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Förord 

Jag vill ta tillfället i akt att tacka samtliga respondenter som deltagit i undersökningen. Deras 

avsatta tid och engagemang har bidragit till så mycket bra. Jag vill även tacka min handledare 

Lena Lid Falkman för både värdefull feedback och uppmuntran under uppsatsens gång. 
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Sammanfattning 

Resultatet visar på att självledarskap och innovation i ett delat ledarskap upplevs på samma 

positiva sätt som i teorin både från ett ledarskapsperspektiv och ett medarbetarperspektiv. Upp-

levelser av ansvarsfördelningen visar sig stämma överens med teorin då bägge perspektiven 

anser att ansvar är något som enkelt kan delas. Otydligheter i roller upplevs olika utifrån de två 

perspektiven. Ledare antyder att det kan ses som en tillgång eftersom gemensamma och fly-

tande roller möjliggör en trygghet och mindre sårbarhet ur ett organisatoriskt perspektiv. Med-

arbetarna påpekar hur viktigt det är med en tydlig rollfördelning för att undvika frustation och 

förvirring. Resultatet kan även tolkas om hur viktigt det är med olika ledarskapsstilar, vilket är 

raka motsatsen mot vad som presenteras i teorin. Personkemi mellan de som delar ledarskapet 

visar sig vara något väsentligt, precis som i teorin. Resultatet antyder även på en överensstäm-

melse mellan teori och praktik gällande tillsättandet av en ny ledare, då ledarna beskriver hur 

positivt det varit att de själva fått välja vem som ska tillsättas.    
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Inledning 

 

Globalisering, teknisk avancering och uppkomst av ny kunskap har gjort att dagens arbetsmark-

nad präglas av en ökad osäkerhet i företags komplexa arbetsmiljöer (Lyndon et al, 2020, s 

1805). För att företag ska kunna överleva ställs det högre och högre krav på ledarskapet inom 

företag. Med detta fokus på överlevnad följer även en ökad vilja och engagemang för att söka 

efter alternativa ledarskapsformer (Sweeney et al. 2019, s 115f). Vanligtvis beskrivs ett ledar-

skap som ett vertikalt sådant med en person som är ledare (Lyndon et al, 2019, s 115f). Men 

allteftersom den ökade konkurrensen och de höga krav som idag ställs på ledare har delat le-

darskap visat sig ha en positiv påverkan bland annat inom team-baserade företag (Sweeney et 

al, 2019, s 115f). Delat ledarskap är ett begrepp som många inte hört om tidigare, men detta 

tillvägagångssätt att leda på har funnits i ett flertal olika former och under en lång tid tillbaka i 

historien. Delat ledarskap är inte raka motsatsen till ett vertikalt ledarskap, men ett delat sådant 

beskrivs som en funktion där ansvar och ledarskapsroller fördelas till fler än en person (Lyndon 

et al, 2020, s 1806; Sweeney et al, 2019, s 115f). Men hur fungerar egentligen ett delat ledarskap 

i praktiken? 

 

Inspirationen till valet av att undersöka delat ledarskap kommer främst från egna erfarenheter 

där jag upprepande gånger ställt mig kritisk till att en individ ska besitta all makt och ansvar 

som krävs vid ett vertikalt ledarskap. Men också från att det verkar finnas en enorm potential i 

detta någorlunda outforskade området. Sedan tror jag även att jag, precis som företagen i dagens 

arbetsmarknad, känner en villighet att engagera sig i sökandet efter alternativa lösningar till 

dagens ledarskap. Den präglade osäkerheter som Lyndon et al (2020, s 1805) beskriver verkar 

enligt min erfarenhet ha negativa effekt på individnivå som visar sig genom stressrelaterade 

sjukdomar. Detta grundar sig i att jag personligen är bekant med individer på ledarskapsposit-

ioner som helt enkelt inte kan klara av alla de krav som ställs på dem. Därför tror och hoppas 

jag att ett sökande efter andra alternativa ledarskapsformer ska kunna hjälpa till i både företags 

överlevnad och i att förebygga eventuella hälsorisker för individer på ledarskapspositioner.  

 

En av förutsättningarna för att kunna dela på ett ledarskap är att fler än en individ ska vara 

kapabla till självledarskap (Pearce & Manz 2005, s 130ff). Det handlar i grunden om processer 

gällande självinflytande för att kunna skapa en egen riktning och motivation (Neck & Manz 

1992, s 686). Självledarskap kan ses som ett begrepp med flera underliggande faktorer, där 

autonomi har visat sig vara den mest väsentliga (Bäcklander et al, 2019, s 1f). Det har nämligen 

visat sig i både Bäcklander et.al (2019, s 4) och Gagné och Ghaves (2011, s 169f) att en hög 

grad av autonomi bidrar till positiva effekter såsom känslan att ha kontroll över sitt eget liv, hur 

man hanterar stress, grad av flexibilitet, organisatoriskt engagemang, självförmåga och hur bred 

man anser sig vara i sin egen roll i företaget. Denna forskning saknade ett tydligt kritiskt tän-

kande, vilket har motiverat mig till att se på hur detta egentligen fungerar i praktiken. 
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Forskning runt delat ledarskap berör flera aspekter och områden, där jag valt att se närmare på 

hur ett delat ledarskap fungerar i relation till bland annat innovation. Innovation har nämligen 

identifierats som en väsentlig del för företags överlevnad (Lyndon 2020, s 1805f; Hoch 2013, 

s 161). För att uppnå denna önskvärda innovation krävs förutsättningar för att kreativa idéer ska 

uppstå (Lyndon et al, 2020, s 1809). Ett flertal studier har gjorts gällande delat ledarskap och 

dess påverkan på innovation, varpå det upprepade gånger har visat en positiv korrelation (Liang 

et al, 2021, s 69ff; Lyndon et al 2020, s 1816; Hoch 2013, s 166). Vid läsning av denna forskning 

lät det nästan för bra för att vara sant, därför vill jag se på hur detta egentligen fungerar i prak-

tiken.  

 

Eftersom forskningen om delat ledarskap verkade präglas av positiva resultat, så motiverade 

detta mig till att söka efter forskning gällande svårigheter och utmaningar. Det ledde mig till 

Döös, Wilhelmson och Backströms (2013) bok om delat ledarskap. Här summeras svårigheter 

och utmaningar i ett helt kapitel för att förtydliga att det även finns en hel del negativa effekter 

i ett delat ledarskap (Döös et al 2013, kap 4). Studien kommer därför se på ledare och medar-

betares upplevelser runt uppfattning om ansvar och hur det bör fördelas, otydligheter, ledar-

skapsstilar och maktkamper eller rivaliteter och för att även här se på hur detta ter sig i verkliga 

förhållanden. Eftersom min tydligt kritiska inställning mot delat ledarskap skulle kunna leda 

till ett vinklat resultat är även upplevelser av övriga fördelar viktigt att se på. Därför vill jag se 

på individers upplevelser av både för och nackdelar vid ett delat ledarskap. 

 

Syfte och frågeställningar 

 

Syftet med den här undersökningen är att få en djupare förståelse för hur både ledare och med-

arbetare upplever ett delat ledarskap i praktiken. De frågeställningar som jag vill besvara med 

uppsatsen är:  

• Hur fungerar delat ledarskap i praktiken i förhållande till teori om självledarskap? 

• Hur fungerar delat ledarskap i praktiken i förhållande till teori om innovation?  

• Vilka för och nackdelar upplevs vid ett delat ledarskap?  

 

Uppsatsens disposition 

 

Uppsatsen inleds med de teoretiska referensramar som kommer användas som grund för denna 

undersökning. Först presenteras ledarskap och chefskap och hur dessa begrepp kan skilja sig 

och hur de kommer användas i uppsatsens övriga delar. Därefter presenteras begreppet delat 

ledarskap följt av historien bakom begreppet. Efter detta presenteras teori om självledarskap, 

följt av teori om innovation och slutligen en presentation av svårigheter och utmaningar. Efter 

teorikapitlet följer metod. Metodkapitlet består av rubrikerna: val av metod, avgränsningar, ur-

val, konstruktion av intervjuguide, genomförandet av intervjuer, databearbetning, kvaliteten i 
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den kvalitativa undersökningen och till sist etiska överväganden. Därefter följer en presentation 

av studiens analys och resultat. I detta kapitel analyseras materialet som insamlats och sätts 

därefter i relation till dem tidigare presenterade teorierna. Här presenteras även övriga teman 

som uppkommit under intervjuerna. Det sista kapitlet består av undersökningens slutsatser följt 

av ett diskussionsavsnitt med en tillhörande del där studiens svagheter och styrkor diskuteras. 

Sist i diskussionskapitlet presenteras förslag på fortsatt forskning inom området. Bilagor såsom 

intervjuguiden och informationen som skickats i mail till respondenterna finns med som kom-

plement till uppsatsen.   
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Teoretiska utgångspunkter 
 

 

Ledarskap och chefskap 

 

Det är vid undersökningar om ledarskap väsentligt att reda ut likheter – och olikheterna mellan 

begreppen ledarskap och chefskap eftersom det kan ses som självaste grunden till fenomenet. 

Begreppen ledarskap och chefskap skiljer sig i flera hänseenden men är i grunden närbesläktade 

(Bruzelius & Skärvad, 2017, s 359f). Chefskap anses vara en professionell och formell titel som 

chefen fått tilldelad av sina överordnade. Ansvar såsom ekonomi och personalsvar hör till titeln 

samtidig som chefen har i uppdrag att förmedla de intressen som delats av överordnade och 

förverkliga de uppsatta målen. I tillägg hanterar en chef planering, budgetering, organisation 

och styrning med fokus att uppnå maximal effektivitet. Ledarskap anses i kontrast till chefskap 

vara någon som leder och påverkar sin omgivning genom att formulera övergripande visioner 

och strategier, för att därefter inspirera och motivera medarbetare att uppnå dem. Detta görs 

genom en förmåga att arbeta mot mål och genom en samarbetsförmåga med sina medarbetare. 

Både ledarskap och chefskap innefattar ett ledande mot verksamhetens mål, men att chefstiteln 

i tillägg innebär ansvar för så mycket annat. För att undvika förvirring på grund av en bristande 

kontinuitet kommer uppsatsen generellt använda ledarskap och ledare för att beskriva såväl 

ledarskap som chefskap.  

 

Delat ledarskap 

 

Ledarskapsforskningen har visat att det finns två tillvägagångssätt att leda på, ett vertikalt och 

ett delat (Lyndon, et al. 2020, s 1806). Dessa är inte varandras motsatser utan kan snarare ses 

som varsin ände på ett kontinuum. Vertikalt ledarskap är det traditionella och den mest präglade 

ledarskapsformen i dagens organisationer. Beskrivningen av traditionellt ledarskap är när en 

individ är ledare medan delat ledarskap i stället ser ledarskapet som ett gruppfenomen. Delat 

ledarskap är alltså i kontrast till det vertikala ledarskapet en funktion där ansvar och ledarskaps-

rollen fördelas ut i gruppen i stället för hos enbart en individ. Definitionen som Pearce och 

Conger (2013, s 145) givit delat ledarskap är att det är en dynamisk interaktiv påverkansprocess 

bland individer i grupper där målet är att leda varandra till att uppnå grupp- eller organisations-

mål, eller bägge. Med andra ord kan delat ledarskap beskrivas som en process där man sprider 

ledarskapet till fler eller alla medlemmar (Sweeney, et al. 2019, s 155f). Delat ledarskap kan 

även ses som en intern, informellt teams-ledarskap, varpå ledarskapet sprids mellan olika indi-

vider (Hoch, 2013, s 159). Detta är som tidigare nämnt motsatsen till vertikalt ledarskap som i 

Följande kapitel innehåller en presentation av uppsatsens teoretiska utgångspunkter. Ka-

pitlet inleds med ett avsnitt där begreppen ledarskap och chefskap förtydligas. Därefter 

presenteras begreppet delat ledarskap och dess historia. Därefter följer en presentation 

av självledarskap, innovation och till sist svårigheter med delat ledarskap 
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stället beskrivs som ett formellt och hierarkisk top-down ledarskap av externa team-ledare. Li-

ang et al (2021, s 70) menar att det fundamentala i delat ledarskap är att samtliga medlemmar i 

ett team kollektivt leder teamet framåt med mål att uppnå deras syfte. 

