthet och
ensidighet. Detta innebér att det ar viktigt for chefer att hitta personer som de fungerar vil med
dér det finns en gemensam vardegrund men att chefen dven forsoker skapa nitverksrelationer
med individer som har andra perspektiv. En sadan olikhet kan skapa mojligheten att utmana

sina egna tankar och asikter och ddrmed utvecklas i rollen som chef.

5.5 Sammanfattning av diskussion

Sammantaget presenterar diskussionen pé vilket séitt de fyra identifierade kategorierna
(fortroende, tillgidnglighet, drlighet och gemensam virdegrund) inom nétverksrelationer kan
bidra till att ge vérde i chefsarbetet. Studiens resultat belyser att det finns minga aspekter av
nétverksrelationerna som &r viktiga for att en chef ska fa ut ett 6nskat varde. Det diskuteras
ocksa att det finns bdde positiva och negativa aspekter inom de fyra kategorierna som ir viktiga
i relationen. De positiva aspekterna motsvarar de virden som chefen fir ut genom att bygga
upp sina nétverksrelationer pé fortroende, tillganglighet, drlighet samt gemensam vérdegrund.
De negativa aspekterna visar pa de sidor som kan ténkas bli problematiska i dessa

nétverksrelationer. Nedan, i figur 2, f6ljer en sammanfattning 6ver de olika aspekterna:
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Fortroende

- Oppnar upp for information - Oppnar upp
och support for att bli sviken
- Mod att dela med sig - Tidskrivande

- Okad trygghet i chefsrollen
- Okat sjalvfortroende

Tillgéinglighet
+ -

- Mojliggor for - Forpliktigande

utbyte - Kostsamma

Gemensam virdegrund
+ —

- Samhorighet - Risk for

- Minskar risk for ~ ensidighet

konflikter - Tréngsynthet

Chefers
Niitverksrelationer

Arlighet

==
- Tillgéng till - Risk for att
aterkoppling bli utnyttjad
- Nya perspektiv - Friktion
- Personlig utveckling

Figur 2. Sammanfattning over positiva (+) samt negativa (-) aspekter som foljer med de fyra kategorierna fortroende,
tillgdnglighet, drlighet och gemensam virdegrund.
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6. Slutsats

Detta kapitel avser att presentera pa vilket sitt syftet och frigestillningen har uppnatts.
Uppsatsen syfte ér att undersoka och nyansera vad en chefs nétverksrelationer innehéller vilket

skapar vérde i1 chefsarbetet.

Genom att ha identifierat vad en chefs nétverksrelationer innehéller som skapar ett vardefullt
nétverk har denna uppsats gett en fordjupad och nyanserad forstéelse inom omrédet chefsarbete.
Dessa insikter dr ddrmed ett bidrag till den befintliga teorin inom chefsarbete. De kategorier
som identifierats som viktiga i en chefs nitverksrelationer dr fortroende, tillgidnglighet, drlighet
och gemensam virdegrund. Den forsta kategorin visar pa att en ndtverksrelation maste bygga
pa fortroende, genom fortroende vagar cheferna dela med sig av information samt ta hjdlp i sin
roll som chef. En nitverksrelation méste dven bygga pa tillgdnglighet vilket innebér att cheferna
maéste ge tid till personliga moten och interaktion. I en relation handlar det bdde om att ge och
ta vilket innebir att chefen méiste vara tillginglig bade for att fi hjdlp men dven for att ge.
Genom tillgdngligheten féar chefen tillgdng till vardefull information och support. Den tredje
kategorin har identifierats som &rlighet vilket innebér att det krdvs att ndtverksrelationer bygger
pa érlighet for att fa ut sanningsenlig aterkoppling som hjélper cheferna att utvecklas i sin roll
som chef samt for att f4 nya perspektiv. Slutligen bygger en nitverksrelation pé en gemensam
véirdegrund vilket innebér att parterna delar samma intressen och syn pé saker vilket skapar en
samhorighet som underldttar informationsspridningen. Kategorierna ger tillsammans en
fordjupad forstaelse for hur en chef kan skapa och bibehalla natverksrelationer vilka bidrar med
vérde 1 chefsarbetet. Vidare dr det viktigt att belysa att det finns utmaningar som en chef bor
vara medveten om nir det kommer till att bygga upp sina nétverksrelationer pa fortroende,

tillgénglighet, drlighet samt gemensam virdegrund.