 

Delat ledarskap öppnar upp möjligheten för en mer migrerande, flytande och distribuerad le-

darskapsform (Sweeney, et al. 2019 s 115f). Eftersom beteenden vi vanligtvis associerar med 

individer i formella ledarskapspositioner nu också kan visa sig bland teammedlemmar, vilket 

öppnar upp möjligheter för att olika medlemmar kan visa på olika ledarskapsbeteenden bero-

ende på situationen som tacklas (Liang et al, 2021, s 68ff). Därför kan det antas att ett delat 

ledarskap möjliggör en högre grad av autonomi i jämförelse med ett vertikalt ledarskap genom 

medlemmars rätt att hjälpa till i beslut och vid genomförande av åtgärder. 

 

Tidigare kartläggning och förklaringar om hur delat ledarskap visar sig i praktiken verkar skilja 

sig beroende på om det är teambaserat ledarskap eller inte. Som tidigare nämnt kan vertikalt 

och delat ledarskap ses som två extremer på ett kontinuum, där delat ledarskap i den renaste 

formen är där hela teams gemensamt bär lika stort ansvar för chefsuppgifter, generella ansvaret 

och befogenheter (Döös, et al. 2013, s 12f). Detta kan ske antingen genom formella beslut eller 

mer eller mindre uttalade överenskommelser. Denna rena form av delat ledarskap ses oftast 

bland teams på grund av självgående teams naturliga oberoende av övriga instanser (Lyndon, 

et al. 2020, s 1809). 

 

Delat ledarskap kan även ses som ett ledarskap som i grunden är: ”delande av arbetsuppgifter, 

ansvar och befogenheter bland formellt utsedda chefer med personal- och verksamhetsledande 

uppdrag. Det handlar om nära chefssamarbeten” (Döös, et al. 2013, s 11f). Detta ter sig i form 

av två individer som har ett samledarskap genom att dela på chefspositionen. Tidigare begrepp 

som används för att beskriva denna typ av delat ledarskap är samledarskap, parledarskap och 

delat chefskap (Döös, et al. 2013, s 132). Med detta sagt kan delat ledarskap te sig på olika sätt, 

antingen bara genom att informellt eller formellt dela ut ledarskapsansvaret till andra medlem-

mar i ett team, eller genom ett mellanting där man formellt tillsätter två chefer för att öppna upp 

möjligheten för samledarskap.  

 

Historiken bakom delat ledarskap 

 

Redan de gamla romarna från runt 500 år före Kristus utövade en form av delat ledarskap mellan 

den republikanska statens konsuler, vilka ansågs vara den tidens högst uppsatta tjänstemän 

(Döös, et al. 2013, s 48). Dessa konsuler delade på samma ämbete där de tillsattes och avgick 

tillsammans. De hade en uppgiftsfördelning som innebar jämlikhet gällande såväl ära som makt. 

Dessa grundprinciper gällde inte enbart konsulerna utan hos samtliga statsämbeten och det be-

tydde i praktiken att varje ämbetsman hade en kollega med lika myndighet.  

 

Olika former av ledarskapsforskning som berört delat ledarskap började växa fram i början av 
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1900-talet med stora namn inom arbetsvetenskap såsom Folett (1924 refererat i Pearce & 

Conger, 2003, s 6). och hennes koncept av Law of the situation. Detta koncept byggde på tanken 

att följa den personen som besitter mest vetskap om den rådande situationen i stället för att följa 

den formellt tillsatta chefen. Hon antydde på att såväl arbetare som ledningen gemensamt var 

intresserade i företagets framtid ansågs vara helt otänkbart och detta koncept förkastades på 

grund av alla de socioekonomiska svårigheterna som företag ställdes inför under 1920-talet. 

 

De stora framgångarna i ledningen av organisationer under 1930 – talet ledde till ett antagande 

om en social syn på det organisatoriska livet (Pearce & Conger, 2003, s 7). Relationen mellan 

ledarna och de som följde antog en ny betydelse med den nyfödda betoningen på interpersonella 

dynamiker inom arbetsplatsen. Denna nya syn ledde till att medarbetarna inte längre sågs som 

några individer som bara ville undvika arbete och som var i behov av styrning och kontroll. 

Vilket ledde till ökade krav på ledare att förstå de psykologiskt fundamentala faktorerna som 

motiverar och som hjälper medarbetarna till att bli mer integrerade i sin arbetsplats och sina 

arbetsuppgifter. Detta ändrade synsättet sågs som ett stort steg i utvecklingen av det delade 

ledarskapet eftersom det öppnade upp möjligheten för en mer komplex ledarskapsprocess där 

medarbetares inflytande på ledaren ansågs som något väsentligt (Pearce & Conger, 2003, s 7).  

 

Co-Leadership forskning började dyka upp tidigt 1950-tal (Pearce & Conger, 2003, s 8). Det 

var här ett bokstavligen delat ledarskap mellan två individer i stället för en individ fokuserades, 

precis som Döös et al (2013) beskriver i sin bok om delat ledarskap. Denna form av ledarskap 

anses vara en av många former som samtliga beskrivs som delat ledarskap (Pearce & Conger, 

2003, s 8)       

 

Social Exchange Theorys framväxt på 1950-talet ansågs också ha en stor påverkan på utveckl-

ingen av delat ledarskap (Pearce & Conger, 2003, s 8f). Teorin hävdade att individer som deltar 

i sociala relationer även förväntar sig någon sorts social fördel i utbyte av någon form av social 

kostnad. Essensen av denna teori relaterar till delat ledarskap eftersom teorin gav stöd till att 

inflytandet på en arbetsplats inte enbart är begränsat till de formellt valda ledarna, utan att in-

flytande bör vara spritt bland samtliga individer på en arbetsplats.  

 

Därefter på 1960-talet kom Bowers och Seashore (1966 refererat i Pearce & Conger, 2003, s 7) 

med konceptet gemensamt ledarskap. Konceptet bygger på att ledarskapets influerande proces-

ser borde komma från medarbetare i stället för ledaren och att detta skulle kunde leda till posi-

tiva resultat för organisationen. Däremot mötte även de motgångar i försöket att presentera detta 

som ett alternativ till det traditionella ledarskapet. På 1990 – talet återupptogs forskningen och 

har därifrån direkt och – eller indirekt forskats om inom fält såsom ledarskap, psykologi och 

organisatoriskt beteende som nu ligger som grund till dagens forskning om delat ledarskap. 

 

1973 var året då Yroom och Yetton (1973 refererat i Pearce & Conger, 2003, s 10) utvecklade 

en modell för medarbetares medverkande i beslut. Modellen hävdade att medarbetare bör ha 
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stort medverkande i beslutstaganden om besluten handlar om kvalitet och när det finns en låg 

risk för konflikt mellan medarbetare i hänsyn till potentiella beslut. Fastän denna modell inte 

involverade medarbetares totala medverkan i alla beslutstaganden så anses det ändå vara ett 

steg i riktning mot delat ledarskap. 

 

1980 myntade Manz och Sims (1980 refererat i Pearce & Conger 2003, s 11) begreppen self-

management och self-leadership (översatt till självledarskap). Tanken bakom självledarskap var 

att det i sin originalform skulle fungera som ett substitut till en formell ledare. Det var ett sätt 

för medarbetare att få mer kunskap om organisationens behov samtidigt som det skulle fungera 

som en motivator till ett ökat engagemang och en vilja att öka produktionshastigheten. Självle-

darskap har en direktanknytning till delat ledarskap, vilket kommer förtydligas senare i teori-

delen. 

 

Ett av de större stegen mot delat ledarskap visade sig i forskning kring självgående arbetsgrup-

per (Pearce & Conger 2003, s 11). Det var runt 1990-talet som denna sorts arbetsgrupp antogs 

ha medlemmar där samtliga tog roller som tidigare hade varit reserverade för ledningen.  Litte-

raturen på den tiden var mer fokuserad på rollen som tilldelades ledare och mindre på rollen för 

medlemmarnas ledarskapsprocesser. Däremot var det först i denna litteratur, i kontrast till tidi-

gare, som medarbetarna fick möjlighet att ta på sig ledarroller. Även om litteraturen saknade 

detaljer om hur och vad som påverkas, så var det först här som ledarskapsprocessen började bli 

delad i arbetsgrupper.  

 

Det var runt samma tid som konceptet om egenmakt (översatt från empowerment) växte fram 

(Pearce & Conger 2003, s 12). Tidigare ansågs makt som något centraliserat och uppifrån i 

hierarkin, medan detta koncept gav stöd till en mer decentraliserad maktfördelning. Logiken 

bakom är att de som faktiskt dagligen arbetar med en viss situation också bör vara dem som är 

mest kvalificerade att göra beslut gällande just de situationerna.  Fastän majoriteten av forsk-

ningen runt detta var på individnivå så fanns det även forskning runt egenmakt på gruppnivå, 

vilket är ännu ett steg mot delat ledarskap. 

 

Fastän forskning som berört delat ledarskap har funnits under en lång tid, så dröjde det lång tid 

innan empiriska undersökningar visade på fördelar i jämförelse med det traditionella förhåll-

ningssättet. Avolio et al. (1996 refererad i Pearce & Conger 2003, s 13) fann en positiv korre-

lation mellan självuppskattad effektivitet och delat ledarskap. Några år senare fann Pearce och 

Sims (2002 refererad i Pearce & Conger 2003, s 13) en liknande positiv korrelation mellan 

teameffektivitet och delat ledarskap. Även om denna form av forskning har pågått i många år 

så anses ändå delad ledarskapsforskning som ett relativt outforskat område som behöver mer 

forskning och uppmärksamhet (Lyndon et al 2020, s 1806; Liang et al 2021, s 70; Hoch 2013, 

s 159) 
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Självledarskap 

 

För att på ett effektivt sätt införa delat ledarskap i en organisation, måste medarbetare också bli 

utbildade i ledarskap för att förbereda dem i ett ansvarstagande genom självledarskap (Pearce 

& Manz, 2005, s 130ff). Ledarskap är vanligtvis betraktat som någon utåtgående process som 

involverar influenser av formellt valda ledare och följare. Detta sätt att se på ledarskap ifråga-

sätts i dagens moderna samhälle, och menar i stället att alla medlemmar inom en organisation i 

en viss grad är kapabel av att leda sig själva. Detta synsätt möjliggör potentialen till att vara 

mindre beroende av traditionella ledarskapsfigurer. Därför kan det antas att självledarskap är 

den mest väsentliga delen för att delat ledarskap ska fungera i praktiken.   

 

Självledarskap definieras som den process som har inflytande på en själv för att etablera en 

egen riktning och en egen motivation som behövs för att prestera (Neck & Manz 1992, s 681f). 

Motsatsen är en process där medarbetares inflytandes kommer från en ledare. För att ytterligare 

förtydliga denna definition använder Neck och Manz (1992, s 686) sig utav en konceptuali-

sering där tanken om självledarskap är den process där inflytandet eller ledandet av sig själv 

görs genom att aktivt ta kontroll över sina tankar.  

 

Bäcklander et al (2019 s 1f) studie undersökte hur självledarskap ter sig i verkligheten genom 

att se på en arbetsplats som använde sig av en aktivitetsbaserad arbetsmiljö. En aktivitetsbase-

rad arbetsplats beskrivs som en plats där de som arbetar har en hög grad av autonomi. Detta 

genom att medarbetarna själva får sätta upp arbetstider, vilken plats de arbetar på, vem eller 

vilka de vill samarbeta med och hur de vill lägga upp arbetet. Ledarskapet som praktiseras i en 

sådan miljö bör även vara baserat på tillförlitlighet, autonomi och självorganisering. Liknande 

arbetsplatser kräver en hög grad av självledarskap i jämförelse med traditionella arbetsmiljöer. 

Deras studie undersökte flera underliggande faktorer där autonomi var den mest väsentliga för 

denna uppsats.  

 

Autonomi är enligt Bäcklander et al (2019, s 4) individens uppfattning om hur mycket de själva 

har kontroll över sin arbetsdag och att det i sin tur tillfredsställer ett inre behov över att ha 

kontroll över sitt eget liv. Det har hittats tydliga positiva associationer mellan autonomi och hur 

individer hanterar stress. Gagné och Bhave (2011, s 169f) beskriver hur autonomi även har visat 

sig ha positiva associationer till flexibilitet, organisatoriskt engagemang, självförmåga och 

framför allt hur bred sin egen roll i företaget är.  De fann i tillägg till detta stöd som antyder att 

autonomi är relaterat till en hög grad av engagemang till organisatoriska förändringar. Till sist 

har det även visat sig att motsatsen, det vill säga en låg grad av autonomi i arbetet är associerat 

med missnöjdhet i sitt arbete, en låg grad av organisatoriskt engagemang som i sin tur kan leda 

till såväl utbrändhet som en känsla av maktlöshet.  

 

Gagné och Bhave (2011, s 171f) skriver om autonomiska arbetsgrupper och hur dessa beskrivs 

som en grupp som inte har någon överordnad där de själva har ansvar över uppgifter såsom 

arbetsfördelning, uppnå de mål och grad av kvalitet som krävs, lösa problem själva, sche-

maläggning, beställning av råmaterial, leverera färdiga produkter till klienter, ringa efter ingen-

jörs-support och både välja och träna nya medarbetare. Denna form av självgående grupp har 
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visat sig ha en hel del fördelar, individer inom dessa har visat sig ha både en större öppenhet 

för förändringar och tillförlitligande i företagets ledning i tillägg till de tidigare nämnda associ-

ationerna. 

 

Innovation 

 

En metod för att tackla dagens hårda arbetsmarknad är att strukturera upp förutsättningar för 

innovation bland grupper (Lyndon 2020, s 1805f). Innovation är väsentligt för att kunna över-

leva och för att uppnå vinst under längre tid (Lyndon 2020, s 1805f: Hoch 2013, s 161). Inno-

vation beskrivs som utvecklingen av nya och användbara idéer genom kreativa processer. Där-

för är det viktigt att se på forskning om kreativitet och dessa processer för att lyfta dess relevans 

inom organisationer.  

 

Kreativitet är nyckeln till organisationers framgång (Liang 2021, s 68). Gruppers kreativitet 

beskrivs som den produktion av nya och användbara idéer om produkter, tjänster, processer och 

förfaranden av ett team som arbetar tillsammans (Lyndon et al 2020, s 1809). Kreativitet är 

något som organisationer uppmuntrar eftersom kreativa idéer oftast leder till användbara pro-

dukter och processer, vilket i sin tur leder till innovation. 

 

Förutsättningar för att kreativa idéer ska uppstå är att det måste finnas en tillgänglighet utav 

olika områden av kunskap, det vill säga med hjälp av en mängd olika personer som samtliga 

besitter olika typer av kunskaper och perspektiv (Lyndon et al 2020, s 1809). Här kommer delat 

ledarskap in eftersom det möjliggör ett samarbete mellan självständiga personer som i sin tur 

leder till en högre grad av informationsdelning. Det är denna informationsdelning som är nyck-

eln till kreativa idéer. I ett delat ledarskap antas samtliga medlemmar att vara bekväma med att 

ta på sig ledarrollen, samtidigt som medlemmar antas känna sig med bekväma med att uttrycka 

sina egna idéer. Det är alltså förväntat att teams med delat ledarskap även leder till mer högre 

teamkreativitet, eftersom sådana teams möjliggör en mängd olika idéer och perspektiv.  

 

Lyndon et al (2020, s 1810: 1816) studie på doktorandstudenter inom ämnet ledarskap, visade 

på en positiv korrelation mellan delat ledarskap och kreativitet. Studien såg att delat ledarskap 

påverkar teams kreativitet genom förstärkta nivåer av teaminlärning som i sin tur ökar mängden 

och kvaliteten av idéer. Ännu en studie från Kina på ett urval av 623 medlemmar från 95 teams 

i 34 kinesiska organisationer påvisade en positiv korrelation mellan delat ledarskap och inno-

vation (Liang et al 2021, s 69ff). Studien baserades på teorin om psykologisk bemyndigande 

(översatt från engelska Psychological Empowerment Theory) som beskrivs som en insikt av att 

självstyrning som ger mening åt sitt arbete. Mening definieras som en överensstämmelse mellan 

kraven av arbetsrollen och personliga värderingar. Därför anses teams som har delat ledarskap 

också högre grad av upplevd mening. Denna högra grad av mening anses därefter vara en mo-

tiverande faktor, vilket anses vara en väsentlig del av kreativitet.  
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Figur 1. Forskningmodell för Empowerment (Liang et al 2021, s 69) 

 

Upplevd mening i arbetet är alltså en motiverande faktor som leder till en strävan att generera 

hög-kvalitativa resultat, som främjar kreativitet. Ju mer individer värderar sin självstyrning i 

sitt arbete, desto mer genomsyrar delat ledarskap arbetet med mening och det inspirerar till 

kreativitet. För att kunna mäta dessa individuella skillnader såg de på maktdistans (översätt från 

engelska ordet Power Distance). Liang et al (2021, s 69) beskriver detta genom att se det som 

två extremer på ett kontinuum. Ju mer individer anammar värderingar av maktdistans, desto 

mer antas individer tycka att ledarskap är något som bör ses som något hierarkiskt och formellt 

i stället för en delad teamprocess. Ju mindre individer anammar dessa värderingar, desto mer är 

de villiga och öppna till delat ledarskap. De tar upp att de individuella skillnaderna är det som 

avgör om den hierarkiska strukturen i en organisation passar ihop med deras personliga värde-

ringar. Studiens resultat visade en tydlig korrelation mellan en hög grad av individuell kreati-

vitet och en låg grad av maktdistans, vilket antyder på att delat ledarskap främjar individuell 

kreativitet.  

 

En annan studie gjord av Hochs (2013, s 166) på arbetande teams inom kunskapsbaserade yrken 

som hanterade produktion, träning och utveckling i två olika organisationer fann även dem en 

positiv korrelation mellan delat ledarskap och innovation. Hoch (2013, s 162) utgick från anta-

gandet att teams med ett delat ledarskap påverkar informationsdelandet som i sin tur genererar 

fler och bättre idéer. Det antogs även att teams med delat ledarskap har en högre grad av stöd 

från såväl ledare som teammedlemmar, vilket möjliggör en öppenhet för att dela med sig utav 

sina idéer samtidigt som de kritiskt kan diskutera dessa idéer för att på så vis förstärka kvali-

teten. Studiens resultat påvisade att bägge antaganden stämde (Hoch 2013, s 167f).  

 

Eftersom det inte framkommer en entydig operationalisering av innovation, kommer samtliga 

faktorer såsom maktdistans, informationsdelning, antal idéer och kvaliteten på dessa, stöd, ge-

nerell och kritisk öppenhet användas för att se på respondenternas upplevelse av detta. 
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Svårigheter med delat ledarskap 

 

Delat ledarskap har visat sig ha stor påverkan på organisationer, men mestadels av dess positiva 

effekter verkar vara riktade mot kunskapsbaserade arbetsplatser (Pearce & Manz 2005, s 134). 

Litteratur som berör delat ledarskap är i huvudsak inriktat på dess positiva aspekter. Det som 

sällan nämns är nackdelar och svårigheter som kan uppstå. Döös et al (2013, kap 9) har samlat 

ihop en hel del information som visat sig påverkas negativt av delat ledarskap.  

 

Först måste individers reaktioner tas i beaktning, både ledares och medarbetares (Döös et al 

2013, s 113–121). Varje individ har en egen uppfattning om ansvar och hur detta bör fördelas, 

där det visat sig att män i högre grad än kvinnor anser att det är svårt att dela på ansvar.  

 

Otydlighet är en vanlig utmaning vid utövandet av ett delat ledarskap (Döös et al 2013, s 114). 

Risker såsom konflikter kan uppstå om det till exempel finns någon otydlighet mellan de som 

delat på ledarskapet, mer specifikt om vem som har det sista ordet. Det har även visat sig att 

otydlighet i vem som gör vad vid ett delat ledarskap kan leda till problem. Bägge dessa utma-

ningar skulle kunna undvikas med hjälp av att ha en tydlig överenskommelse med hur man 

delar upp ansvaret sinsemellan. 

 

Döös et al (2013, s 114) har identifierat att det oftast finns två uttalanden om svårigheter vid ett 

delat ledarskap som var mer vanliga än andra. Dessa var först och främst att de chefer som delar 

på ledarskapet bör ha en gemensam grund och ledarskapsstil för att det ska fungera. Detta utta-

lande var mer vanligt hos kvinnor än hos män. Det andra uttalandet var att det krävs personkemi 

mellan cheferna så det inte uppstår en maktkamp eller rivalitet.  

 

Andra svårigheter antas vara att det är svårt att fatta snabba beslut då delat ledarskap är mer 

tidskrävande än vanligt traditionellt vertikalt ledarskap (Döös et al 2013, s 114, 119). Detta för 

att det ställer höga krav på kommunikation och informationsdelning för att undvika problem i 

samstyrningen då en avsaknad av en gemensam föreställning kan leda till att ledande individer 

dras mot olika håll. Risken för att cheferna spelar ut varandra är också höga vid ett delat ledar-

skap, då det visat sig att medarbetare går till den andra chefen om man inte är nöjd med den 

förstes svar.  

 

Organisationer bör vara omsorgsfulla vid tillsättning av delat ledarskap, då det kan uppstå pro-

blem om de som leder tillsammans inte kommer överens (Döös et al 2013, s 120). Det kan 

underlätta om de som ska leda själva får bestämma vem som ska leda med dem. Liknande 

motstånd kan även uppstå hos medarbetarna, men att det i detta tillfälle är viktigare att tydlig-

göra vem som bestämmer över vad för att undvika förvirring vid två eller flera ledare. 

 



 
 

17 
 

Metod 

 

Val av metod 

 

Studier kan ha olika ansatser, en kvalitativ eller en kvantitativ. För att avgöra vilken utav de två 

som ska användas bör det först gås igenom vad man vill få ut av studien. Syftet med denna 

studie är att ta reda på utmaningar och möjligheter vid ett delat ledarskap i praktiken. Syftet 

följs av frågeställningar om hur det upplevs, tillsammans med hur det delade ledarskapet fun-

gerar i praktiken i förhållande till teorier om självledarskap och innovation. Detta syfte och 

dessa frågeställningar utformades utifrån att delat ledarskap är ett relativt outforskat område, 

där de redan existerande studierna undersöker väldigt specifika områden, där jag snarare vill se 

hur delat ledarskap i stort fungerar i praktiken. På grund av detta relativt outforskade område 

sågs anpassningsbarhet som något väsentligt eftersom det möjliggör chansen för nya upptäck-

ter. Valet om den kvalitativa ansatsen togs även utifrån ambitionen att få mer djupgående in-

formation från ett färre antal individer i jämförelse med större kvantitativa undersökningar som 

enligt Kjellberg & Sörqvist (2015, s 26) i stället används till fördel att kartlägga beteenden eller 

fenomen inom grupper. Eftersom ambitionen fanns till att studera ett relativt outforskat område, 

i tillägg till att fånga en mer generell bild om personers upplevelser och djupgående informat-

ion, så föll valet på en kvalitativ ansats i stället för en kvantitativ sådan. Eftersom ambitionen 

är att få en förståelse av ett fenomen och avsaknaden av liknande studier så blir det i detta 

hänseende svårt att generalisera studiens resultat (Patel & Davidson 2011, s 82). Däremot kvar-

står möjligheten för denna studies bidragande till framtida generaliseringar om snarlika situat-

ioner eller kontexter undersöks. 

 

Det finns en rad olika datainsamlingsmetoder vid en kvalitativ ansats, här valdes intervjuer. 

Detta val gjordes på grund av att intervjuer möjliggör en inblick kring personers attityder sätt 

till skilda företeelser för att därefter skapa en förståelse som därefter kan användas för att be-

svara forskningsområdet (Patel & Davidsson 2011, s 82). Det är även med hjälp av intervjuer 

som respondenter kan utveckla sina tankegångar och på så vis ge en mer detaljerad bild av det 

område som undersöks (Howitt & Cramer 2016, s 382). Detta påvisar att intervjuer ses vara 

den lämpligaste formen av datainsamlingsmetod för att besvara studiens syfte. Kvalitativa in-

tervjuer genererar ofta en mängd textmaterial som ska bearbetas. En fördel med kvalitativa 

undersökningar i jämförelse med kvantitativa är att analysen sker under hela studiens gång, 

I detta kapitel presenteras studiens metod och inleds med en presentation av varför valet av 

en kvalitativ ansats gjorts. Därefter presenteras studiens avgränsning och urval. Sedan re-

dovisas konstruktionen av intervjuguiden följt av en beskrivning av genomförandet av inter-

vjuerna. Efter det redovisas databearbetningen och därefter presenteras diskussionen om 

studiens kvalitet. Avslutningsvis redogörs de etiska överväganden som gjorts under studiens 

gång.  
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vilket ger ett spelrum för eventuella korrigeringar i intervjuguiden beroende på vad som upp-

kommer under intervjuns gång (Patel & Davidson 2011, s 120f).  