Genom att definiera vad nétverksrelationer innehdller som ger virde i chefsarbetet kan ett
underlag skapas for att hjilpa chefer utforma sina relationer. Utifrdn de fyra kategorier som
identifierats 1 studien har sju punkter skapats for att ge chefer praktiska tips for virdeskapande

natverk;
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» Vaga slidppa kontrollen och lita pd personerna i nitverket for att {4 tillgéng till hjilp och
support i det dagliga arbetet.

» Vaga vara Oppen och dela information for att fa vardefull input tillbaka.

» Véga avsta relationer som inte dr viardeskapande. Relationer tar tid att bygga och
underhélla.

» Planera och skapa tid for ndtverksaktiviteter i kalendern.

» Varda och fordjupa nitverksrelationerna, satsa pd kvalitet och inte kvantitet.

+ Nyttja dina befintliga kontakter for att hitta nya. Detta 6kar chansen att det dven i den
nyfunna kontakten finns en grund for en god relation.

« Utveckla ditt nidtverk efter behov. Snabba omvirldsfordndringar kan krdva nya

infallsvinklar och kompetens.

Denna studie har 6ppnat upp ytterligare intressanta fragor som inte ligger inom ramen for denna
uppsats. Det har framkommit att det dr viktigt att bygga och underhalla virdeskapande
nétverksrelationer men att det krdver tid. Detta faktum 6ppnar upp spannande fragor kring hur
man som chef ska hantera avvidgningen mellan att ldgga vikt vid relationerna och nitverkets
storlek. Vidare skapar det frdgor kring vad det innebér i relation till sociala medier och hur
dessa kan anvdndas pa ett effektivt sétt for en chef. Fragor som dessa skulle vara intressanta att

forska pa i framtiden.

32



7. Referenslista

Alvesson, M. & Sveningsson, S. (2012). Organisation, ledning och processer, Lund:

Studentlitteratur AB

Alvesson,M. & Sveningsson, S. (2014). Chefsliv - Det ska fan va chef, Lund: Studentlitteratur
AB

Bryman, A. & Bell, E. (2015). Foretagsekonomiska forskningsmetoder, Malmo: Liber

Casciaro, T., Gino, F. & Kouchaki, M. (2016). Learn to love networking, Harvard Business
Review, vol. 94, no. 5, pp.104-107.

Eldh, Margaretha. (2011). Nétverk stérker chefer. Arbetsliv, Tillgdnglig Online:
https://www.prevent.se/arbetsliv/artikel/artikelserie/ledarskap/natverk-starker-chefer-och-

organisationer/ [Hédmtad 13 december 2017]

Forret, M. L. & Dougherty, T.W. (2001). Correlates of networking behavior for managerial
and professional employees, Group and Organization Management, vol.26, no. 3, pp.283—

311.

Hales, C. P. (1986). What do managers do? A critical review of the evidence, Journal of

Management Studies, vol. 23, no. 1, pp.88—115

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

Review,vol. 85, no. 1, pp.40-47

Inkpen,A. & Tsang, E. (2005). Social Capital, Networks, and Knowledge Transfer,
The Academy of Management Review, vol. 30, no. 1, pp.146-165

Kotter, J.P. (1982). The general managers, New york: The Free Press

33



Kim, S. (2013). Networking enablers, constraints and dynamics: a qualitative analysis, Career

Development International, vol. 18 no. 2, pp.120-138
Kurke, L.B. & Aldrich, H.E. (1983). Note-Mintzberg was Right!: A Replication and

Extension of The Nature of Managerial Work, Management Science, vol. 29, no. 8, pp.975-
984.