 

Även om uppsatsen innehåller en bred teoribas med en deduktiv utformning, är bearbetningen 

inspirerad utifrån lokal teori (översatt från engelska Grounded Theory). Det beskrivs som när 

man utgår från empiri och därefter formulera en lokal teori (Patel & Davidson 2011 s 31). Detta 

tillvägagångssätt var inte möjligt att göra i en renodlad form, men tanken om att studiens empiri 

kan generera nya tankar och/ eller teorier är något som funnits under studiens gång. 

 

Avgränsning 

 

I denna studie undersöks enbart en specifik organisation. Inom organisationen arbetar de med 

kunskapsbaserade yrken och räknas som en liten organisation med färre än 50 anställda. Studien 

hämtar data från tre ledare som delar på ledarskapet, samt tre av deras medarbetare. Detta har 

möjliggjort en så detaljerad och djupgående dataanalys som möjligt, eftersom data inhämtas 

från två olika perspektiv.  

 

Urval 

 

Urvalet av verksamhet/organisation skedde genom uppsatsens handledare. Eftersom denna led-

ningsform betraktas som ovanlig så var det genom handledarens kontakter jag kom i kontakt 

med organisationen. Därefter inleddes en personlig kontakt mellan mig och en av delägarna där 

det gjordes en överenskommelse om att få intervjua tre av delägarna och tre medarbetare. Där-

efter bokades intervjuer in med hjälp av Doodle-bokningssystemet där respondenterna fick fylla 

i när de hade möjlighet att intervjuas. 

Studien har en kombination av ett bekvämlighetsurval och ett strategiskt urval. Detta eftersom 

jag har använt mig utav de närmsta kontakterna, såsom min handledare för att därefter komma 

i kontakt med en organisation med ett delat ledarskap. Därefter sattes jag i kontakt med såväl 

ledare som medarbetare. Ett strategiskt urval är när man först valt ett antal variabler som man 

är intresserad utav, för att därefter se vart man enklast kan få information om dessa variabler 

(Trots 2010, s 138). Fastän urvalet inte kan sägas vara helt och hållet strategiskt, så är det på 

grund av organisationens kunskapsbaserade inriktning och dess utformning som valet om dess 

medverkan godkändes. Tanken och strategin bakom godkännandet var att deras kunskapsbase-

rade organisation förväntades ha en god kännedom av variablerna, samtidigt som organisat-

ionen visade en öppenhet till att medverka i intervjuer för såväl ledare som medarbetare för att 

möjliggöra data från två skilda perspektiv. 

 

Konstruktion av intervjuguide  

 

I intervjuerna användes två intervjuguider (se bilaga 1 & 2). Bägge intervjuguider skapades 
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innan intervjuerna genomfördes. En var anpassade till de som delar på ledarskapet och en som 

var anpassad till deras medarbetare. Intervjuerna var semistrukturerade, eftersom det enligt Pa-

tel och Davidson (2011, s 81f) är den bästa metoden när man har förutbestämda teman där man 

önskar att respondenten ska känna att de har en stor frihet i att utforma sina svar. Bägge inter-

vjuguiderna strukturerades utifrån de tre tidigare presenterade teman om svårigheter med delat 

ledarskap, innovation och självledarskap. Intervjuguiderna gjordes i två olika versioner ef-

tersom frågorna såg annorlunda ut beroende på vem de riktades mot. Detta val gjordes då det 

visade sig att ett medarbetarnas frågor inte ansågs lämpliga för det ledarna och tvärtom.  

 

Bägge intervjuerna startade med bakgrundsfrågan ”Vad har du för roll i företaget?”, och avslu-

tades med frågan ”Är det något annat du skulle vilja ta upp gällande delat ledarskap?”. Nedan 

presenteras teman och deras tillhörande frågor som innehölls i intervjuguiden utformad till de 

som leder med det delade ledarskapet. 

 

Svårigheter med delat ledarskap  

Hur gick det till när ni påbörjade detta delade ledarskapet?   1 

Hur ser det delade ledarskapet ut i er organisation?   2 

Hur ser ansvarsfördelningen ut mellan er som delar ledarskapet?   3 

Hur ser era olika ledarskapsstilar ut i relation till varandra?   4 

Hur ser relationen ut mellan er som delar ledarskapet?   5 

Hur ser kommunikationen ut mellan er som delar ledarskapet?   6 

Hur delas information mellan er?   7 

Fördelar med delat ledarskapet? 

Utmaningar man kan möta vid delat ledarskap? 

  8 

  9 

 

Självledarskap  

Ett begrepp som ofta dyker upp vid forskning av delat ledarskap är auto-

nomi, som beskrivs som individers uppfattningar om hur mycket de själva 

har kontroll över sin arbetsdag, vad har du för tankar runt din egen auto-

nomi? 

Bestämmer du över arbetstiderna, vart man arbetar och hur man lägger upp 

arbetet? 

10 

 

 

 

11 

 

Innovation  

Är det vanligt att det föreslås nya kreativa idéer som kan leda till förbätt-

ringar i ert företag mellan er som delar ledarskapet? 

Är det lika vanligt att det föreslås liknande idéer från era medarbetare? 

12 

 

13 

 

Nedan presenteras teman och dess tillhörande frågor utformat till medarbetarna. 

 

Svårigheter med delat ledarskap  

Skulle du vilja berätta hur det delade ledarskapet ser ut hos er?   1 
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Vet ni som medarbetare vem ni ska gå till om det skulle vara något?   2 

Går ni till olika personer beroende på vilken sorts problem det är?   3 

Anser du att det finns skillnader i sättet som de leder på? I så fall hur?   4 

 

Självledarskap  

Ett begrepp som ofta dyker upp vid forskning av delat ledarskap är autonomi, 

som beskrivs som individers uppfattningar om hur mycket de själva har kon-

troll över sin arbetsdag, vad har du för tankar runt din egen autonomi? 

Bestämmer du över arbetstiderna, vart man arbetar och hur man lägger upp 

arbetet? 

5 

 

 

 

6 

 

 

Innovation  

Känner du dig medverkande i att komma upp med kreativa lösningar till pro-

blem i arbetet?  

Kan du berätta om något exempel på en kreativ idé och hur den presentera-

des? 

7 

 

8 

 

Det finns enligt Patel och Davidson (2011, s 75f) två aspekter som bör beaktas vid insamling 

av data, dessa är strukturering och standardisering. Strukturering är i vilken grad frågorna är 

konstruerade för att respondenterna ska kunna tolka fritt beroende på sin egen inställning eller 

tidigare erfarenheter, medan standardisering handlar om hur mycket ansvar som lämnas till in-

tervjuaren när det gäller frågornas utformning och ordning. Denna studies intervjuguider antas 

ha en låg grad av strukturering. Frågorna täcker specifika teman som undersöks, men de är 

utformade som öppna frågor med ett stort spelrum för individuella tolkningar. Intervjuguiderna 

antas även ha en låg grad av standardisering. Även om frågorna kan antas ha en hög grad av 

standardisering på grund av deras utformning, så anpassas de och eventuellt omformuleras un-

der intervjuernas gång. Frågorna ställdes även i den ordning som var lämpligast i stället för att 

ställa alla frågor i samma kronologiska ordning.  

 

Genomförandet av intervjuer 

 

Efter att ha fått godkänt att genomföra studien från kontaktpersonen användes bokningssyste-

met Doodle för att boka intervjutillfällen med samtliga respondenter. Då studien genomfördes 

under Coronapandemin informerades respondenterna att intervjun skulle ske med hjälp av vi-

deokonferensverktyget Zoom. Detta på grund av att detta alternativ ansågs vara det säkraste i 

och med smittorisk. Respondenterna fyllde i Doodle i vilken tid de kunde avsätta för intervjun, 

samtidigt som de gav ut sina namn och sin mail för vidare kontakt.  

 

15 minuter innan den avtalade tiden skickades ett mail till respondenten med en länk till Zoom, 

tillsammans med en text innehållande de forskningsetiska principerna som sammanställts av 

Vetenskapsrådet (2017). Innan intervjun fick respondenten först ge samtycke till att samtalet 
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spelas in med hjälp av Zooms egen inspelningsfunktion, följt av en muntlig genomgång av 

samma forskningsetiska principer som innan intervjun skickades skriftligt via mail. Efter att 

respondenten givit samtycke om att delta i studien påbörjades intervjun. Som stöd till intervjun 

användes en specifikt utformad intervjuguide till ledarna (se bilaga 1), och en annan specifikt 

utformad intervjuguide till medarbetarna (se bilaga 2). Ledarnas intervjuguide bestod av en 

inledande bakgrundsfråga, följt av 13 frågor som gick in på samtliga huvudområden som un-

dersöktes. Medarbetarnas intervjuguide bestod av en inledande bakgrundsfråga, följt av 8 frå-

gor. Intervjuerna tog genomsnitt 30 minuter att genomföra. Därefter transkriberades den insam-

lade data.   

 

Databearbetning 

 

I följande avsnitt kommer de databearbetningsmetoder som använts presenteras. Databearbet-

ningen gjordes i två huvudsakliga steg där medarbetarnas data analyserades först, därefter ana-

lyserades ledarnas data. Valet att göra två separata analyser gjordes på grund av att synliggöra 

eventuella skillnader mellan de två perspektiven. 

 

Dokumentär tolkningsmetod (översatt från Documentary method of interpretation) 

Transkriberingen har till viss del korrigerats då upprepningsord såsom ”liksom” och ”eeh” 

ibland tagits bort. Jag har även valt att lägga till kommentarer som vid transkriberingstillfället 

verkade ha betydelse för att tolka hur saker sägs i tillägg till vad som sägs, detta genom kom-

mentarer såsom ”eftertänksam”, ”skrattar” och ”tänker länge”. Detta val togs då jag till viss 

grad använde och kommer använda mig utav en vidareutveckling av documentary method of 

interpretation (DMI) i min dataanalys (Philipps & Mrowczynski, 2021). Denna metod beskrivs 

genom att analysera både den explicita och implicita kunskapen. Detta sker i två steg, där det 

första är att formulera en tolkning av resultatet med hjälp av att identifiera ämnen, vilket möj-

liggörs i denna studie med hjälp av en tematisk analys som kommer presenteras i nästkom-

mande stycke. Det andra steget är att reflektera över resultatet med ett analytiskt fokus som går 

från att se på vad som sägs, till hur det sägs. Detta genomfördes i en låg grad under intervjuernas 

gång i ett försök att få fram intervjupersonens motivation och orientering kring ämnet. Ett ex-

empel på detta är hur det med citatet och min kommentar: ” hen är inte lika, vad ska man säga… 

(tar lång tid på sig och verkar vara försiktig med sina ord)”, antyder på att det finns en personlig 

prägel då orden väljs med försiktighet. Denna tolkning stärks också av respondenternas gene-

rella försiktighet med att nämna personer vid namn.  

 

Tematisk analys 

Den huvudsakliga analysen gjordes med hjälp av en tematisk analys. En tematisk analys kan 

göras på flera olika sätt (Howitt & Cramer, 2016, s 397). Det som samtliga har gemensamt är 

att det handlar om att analysera med hjälp av tre steg där det första är att transkribera data, följt 

av en analys och till sist en identifikation av teman. Braun och Clarke (2006) har gjort en väle-

tablerad och välkänd version som består av en process i sex steg. Innan denna process påbörjas 
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måste all data transkriberas. Därefter går det första steget ut på att bekanta sig med materialet. 

Detta steg var i detta fall enkelt eftersom det är jag själv som varit uppsatsförfattaren, intervju-

aren och den som transkriberat materialet, vilket gjort att jag redan blivit väl bekant med materi-

alet.  

 

Steg två består av att hitta koder i texten (Braun & Clarke, 2006). Dessa koder är en slags 

sammanfattning eller klassificering av ett uttalande. Med andra ord kan koder ses på som eti-

ketter som sammanfattar innehållet. Detta steg bestod av att ta ut citat och genom att uppsum-

mera kommentarer och allt som verkade vara väsentlig information. I detta steg togs citat ut 

såsom ”jag leder mig själv” och ”[…]delar ledarskap behöver väldigt mycket kommunikat-

ion[…]”, men även andra etiketter där jag valt att summera kommentarer för att få dem till att 

ha en betydelse och ett eget sammanhang, exempel på detta är: I frågan om medarbetarnas 

autonomi: ”[…] jag hoppas och tror att dem upplever att dem har möjlighet att lägga upp sin 

vardag och sitt arbete på det sätt som passar dem bäst.” och Det verkar finnas individuella 

skillnader i vad för ledarskapsstilar man föredrar.  

 

Steg tre består av att sortera de koder som handlar om ungefär samma sak (Braun & Clarke, 

2006). Denna sortering resulterade i provisoriska teman som sedan färglades, exempel teman 

som växte fram var roller, hur ser det delade ledarskapet ut?, ledarskapsstilar och relationer.  

 

Det fjärde steget består av en granskning av de provisoriska teman för att säkerställa att de 

handlar om samma sak (Braun & Clarke, 2006). Detta steg består också av att kontrollera teman 

och dess relevans till undersökningen. Det är ofta i detta steg man kan komma fram till nya 

saker och där teman antingen slås ihop eller bryts ner till separata delar. Exempel på detta är 

när temana kommunikation och beslutsfattande gjordes om från två separata teman, till ett hu-

vudtema med namnet kommunikation med beslutsfattande som en underkategori. Ännu ett ex-

empel är hur de provisoriska temana roller och vem man går till sattes ihop till ett tema där 

roller var huvudkategorin med vem man går till som en tillhörande underkategori. 

 

Det femte steget är när det är dags att beskriva vad teman innebär (Braun & Clarke, 2006). Här 

är ännu en gång relevansen till studien viktig, där man namnger och definierar de olika teman. 

Analysens sjätte och sista del består av att skriva ett resultatavsnitt. Här kan citat användas för 

att argumentera för definieringen av temat och argumentera för de slutsatser som dragits. Vid 

detta steg är det även viktigt att ordna teman så det blir en logisk ordning för läsaren. Det ska 

till sist vara möjligt att ta bort alla citat och att det ändå ska vara möjligt att förstå temans 

beskrivningar. Detta två sista steg var tvunget att anpassas till undersökningens deduktiva an-

sats, där data ska sättas i relation till den teoretiska bas som undersökningen baseras på. Steg 

fem förbisågs då det visade sig att flera av de framväxta teman kunde användas upprepade 

gånger i relation till olika teorier. Därför anpassades både steg fem och steg sex till en analysdel 

där varje teori gicks igenom med hjälp av ett eller flera relevanta teman. Denna anpassade ana-

lysmetod möjliggjorde både ett ställningstagande gällande varje valda teori, samtidigt som nya 

och outforskade teman dök upp.  
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Kvaliteten i den kvalitativa undersökningen 

 

Eftersom kvalitativa studier inte använder ett positivistiskt förhållningssätt gällande reliabilitet 

och validitet så används inte dessa begrepp på samma sätt som inom kvantitativa studier (Howitt 

& Cramer, 2016, s 472ff). Detta för att kvalitativa studier i stället grundar sig i en annan episte-

mologi än positivism, nämligen det postmodernistiska perspektivet. Just därför kan inte begrep-

pen validitet och reliabilitet användas på samma sätt som vid en utvärdering av kvantitativa 

studier. Patel och Davdson (2011, s 105) beskriver validitet som något som vid kvalitativ metod 

gäller hela forskningsprocessen, i kontrast till en kvantitativ metod där validiteten bedömer om 

rätt företeelse har studerats. Reliabiliteten vid en kvalitativ metod är så pass sammanflätat med 

validitet att särskiljning dem emellan sällan används. Men det är däremot vanligt att reliabilite-

ten vid en kvalitativ metod handlar om den unika situation som råder vid undersökningstillfället. 

På grund av att dessa två begrepp till viss grad går ihop kommer jag hädanefter benämna de 

båda som kvalitetsfaktorer. 

 

En del som är viktig för kvaliteten på en studie är att granska analysprocessen. En analysprocess 

kan antas ha en hög tillförlitlighet om analysprocesser är gjorda på ett korrekt sätt och att den 

går att följa (Howitt & Cramer, s 478). Det visar sig även att tillförlitligheten ökar om kodandet 

och kategoriseringarna har skett på ett naturligt sätt. Här antas studien ha en hög kvalitet ef-

tersom en kombination av två analyser används. Detta val gjordes för att det ansågs täcka både 

det som sägs och hur det sägs, och att det i sin tur påverkar studiens kvalitet på ett positivt sätt. 

Patel och Davidson (2011, s 107) tar nämligen upp hur många kvalitativa studier missar sådant 

som gester, ironier, betoningar och kroppsspråk vid dataanalyser. Därför används (DMI) i da-

taanalysen i ett försök att få med mer än bara det som uttrycks i ord (Philipps & Mrowczynski, 

2021). 

 

Det är ur ett kvalitetsperspektiv viktigt att den som leder studien vet vad de håller på med 

(Howitt & Cramer, s 479f). Detta kan diskuteras eftersom min förkunskap inom ämnet kan 

anses vara bred. Däremot ställer jag mig kritisk till mycket av den existerande forskningen, 

framför allt den relativt vinklade tidigare forskning som sällan innehåller några negativa 

aspekter. Därför har förhållningssättet vid intervjuerna varit en nyfiken sådan, där jag har för-

sökt särskilja mig från forskningen så det inte ska bli färgat av min förkunskap. Fastän denna 

inställning har tagits i beaktande för att minska risken för att färga resultatet i någon riktning, 

så har ändå varje väl bearbetat teoriområde gåtts igenom under intervjuns gång. Detta gjordes 

för att på så sätt förhålla sig till ämnena som presenteras under teorikapitlet. Detta tillväga-

gångssätt har gjort det enkelt att hitta tillbaka till det aktuella området vid eventuella sidospår. 

Det har även genomförts en provintervju för att se så att frågorna var förståeliga, kom i en logisk 

ordning och att de genererade korrekt sorts svar.   
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Etiska överväganden 

 

Det är vid studier viktigt att ta hänsyn till de forskningsetiska principerna som sammanställts 

av Vetenskapsrådet (2017). Detta är viktigt för att värna om individers medverkan i undersök-

ningen och för att de medverkande individerna inte ska utsättas för psykisk eller fysisk skada 

(SFS 2003:460). Det första som bör beaktas är om studiens nytta väger över de risker som finns 

för de medverkande. I denna studie bedöms riskerna vara små vilket gör att nyttan väger över 

riskerna. Orsaken till bedömningen är utifrån ämnets okänsliga karaktär, följt av intervjufrågor-

nas opersonliga och okänsliga prägling.  

 

Nästa steg är att se över de fyra forskningsetiska principerna (Vetenskapsrådet 2017 s, 13). Det 

första är informationskravet och handlar om att de som deltar i studien ska få vetskap om stu-

diens syfte (Patel & Davidson 2011, s 63). Detta krav uppfylls i denna studie genom att denna 

information skickades ut i skriftlig form i ett mail tillsammans med länken till Zoom, samt att 

detta informerades muntligt innan intervjun påbörjades. Det andra kravet går under samtyck-

eskravet. Detta krav uppfylls genom att deltagarna i undersökningen själva har rätt till att be-

stämma över sin medverkan (Patel & Davidsson 2011, s 63). Detta uppfylls i denna studie ge-

nom att information om att deltagandet är frivilligt och att de när som helst kan avbryta med-

verkandet. Till sist avslutat av frågan om de vill ge samtycke till att medverka i undersökningen. 

Samtliga samtycken är inspelade.  

 

Det tredje kravet är informationskravet som handlar om att den information som inhämtas i 

största mån ska hållas konfidentiell. Detta ansvar ligger på den som undersöker genom att inte 

bryta tystnadsplikten, samtidigt som all information som kan leda tillbaka till en deltagare ska 

tas bort (Patel & Davidson 2011, s 63). Detta krav uppfylls i denna studie genom att inga obe-

höriga fick åtkomst till materialet under datainsamlingen, analysering och färdigställandet av 

uppsatsen eftersom data lagrades på ett krypterat USB-minne. Bearbetningen och presentat-

ionen av data har gjorts på ett sådant sätt så att ingen enskild individ ska kunna identifieras. 

Organisationen som undersökts är klassificerat som ett litet företag med mindre än 50 anställda, 

därför har en mer detaljerad presentation av respondenterna inte gjorts i ett försök att stärka 

anonymiteten. Ännu fler åtgärder för att säkra anonymiteten gjordes bland annat vid presentat-

ionen av hur länge de har arbetat där, samt ett uteblivande av deltagarnas titlar. Det har även 

informerats om att all data från datainsamlingen kommer att raderas efter att betyg för uppsatsen 

är inrapporterat. Det sista kravet är nyttjandekravet som handlar om att de insamlade uppgif-

terna enbart får användas för forskningsändamål (Patel & Davidson 2011, s 63). Data som sam-

lats under studiens gång kommer endast att användas till det informerade vetenskapliga syftet. 

Detta krav säkerställs genom att information lagras så ingen obehörig får tillgång till det, samt 

att all rådata kommer att raderas efter att uppsatsen är betygsatt.  
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Analys och resultat 

 

 

Hur fungerar delat ledarskap i praktiken i förhållande till teori om självledarskap? 

 

Medarbetarnas perspektiv 

Pearce och Manz (2005, s 130ff) uttalande om att medarbetare också behöver utbildning i le-

darskap för att förbereda dem i ett ansvarstagande genom självledarskap, verkar stämma väl in 

på den undersökta organisationen. De verkar nämligen ha två nivåer av ledarskap, ett på ett 

organisatoriskt plan, där ledarna delar ett ledarskap, och ett inom projekt där ledarskapet vari-

erar. Eftersom detta roterande ledarskap verkar gälla samtliga medarbetare kan det även antas 

att medarbetarna är väl förberedda för ansvarstagande genom självledarskap. Detta antagande 

görs på grund av att samtliga medarbetare då har erfarenhet inom ledarskap och antas på så sätt 

vara mer vana vid ansvar än vad de annars hade varit. Det framgick dock inte om specifika 

ledarskapsutbildningar genomförts.   

 

För att ytterligare undersöka självledarskap ställdes en fråga runt autonomi. Autonomi är enligt 

Bäcklander et al (2019, s 4) individens uppfattning om hur mycket de själva har kontroll över 

sin vardag. Medarbetarna antas uppleva en hög grad av autonomi på grund av citat såsom: ” 

”jag leder mig själv” och ” […] det är väldigt stor frihet”. Medarbetarna beskriver även hur de 

har en stor grad av frihet i hur de lägger upp sitt arbete, vart de utför arbetet och när de arbetar. 

Det som identifierats som en motpol till autonomin är den höga arbetsbelastningen, eftersom 

detta medför en begräsning i när man kan ta ut sina raster.  

 

Den undersökta organisationen verkar präglas av en organisationskultur där normen är att ha 

en hög arbetsbelastning. Min reflektion runt detta är att det delade ledarskapet i kombination 

till arbetsuppgifterna och dess möjliggörandet av en hög grad av autonomi, påverka hur med-

arbetarna hanterar stress, flexibiliteten, organisatoriska engagemanget, självförmågan och hur 

bred sin roll i företaget är. Som grund till denna reflektion ligger argumentet med om det hade 

I det här kapitlet presenteras det resultat som framkommit i studien. Det kommer redogö-

ras för den information intervjuerna har gett samt koppla samman detta med den teoretiska 

grund som lyfts under teorikapitlet. Vissa sektioner i detta avsnitt innehåller en uppdelad 

presentation ur både medarbetarnas och ledarnas perspektiv för att tydligt särskilja de två, 

medan andra saknar denna tydliga uppdelning. Först analyseras och besvaras frågeställ-

ningen om hur delat ledarskap fungerar i praktiken i förhållande till teori om självledar-

skap. Efter det analyseras och besvaras frågeställningen om hur delat ledarskap fungerar i 

praktiken i förhållande till teori om innovation. Sedan presenteras det vilka för och nack-

delar som upplevs vid ett delat ledarskap och en reflektion kring teman som dykt upp utan-

för den teorin som undersökningen baseras på. Avslutningsvis presenteras de teman som 

visat sig vara väsentliga men som saknar en teoretisk grund. 
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varit motsatta förutsättningar, det vill säga där individer med en låg grad av autonomi.  Gagné 

och Bhave (2011, s 169f) såg i sin studie att medarbetare med en låg grad av autonomi i stället 

beskrivs som missnöjda med sitt arbete, med en låg grad av organisatoriskt engagemang som 

kan leda till både utbrändhet och en känsla av maktlöshet. Även om stresspåverkan inte under-

sökts i denna studie så verkar samtliga medarbetare i organisationen arbeta mer än vad som 

antas vara normalt, vilket jag tror är möjligt bara på grund av kombinationen av delat ledarskap 

och en hög grad av autonomi. Denna reflektion stärks även då medarbetare uttryckt en generell 

känsla av driv och problemlösning i arbetsgruppen, vilket också kan kopplas till organisatoriskt 

engagemang.  