Mintzberg, H. (1971). Managerial Work: Analysis from Observation, Management Science,
vol. 18, no. 2, pp.97-110.

Mintzberg, H. (1973). The Nature of Managerial work. New York: Harper and Row

Rennstam, J. & Wisterfors, D. (2015). Frén stoff till studie - om analysarbete i1 kvalitativ
forskning, Lund: Studentlitteratur AB.

Sawyerr, 0.0., McGee, J. & Peterson, M. (2003). Perceived uncertainty and firm

performance in SMEs, International Small Business Journal, vol. 21, no. 3, pp.269-290
Tengblad, S. (2006). Is There a "New Managerial Work”? A Comparison with Henry Mintz-
berg’s Classic Study 30 Years Later, Journal of Management Studies, vol. 43, no. 11, pp.1437

- 1461

Vaux, A. (1988). Social support: theory, research and intervention, New York: Praeger
Publishers

Watson, T. (2006). Organising and Managing Work, 2nd edn, Prentice Hall

34



8. Bilagor

8.1 Bilaga 1 - Intervjuguide

Bakgrund:

Hur ménga 4rs erfarenhet har du som chef?
Vad ér dina arbetsuppgifter och ansvarsomridden?

Kan du ge exempel pa hur en vanlig arbetsdag ser ut for dig?

Chefskap:

Vad ér bra chefsegenskaper enligt dig?
Kan du beskriva dina egna egenskaper som chef?
For att lyckas i din roll som chef vad ser du for framgéngsfaktorer?
«  Ar detta unikt for dig eller ir det generella framgéngsfaktorer for detta foretag?
Hur gor du for att utvecklas i din roll som chef?
Hur utvecklar du din kompetens i din chefsroll?
Hur fér du nya och andra infallsvinklar?
Hur fér du tillgang till den information du behdver i ditt arbete?
Hur mycket av din arbetstid ldgger du externt/internt?
+ Moten (fysiska) utanfor din ordinarie arbetsplats (arbetsrelaterade)?

» Moten (fysiska/virtuella) med externa aktorer?

Natverk och natverkande:

Vilka nétverk ingér du i?

Hur skulle du beskriva dina nitverk?

Hur ser du pé dina nitverk?

Pa vilket sétt har du kontakt med dina nétverk?

Vilken typ av utbyte sker?

Ser du nagra svagheter i dina nitverk? Vad?

Vad édr styrkorna hos dina nétverk?

Vad dr det huvudsakliga syftet med ditt/dina néatverk?

Pa vilket sétt upplever du att ditt natverk kan vara till nytta for dig?

* Konkretisera virdet?

35



+ Givande/tagande? och fordelningen ddremellan?
Kan du ge exempel pa nagon situation nér du har haft nytta av ditt natverk?
Anser du att dina nétverk ar viardefullt? Om ja, av vilken anledning? P4 vilket sitt?
Hur mycket upplever du att din fysiska arbetsplats bidrar till att natverka?
Vad ser du for potential i ditt ndtverk?
Vad ser du for begransningar i ditt nitverk?
Vad vill du ha ut frin ditt ndtverkande?

Vad far du ut fran ditt nidtverkande? Ge konkreta exempel

Nitverkande i chefsarbetet

Tycker du att ndtverkande har en del i din roll som chef?

Ar det drivet fran dig och ditt eget intresse och/eller frin ditt foretag?

Om ja, hur? Kan du ge ndgra konkreta exempel. Om nej, varfor?

Har nétverkande hjélpt dig i din roll som chef?

Om ja, pa vilket sdtt? Kan du ge nigra konkreta exempel. Om nej, varfor?

Hur anvénder du dig av det du far ut fran ditt ndtverkande i praktiken?

Kénner du att du saknar nigot i ditt chefsarbete som nitverkande hade kunnat hjilpa
till med?

Tycker du att ndtverkande dr viktigt for en chef? Varfor?
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