 

Ledarnas perspektiv 

I ledarnas perspektiv bör två nivåer tas i beaktning, självledarskap bland de som leder, och 

ledarnas inställning till självledarskap. Ledarna uttrycker att de själva väljer vart och om de kan 

jobba. Varav en av ledarna anser att autonomin är hög då hen själv får bestämma över arbets-

mängd och sätta egna förutsättningar. Ännu fler kommentarer runt ledarnas egen autonomi är 

att det finns en stor frihet i att lägga upp sin arbetsdag. 

 

Vid frågan om medarbetarnas autonomi svarade en av ledarna: ”[…] jag hoppas och tror att de 

upplever att dem har möjlighet att lägga upp sin vardag och sitt arbete på det sätt som passar 

dem bäst.”. Detta i kombination till en annans ledares kommentar om att organisationens ledar-

skap bygger på förtroendet om att medarbetarna ska få eget ansvar antyder på en positiv inställ-

ning gentemot självledarskap. 

 

Summering 

Eftersom den undersökta organisationen verkar ha en liknande struktur och miljö så som orga-

nisationen Bäcklander et al (2019, s 1f) byggde sin studie på, så är det inte märkligt att medar-

betarna känner en hög grad av autonomi. Detta i tillägg till ledarens kommentar om att de byg-

ger ledarskapet utifrån förtroende och medarbetarnas egna ansvar, så verkar även ledarskapet 

vara likt som organisationen i Bäcklander et al (2019, s 1f) studie där ledarskapet praktiserades 

i en miljö som baserades på tillit, autonomi och självorganisering. Data som samlats antyder 

alltså på att både medarbetarna och ledarna känner en hög grad av autonomi, och att detta möj-

liggörs utifrån ledarnas inställning gentemot självledarskap. 

 

Hur fungerar delat ledarskap i praktiken i förhållande till teori om innovation?  

 

Medarbetarnas perspektiv 

I frågan om medarbetarna upplevde att de har möjligheter till att komma med nya och använd-

bara idéer gav samtliga svar som antydde på att det finns en generell öppenhet till nya idéer. En 

medarbetare beskriver att det finns ett stort utrymme för kreativitet, medan en annan beskriver 

att idéer till och med ibland tas emot med glädje. Lyndon et al (2020, s 1809) beskriver i sin 
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studie hur förutsättningar för att kreativa idéer ska uppstå kommer från tillgängligheten av olika 

områden av kunskap. Ett delat ledarskap möjliggör detta på grund av ett samarbete mellan 

självständiga medlemmar och att det i längden påverkar informationsdelningen. Likt Lyndons 

et al (2020, s 1809) studie, antas samtliga medarbetare i denna undersökning uppleva en gene-

rell bekvämlighet med att uttrycka sina egna idéer. Detta antagande stärks också utifrån med-

arbetarnas arbetsuppgifter, där projektledning är en stor del av vardagen, vilket betyder att samt-

liga medarbetarna antas vara bekväma med att ta på sig ledarrollen, vilket åter igen påvisar en 

självständighet som i sin tur kan leda till en högre grad av informationsdelning. Denna öppenhet 

för kreativa idéer kan med hjälp av Lyndons et al (2020, s 1810, 1816) studies observation om 

teaminlärning, också antas vara applicerbart i denna studie. Det antagandet tas utifrån den ge-

nerella öppenheten och nyfikenhet till ny information i samtliga medarbetare i kombination till 

arbetsuppgifternas karaktär som involverar inlärningsprocesser på projektnivå.  

 

Eftersom medarbetarna antas ha en hög grad av självstyrning utifrån ovanstående avsnitt om 

självledarskap, stärks detta också utifrån medarbetarnas öppenhet för att dela med sig utav kre-

ativa idéer. Därför kan man med hjälp av Liang et al (2021, s 69ff) studie med psykologisk 

bemyndigandeteori även anta att medarbetarna upplever att arbetet ger en hög grad av mening. 

Denna koppling görs i kombination till medarbetarnas beskrivning om deras höga arbetsbelast-

ning genom kommentarer som beskriver en organisationskultur där normen är att jobba 120% 

hela tiden, i kombination med kommentarer om en upplevd generell känsla av drivkraft och 

problemlösning i arbetsgruppen. Denna kombination har jag valt att tolka synonymt med moti-

vation. Det finns inte heller något misstycke om idén om ett delat ledarskap, vilket antyder att 

samtliga medarbetare värderar en låg grad av maktdistans (Liang et al, 2021, s 69). Detta bety-

der att samtliga medarbetare antas värderar en mindre hierarkisk struktur och i stället värderar 

en mer gemensam teamprocess.  

 

Ledarnas perspektiv 

Även här måste två nivåer av ledarskapsperspektivet beaktas. En nivå som behandlar ledarnas 

egen kreativitet, och därefter nivån om deras inställning till medarbetarnas kreativa idéer. Le-

darna i undersökningen ger kommenterar om att de pratar väldigt mycket om förbättringar, 

förändringar och att de har ett öppet klimat sinsemellan. De beskriver även hur det alltid finns 

utrymme för att få i gång en dialog och samtal om eventuella fel. Det lyfts i tillägg upp hur den 

höga arbetsbelastningen som ibland finns för de som ledare ofta gör att de tar på sig merarbete 

vilket i sin tur påverkar deras kreativitet negativt. Detta reflekteras inte i någon utav de studier 

jag valt att ha med i studien, men min egen reflektion är att kreativitet bara kan frodas om 

möjligheten för nya idéer finns. Det antas helt enkelt inte finnas något utrymme för extra tan-

keverksamhet.  

 

Den andra nivån om deras inställningar gentemot medarbetarnas kreativa idéer visar sig tydligt 

under intervjuernas gång. De uttrycker att kreativitet anses vara en grundsten i organisationen 

och att de vill ha nyfikna medarbetare som tar egna initiativ samtidigt som de till och med 

uppmuntrar medarbetare till att komma med nya idéer. Vid frågan om de tror att medarbetarna 
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upplever en öppenhet till att komma med kreativa idéer, så reflekterar en av ledarna att hen tror 

det, just för att medarbetarna är så pass duktiga på att ständigt komma med nya och kreativa 

idéer. En utav ledarna ställer sig även kritisk till om detta faktiskt har att göra med delat ledar-

skap, eller om det i stället har att göra med organisationskulturen. Som svar på denna reflektion 

sa jag att jag tror det delade ledarskapet öppnar upp till en högre grad av tillgänglighet, som i 

sin tur möjliggör en öppenhet till kreativa idéer. Det antogs även i Hochs (2013, s 166) studie 

på teams inom kunskapsbaserade yrken att teams med delat ledarskap har en högre grad av stöd 

från både ledare och medlemmar, vilket genererar en öppenhet för att dela med sig utav sina 

idéer, samt att diskutera dessa idéer för att stärka kvaliteten. Detta visar sig i ledarnas egen 

kreativitet där ledarna beskriver att det ibland kan vara tufft att vara ensam chef, därför syns ett 

värde i att kunna dela på all börda och då de alltid står inför utmaningar tillsammans. Men även 

i deras inställning gentemot kreativa idéer. 

 

Summering 

Det verkar alltså som att både medarbetare och ledare känner att de har utrymme till komma 

med kreativa idéer, och att detta möjliggörs på grund av ledarnas öppenhet för detta. De antyder 

till och med att de förlitar sig på att medarbetarna ska komma med nya idéer på förslag då de 

själva känner sig begränsade i detta hänseende. Det är därför med hjälp av psykologiska be-

myndigandeteorin att antagandet att både medarbetarnas och ledarnas generella positivitet runt 

deras platta organisation (låg grad av maktdistans), påverkar deras inställning gentemot delat 

ledarskap på ett positivt sätt, som i sin tur påverkar deras uppfattade grad av mening i arbetet 

samtidigt som det främjar den individuella kreativiteten (Liang et al 2021, s 69).  

 

Vilka för och nackdelar upplevs vid ett delat ledarskap?  

 

Upplevelser av ansvarsfördelning 

Vid intervjuernas gång gavs ett generellt intryck att alla var okej med att dela upp ansvar. Det 

uppstod till och med några reflektioner i hur svårt det hade varit om ansvaret i stället skulle vara 

centraliserat. Detta kan ha att göra med att organisationens arbetsuppgifter kräver en liknande 

öppenhet till att kunna dela på ansvar. Det är också oklart då det enligt Döös et al (2013, s 113-

121) kan ha att göra med att kvinnor i högre grad än män anser att ansvar är enkelt att dela på, 

eftersom den undersökta organisationen består av en majoritet av kvinnor.   

 

Otydliga roller 

En utmaning som Döös et al (2013, s 113) identifierat är otydlighet vid utövande av ett delat 

ledarskap. Under intervjuernas gång benämndes otydlighet som något negativt, där det fanns 

en gemensam åsikt om att det är viktigt att det finns tydlighet gällande roller. Mer specifikt 

rollförtydligande i ledarskapet. En kommentar som antyder på att det råder en otydlighet gäl-

lande dessa roller summeras bra med hjälp av citatet: ” Gud vad spännande att se vad alla säger, 

hur beskriver alla det här”. Denna kommentar gavs efter att respondenten angivit sin bild på 

hur det delade ledarskapet ser ut i organisationen.  



 
 

29 
 

 

Dock har det visat sig att det finns två sidor av otydliga roller, en positiv och en negativ sådan. 

Den positiva delen är mestadels utifrån ledarperspektivet, eftersom det uttrycks att en delaktig-

het i allt också ger en viktig överblick över företaget, samtidigt som flytande roller ur ett kund-

perspektiv tolkas som flexibelt då kunden kan få den hjälp som behövs, oavsett vem dem kom-

mer i kontakt med. En annan positiv aspekt som nämns är hur ett delat ledarskap och gemen-

samma roller möjliggör en trygghet då de kan gå in och ur varandras roller, vilket i sin tur leder 

till en stabilare organisation eftersom inget drastiskt skulle förändras om en person helt plötsligt 

skulle förvinna. En kommentar från en av ledarna som ytterligare ger stöd för denna tanke är: 

” […] faller en person ifrån, av nån anledning för kort eller lång tid, så är vi ju snabba å täppa till 

den, det hålet eller ja, den platsen så att säga.”. Den negativa delen delas sedan i bägge perspek-

tiven, då det i kontrast till de positiva aspekterna kan uppstå en viss frustration om man till 

exempel skulle råka gå till fel person. Otydlighet i roller antas även ta upp mycket energi då ett 

moment som förväntas ta kort tid, tar längre tid på grund av dessa otydligheter. Medarbetare 

uttrycker även att det finns utrymme för utveckling utav ledarrollerna och att det hade varit 

enklare om dessa roller skulle definieras i samverkan med samtliga i organisationen. Detta ut-

talande stärks åter igen då det verkar som att olika respondenter beskriver något olika och otyd-

liga rollfördelningar där vissa till och med valt att kontinuerligt gå till en av de tre ledarna i ett 

försök att undvika de hinder som följer med otydliga roller.   

 

Gemensam grund och ledarskapsstilar 

Döös et al (2003, s 114) har identifierat att ett vanligt uttalande gällande svårigheter är att de 

som delar på ledarskapet bör ha en gemensam grund och ledarskapsstil för att det ska fungera. 

Detta motsägs i denna undersökning då en stor fördel verkar vara hur ledarna kompletterar 

varandra. Denna positivitet delas både av medarbetare som ledare, då de bägge beskriver att ett 

delat ledarskap möjliggör olika perspektiv på grund av olikheter i bakgrunder och så kallade 

hjärtefrågor. Här beskrivs även hur uppdelningen av ansvar bör tas utifrån vilken bakgrund eller 

ledarskapsstil en individ har, då det verkar råda en självklarhet i att en person som är duktig 

gällande personalhantering och jättedålig på ekonomi, bör ha hand om personalhantering, och 

inte ekonomin. Här beskriver även medarbetare att ledarna kompletterar varandra väldigt bra i 

de flesta frågorna.  

 

Ledarna beskriver hur de för några år sedan var i behov av en tredje person för att komplettera 

de egenskaper som de själva antog att de inte hade. Detta val verkade härstamma från tanken 

om att de ville uppnå en kombinerad, heltäckande, och gemensam ledarkonstellation. Det vi-

sade sig även tydligt i frågan om ledarnas olika ledarskapsstilar att ingen av ledarna är den andra 

lik, där alla gav en gemensam bild på de olika ledarnas ledarskapsstilar. Detta genom citat 

såsom: ”det är jättestor skillnad”. Det påpekades även att det är både bra och dåligt med olika 

ledarskapsstilar utifrån ett medarbetarperspektiv, eftersom vissa ledarskapsstilar funkar bland 

en viss typ av individer, men inte hos andra, och hur ett delat ledarskap med olika ledarskaps-

stilar möjliggör en mängd olika stilar. Chansen är då större att en av cheferna har en av de 

föredragna stilarna. Kommentarer gavs om att alla ledarskapsstilar inte passar alla. Det 



 
 

30 
 

reflekterades även om hur situationer där en obalans mellan en medarbetares föredragna stil 

och en ledare utan denna föredragna ledarskapsstil kan upplevas som obehaglig och jobbig, 

varpå ett delat ledarskap skulle kunna lösa, eller i alla fall minska möjligheten för att detta sker. 

Döös et al (2013, s 114) beskriver hur uttalandet om att ledare bör ha samma bakgrund och 

ledarskapsstil var mer vanligt hos kvinnor än hos män, vilket motbevisas i denna undersökning.  

 

Det framgick även att det finns en intresseaspekt som bör tas i beaktning vid rollfördelning. 

Detta för att det uttrycks att en fördel med delat ledarskap är att man kan ta sig på olika roller 

beroende på sitt eget intresse och personlighet. Detta går hand i hand med en annan kommentar 

som antyder på att om en person inte är intresserad i någon roll så kanske den inte är lika bra 

på det. Här visar det sig att ett delat ledarskap åter igen öppnar upp för en möjlighet att fördela 

roller utifrån intresseområden, varpå olika intresseområden kan antas gynna organisationen ef-

tersom det blir en matchning i intresse – och ansvarsområde.  

 

Maktkamp  

Ytterligare en svårighet som identifierats av Döös et al (2013, s 114) är hur ett delat ledarskap 

kräver personkemi mellan cheferna för att det inte ska uppstå en maktkamp eller rivalitet. Även 

här visas en dualitet med både positiva och negativa aspekter. En av ledarna beskriver det som 

följande: där tre perspektiv och tre åsikter finns, finns även tre viljor, varpå en annan beskriver 

beslutsfattandet med hjälp av citatet: ”[…] det är på gott och ont”. Medarbetare beskriver hur 

de ibland ser en saknad av enhetlighet i ledarskapet. Det beskrivs eventuella svårigheter när en 

ledares åsikt är starkare än andras, och att en liknande hypotetisk situation hade kunnat resultera 

i att den mest drivna ledaren också är den som får sin vilja igenom. Min egen reflektion över 

detta är att det verkar vara viktigt att ledare har en god självinsikt över eventuella dominanta 

drag för att på så sätt anpassa sina uttalanden så att allas åsikter kan bli hörda. Detta är viktigt 

just för att undvika situationer där individer känner sig exkluderade och för att inga beslut ska 

tas på egen hand. Det framgår alltså att personkemin anses som något väsentligt hos ledarna då 

de vill undvika konflikter och bibehålla en god, transparant och öppen relation sinsemellan.  

 

Under intervjuernas gång förklaras det även hur en av de tre ledarna tillsattes, då detta var något 

som Döös et al (2013, s 120) identifierats som något man bör göra på rätt sätt för att undvika 

framtida problem. Processen som beskrivs var att de dåvarande två ledarna var i behov av att 

få in någon ny för att kompensera upp för det som dem identifierat som deras egna svagheter. 

Tillvägagångssättet var att dem själva fick bestämma vem som skulle leda med dem, vilket 

enligt Döös et al (2013, s 120) är rätt tillvägagångssätt vid tillsättning av en ledare. Även detta 

val antas ha tagits på grund av att de två ledarna kände en bra personkemi gentemot den tredje 

ledaren.   

 

Ytterliga en svårighet antas vara att det är svårt att fatta snabba beslut vid ett delat ledarskap 

(Döös et al 2013, s 114, 119). Detta syns från båda perspektiven där medarbetare beskriver en 

vanlig beslutsprocess som en långsam sådan för att det måste vara tre som ska komma överens. 
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Denna svårighet har också verkat identifierats av ledare som beskriver att det tar tid att fatta 

beslut och att hålla sig saklig, just för att inga beslut får eller ska tas på egen hand. Denna 

beslutsprocess kan tolkas som något likt byråkratiska beslutsprocesser, där Bruzelius och Skär-

vad (2017, s 45f) tar upp bland annat byråkratiska processer som långsamma, speciellt vid nya 

typer av problem eftersom det inte finns några utvecklade procedurer, metoder eller regler för 

att hantera dem. Samma problematik har identifierats vid ett delat ledarskap med otydliga roller, 

då de verkar ha en grov uppdelning av ansvarsområden, där en hanterar personal, en är kontors-

chef och en är ansvarig över ekonomi, men att de alla upplever vissa processer som långsamma. 

Min tanke är där att detta är på grund av att vissa problem helt enkelt inte hamnar inom någons 

ansvarsområde. Ytterligare något som stärker detta är ledarnas kommentarer såsom: ”[…] vissa 

saker hamnar emellan och inte helt tydligt mellan oss tre […]”, och antydan på att de tror att 

mer renodlade roller skulle hjälpa dem i beslutsfattandet.  

 

Övriga teman som saknar teoretisk grund men som ändå anses vara väsentliga 

 

Beslutsfattande 

I den undersökta organisationen beskriver medarbetare balansen vid beslutsfattande som något 

svårhanterligt, samtidigt som det genomsyras av en osäkerhet om vem som har sista ordet. Ut-

ifrån ett ledarskapsperspektiv identifieras både styrkor som svagheter. Här myntas kommenta-

rer om hur de ser fördelar i fleras perspektiv vid beslutsfattande och hur det eliminerar brister i 

jämförelse med ett traditionellt ledarskap, men även genom citat såsom: ” ”[…] vi fattar klokare 

beslut eftersom det är fler som har varit med och tagit fram beslutet.”. Det tas upp att de tror att 

dessa fördelar stärker kvaliteten i beslutstaganden. Men det framkommer även hur svårt det är 

att komma till konsensus. Olikheter vid beslutstaganden upplevs som en utmaning och hur detta 

anses som bristande eftersom de inte kan ta några egna beslut utan att diskutera med de andra.  

 

Kommunikation 

”[…]delat ledarskap behöver väldigt mycket kommunikation[…]” och liknande kommentarer 

genomsyrar både medarbetarnas och ledarnas intervjuer. Det visar sig vara en väsentlig del då 

en hög grad av kommunikation antas påverka snabbheten i problemlösningar och avstämningar. 

Detta kom på tal speciellt vid diskussioner runt omställningarna på grund av pandemin och hur 

egentligen allt har med kommunikation att göra. Det beskrivs hur olika kommunikationsstruk-

turer såsom möten används både för delägarna sinsemellan och med medarbetarna i ett försök 

att både förtydliga roller, möjliggöra delandet av kreativa idéer, förbättra relationer och för att 

få till snabbare och bättre beslut. Det tas även upp hur viktigt det är att ha struktur på möten 

genom kontinuitet och fasta former för att undvika otydlighet i information och budskap. Därför 

är min reflektion över detta att ett delat ledarskap, i högre grad än vid ett traditionellt sådant, 

behöver kommunikationsstrukturer. Detta kan uppnås med utformning av dagsagendor som en-

bart berör ledarna, med en separat agenda som berör medarbetarna, med klara och tydliga kom-

munikationskanaler och processer för att behandla allt från kreativa idéer till eventuella kon-

flikter.   



 
 

32 
 

 

Generella förvirringen runt delat ledarskap 

Det visar sig till sist att det råder en generell förvirring kring begreppet delat ledarskap om hur 

detta definieras. Detta på grund av att både ledare och medarbetare frågat om en definition vid 

intervjuns start. Här har jag reflekterat över hur det skulle kunna tydliggöras. Låt säga att man 

i stället för att bara använda en definition av delat ledarskap i stället delar upp det till delat 

ledarskap och delat chefskap. Ta exempelvis Bruzelius och Skärvards (2017, s 359f) definit-

ioner av både ledar – och chefskap och anta att detta kan ses som två skilda aktiviteter i stället 

för en. En organisation kan exempelvis ha ett delat chefskap där chefssaker såsom budget, ord-

ning, strukturering delas mellan flera individer. Men det kan samtidigt vara en annorlunda upp-

delning på ledarskapet, då det ibland bara faller på vissa individer att faktiskt ansvara över 

ledarskapssaker såsom att motivera, peppa och skapa framtidsvisioner. Med hjälp av en sådan 

tydlig särskiljning och uppdelning i ett delat ledarskap kan säkerligen en hel del rollförvirring 

minskas, vilket uppenbarligen har negativa effekter på i alla fall medarbetarna. En sådan upp-

delning skulle kunna appliceras på den undersökta organisationen. Detta eftersom det framgår 

att bara är två av de tre ledarna faktiskt hanterar personalen och det operativa arbetet, medan 

den tredje ledaren har en mer chefsaktig roll med ekonomiansvar och är med när mer strategiska 

beslut ska tas. Här skulle man då kunna säga att det finns tre individer med ett delat chefskap, 

då de alla är involverade i chefssaker, men att det bara är två av den som har ett delat ledarskap. 

Detta sätt att definiera hade kanske hjälp både ledare och medarbetare i flera hänseenden, spe-

ciellt rollförtydligande. Ett citat som stödjer denna tanke är hur en av ledarna säger: ”Men det 

som slår mig när vi pratar nu är ju att vi har ett delat ledarskap, men hur delat är det när alla är 

med på allt?”.  
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Sammanfattande diskussion 
 

 

 

 

 

 

Hur fungerar delat ledarskap i praktiken i förhållande till teori om självledarskap? 

 

Medarbetarnas perspektiv  

Det visar sig att den undersökta organisationen består av medarbetare som samtliga antas vara 

förberedda gällande ansvarstagande genom självledarskap, samtidigt som det tydligt påvisar att 

de har en hög grad av autonomi genom deras frihet om hur, vart och när de lägger upp sitt 

arbete. Resultatet antyder också på att medarbetarna är bra på att hantera stress, är flexibla med 

ett organisatoriskt engagemang, har en bra självförmåga och känner en bred roll i företaget, 

vilket samtliga stämmer överens med Gagné och Bhaves (2011, s 169f) punkter som möjliggörs 

vid en hög grad av autonomi.  

 

Ledarnas perspektiv 

Ledarna upplever även dem en hög grad av autonomi, samtidigt som deras generella inställning 

verkar vara en väsentlig del i möjliggörandet och en bidragande faktor för sina medarbetares 

upplevda autonomi.  

 

Slutsats 

Den slutsats som kan dras är att självledarskap fungerar på samma sätt i praktiken som i teorin 

gällande Pearce och Manz (2005, s 130ff) uttalande om förberedelser inför ansvarstagande och 

dess möjliggörande av självledarskap vid ett delat ledarskap. Men också gällande Bäcklanders 

et al (2019, s 4) studie om autonomi. Medarbetarna verkar vara väl förberedda för ansvarsta-

gande genom självledarskap. De verkar även ha en hög grad av autonomi där en stor bidragande 

faktor till detta skulle kunna vara på grund av organisationens struktur och miljö då den påmin-

ner i hög grad om tidigare undersökta organisationer som även dem innehöll en hög grad av 

autonomi. Samma liknelser återfinns i ledarnas sätt att leda på, då ledarskapet antas praktiseras 

i en miljö som baseras på tillit, autonomi och självorganisering. Det finns även en överensstäm-

melse mellan Gagné och Bhave (2011, s 169f) studie och resultatet i denna undersökning. Re-

sultatet visar nämligen både en hög grad av autonomi och dess medföljande effekter i form av 

generell nöjdhet med sitt arbete, en hög grad av organisatoriskt engagemang och en hög re-

sistens mot stress. 

 

Detta avsnitt är till för att sammanfatta studiens resultat. Först presenteras de slutsat-

ser som dragits gällande frågeställningarna, följt av en diskussions kring studiens 

styrkor och svagheter. Kapitlet avslutas därefter med förslag till vidare forskning. 
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Hur fungerar delat ledarskap i praktiken i förhållande till teori om innovation?  

 

Medarbetarnas perspektiv 

Den undersökta organisationen antas vara fylld av självständiga medlemmar och att denna 

självständighet, precis som i Lyndon et al (2020, s 1809), leder till en hög grad av informat-

ionsdelning, som påverkar förutsättningarna för att kreativa idéer ska uppstå. Det antas även 

utifrån Liangs et al (2021, s 69ff) studie som utgår från psykologisk bemyndigandeteorin. Med-

arbetarna upplever en känsla av att arbetet ger mening då det verkar finnas en överensstämmelse 

mellan deras egna värderingar och värderingarna som gäller vid det delade ledarskapet genom 

deras medvillighet och öppenhet.  

 

Det antas även att medarbetarnas generella öppenhet och nyfikenhet till ny information i kom-

bination med deras arbetsuppgifter kan ha en koppling till teaminlärning och att även denna 

teaminlärning kan vara en bidragande faktor till den stora mängden och kvaliteten av idéer, 

vilket skulle kunna stämma överens med Lyndons et al (2020, s 1810, 1816) studie. 

 

Ledarnas perspektiv 

Ledarna beskriver ett öppet klimat sinsemellan där kreativa idéer tas upp och diskuteras. De 

beskriver även arbetsbelastning väsentliga del gällande kreativiteten, då det verkar som en ohäl-

sosamt hög arbetsbelastning hämmar kreativiteten. Deras öppenhet gentemot medarbetarnas 

kreativa idéer verkar synas hos medarbetarna vilket i sin tur påverkar det upplevda stödet. Det 

verkar också stämma att denna stödjande miljö bidrar till att fler idéer genereras, samtidigt som 

de även är öppna till kritik och diskussioner för att på så vis öka dess kvalitet. Det som även 

visade sig vara intressant var hur ledarna beskriver hur en hög arbetsbelastnings påverkar kre-

ativitet på ett negativt sätt, något som inte tagits upp i någon av de valde teorierna, men detta 

bör tas i beaktning i framtida studier. 

 

Slutsats 

Resultatet visar en hög grad av informationsdelning vid båda perspektiven som visar sig gene-

rera fler högkvalitativa idéer, vilket stämmer överens med Hochs (2013, s 142) bevisade anta-

ganden. Samt att ledarnas öppna inställning till medarbetarnas kreativa idéer påverkar såväl 

ledarnas som medarbetarnas upplevda stöd. Resultatet stämmer också överens med teorin som 

presenteras i Liangs et al (2021, s 69ff) studie om psykologisk bemyndigandeteori, men även 

Lyndon et als (2020, s 1809) studie om förutsättningar som möjliggör kreativa idéer. Därför 

kan slutsatsen dras om att innovation vid ett delat ledarskap fungerar samma sätt i teori som i 

praktiken, det vill säga att ett delat ledarskap påverkar innovation positivt utifrån aspekter 

såsom: kreativa idéer, informationsdelning, teorin om psykologisk bemyndigande och stöd från 

ledare och medarbetare.
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Vilka för och nackdelar upplevs vid ett delat ledarskap?  

 

Upplevelser av ansvarsfördelning 

Undersökningen visade inga indikationer på missnöjdhet vid en uppdelning av ansvar, vilket 

antyder på en gemensam inställning angående ansvarsfördelning. I relation till teorin presente-

rad i Döös et al (2013, s 113-121) och dess påstående att kvinnor i högre grad än män anser att 

ansvar är enkelt att dela på kan även finna stöd i denna studie.  

 

Otydliga roller 

Här framkom fler aspekter än vad som förväntades. Från medarbetares perspektiv anses roll-

fördelning som något väsentligt, samtidigt som denna otydlighet i roller kan anses som en till-

gång från ledarnas perspektiv. Ledarna håller dock med medarbetarna om att processer tar 

längre tid på grund av otydligheter i roller. De positiva aspekterna ansågs vara att mer flytande 

och gemensamma roller möjliggjorde en bättre översikt över företaget, samtidigt som det an-

sågs fördelaktigt utifrån ett kundperspektiv. Det som framkommer tydligast är hur otydliga rol-

ler erbjuder en flexibilitet och en trygghet för ledarna, eftersom det öppnar upp möjligheten att 

gå in och ur varandras roller, vilket leder till en mindre sårbarhet ur ett organisatoriskt perspek-

tiv. Därför kan ingen slutsats dras om praktiken stämmer överens med teorin gällande otydliga 

roller, då det resultatet visar olika beroende på vilket perspektiv man ser utifrån.  

 

Gemensam grund och ledarskapsstilar 

Undersökningen visar tvärtemot utifrån vad teorin säger om att ledare som delar ledarskap bör 

ha en gemensam grund och ledarskapsstil för att det ska fungera. Det visar sig tydligt från bägge 

perspektiv att en mängd olika bakgrunder och ledarskapsstilar ger en rad positiva effekter. Den 

största fördelen visade sig vara att man med hjälp av olikheter kompletterar varandra. Utifrån 

medarbetarperspektivet sågs det positivt med flera olikheter då detta ansågs öka möjligheterna 

för ett bättre samspel mellan medarbetare och ledare. Den största orsaken till detta resonemang 

var att det visade sig finnas flera olika föredragna ledarskapsstilar bland medarbetarna, där ett 

delat ledarskap med flera olika ledarskapsstilar skapar större möjligheter för detta samspel. Det 

framkom även ytterligare en ny och oförväntad aspekt där en matchning mellan ansvarsområde 

och intresse ansågs som något kompletterande och positivt, både utifrån individers egna per-

spektiv, och utifrån ett organisatoriskt perspektiv då denna matchning antas påverka produkti-

viteten. Detta betyder att undersökningens resultat inte stämmer överens med teorin.  

 

Maktkamp  

Döös et als (2013, s 114) identifierade svårighet gällande hur ett delat ledarskap kräver person-

kemi för att undvika maktkamp eller rivalitet stämmer överens även i denna undersökning. 

Detta eftersom samtliga ledare lägger stor vikt vid ett gott samarbete och samspel där alla beslut 
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tas tillsammans. De beskriver också en problematik som uppstår vid problem gällande person-

kemi mellan de som leder. Därför verkar undersökningens resultat stämma överens med teorin. 

 

Även Döös et als (2013, s 120) utmaning vid tillsättandet av ledare verkar stämma överens med 

denna studie. Ledarna beskriver nämligen en process där två av de dåvarande ledarna tillsam-

mans valde den tredje baserat utifrån vad de ansåg sig behöva. Om motsatsen hade skett och i 

stället valet om en person som inte hade ansetts passa in valts, så hade det säkerligen lett till 

fler utmaningar. Därför verkar det fungera samma sätt i praktiken som i teorin vid tillsättning 

av ny ledare. 

 

Diskussion 

 

Studiens syfte med tillhörande frågeställningar har varit intressanta att se både utifrån medar-

betare och ledares perspektiv då det möjliggjort för eventuella skillnader i hur saker och ting 

upplevs. Det har även visat sig att den kvalitativa ansatsen i undersökningen har varit lämplig 

då det bidragit till en mer fördjupad förståelse kring delat ledarskap. 

 

Studiens nackdel är att en mängd olika områden undersöks som samtliga är tagna från olika 

strukturer och organisationer. Mestadels av forskningen har undersökt teams snarare än hela 

organisationer, medan andra har undersökt studenter och inte organisationer. Även bredden av 

områden kan diskuteras då till exempel innovation och självledarskap kan anses vara så pass 

stora områden så en av dem hade varit nog som teoretisk referensram.  

 

Det som kan diskuteras är antalet respondenter och hur det hade varit önskvärt att intervjua flera 

personer från de två olika perspektiven då tre från varje kan antas vara på gränsen till för få. 

Däremot visade det sig att det gav en tillfredsställd mängd data som bidragit till en mer djup-

gående förståelse kring respondenternas upplevelse av ett delat ledarskap.  

 

Det kan även diskuteras om båda perspektiven är användbara vid en liknande frågeställning då 

det ibland saknats teorier som täcker de båda. Däremot kan det även argumenteras för hur vik-

tigt det då är att tillföra fler perspektiv till ett visst forskningsområde. Denna studie hade missat 

ett flertal aspekter om enbart ett perspektiv skulle undersökts. 

 

Förslag till framtida forskning 

 

För framtida studier föreslås det större undersökningar inom de bägge perspektivet, där aspekter 

såsom kommunikation, roller och beslutstagande fokuseras. Det förstås även mer forskning 

kring uppdelningen av delat ledarskap och delat chefskap för att se om en särskiljning och ett 
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förtydligande inom dessa två närliggande begrepp skulle kunna minska rollförvirring samtidigt 

som det kan bli applicerbart till flera sorters organisationsstrukturer. Framtida forskning före-

slås även se på arbetsbelastningens påverkan på innovation och hur detta kan fungera som en 

hämmande faktor. Ytterligare föreslås forskning kring matchning av intresse – och ansvarom-

råden vid rollfördelning för att se på dess påverkan. Det föreslås även att aspekter såsom kön 

och ålder undersöks närmare då denna studie inte har tagit hänsyn till de aspekterna. 
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Bilaga 1. Intervjuguide för ledarna 

 

Vad har du för roll i företaget? 

Svårigheter med delat ledarskap 

Hur gick det till när ni påbörjade detta delade ledarskapet?  

Hur ser det delade ledarskapet ut i er organisation?  

Hur ser ansvarsfördelningen ut mellan er som delar ledarskapet?  

Hur ser era olika ledarskapsstilar ut i relation till varandra?  

Hur ser relationen ut mellan er som delar ledarskapet?  

Hur ser kommunikationen ut mellan er som delar ledarskapet? 

Hur delas information mellan er?  

 

En mycket vanlig kritik mot delat ledarskap är att företag oftast anser att det är så mycket dy-

rare att ha i jämförelsen med ett traditionellt ledarskap, vad har du för tankar runt denna kri-

tik?  

Fördelar med delat ledarskap? 

Utmaningar man kan möta vid delat ledarskap? 

 

 

Självledarskap 

Ett begrepp som ofta dyker upp vid forskning av delat ledarskap är autonomi, som beskrivs 

som individers uppfattningar om hur mycket de själva har kontroll över sin arbetsdag, vad har 

du för tankar runt din egen autonomi?  

Bestämmer du över arbetstiderna, vart man arbetar, och hur man lägger upp arbetet 

 

Innovation 

Är det vanligt att det föreslås nya kreativa idéer som kan leda till förbättringar i ert företag 

mellan er som delar ledarskapet?  

Är det lika vanligt att det föreslås liknande idéer från era medarbetare? 

 

 

Är det något annat du skulle vilja ta upp gällande delat ledarskap?  
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Bilaga 2. Intervjuguide för medarbetarna 

 

Vad har du för roll i företaget?  

 

Svårigheter med delat ledarskap 

Skulle du vilja berätta hur det delade ledarskapet ser ut hos er?  

Vet ni som medarbetare vem ni ska gå till om det skulle vara något?  

Går ni till olika personer beroende på vilken sorts problem det är?  

Anser du att det finns skillnader i sättet som de leder på? I så fall hur? 

 

Självledarskap 

Ett begrepp som ofta dyker upp vid forskning av delat ledarskap är autonomi, som beskrivs 

som individers uppfattningar om hur mycket de själva har kontroll över sin arbetsdag, vad har 

du för tankar runt din egen autonomi?  

Bestämmer du över arbetstiderna, vart man arbetar, och hur man lägger upp arbetet 

 

Innovation 

Känner du dig medverkande i att komma upp med kreativa lösningar till problem i arbetet?  

Kan du berätta om något exempel på en kreativ idé och hur den presenterades?  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Är det något annat du skulle vilja ta upp gällande delat ledarskap?  
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Bilaga 3. Information som skickats i mail till respondenterna 

 

Genomgång och samtycke kommer att ske under intervjuns gång men här har du det även 

skriftligt:  

Mitt namn är Johan Andersson, jag läser kursen Arbetsvetenskap C på Karlstad Universitet. 

Denna intervju kommer fungera som underlag till min C-uppsats. Studien undersöker hur de-

lat ledarskap fungerar i praktiken. Intervjun uppskattas ta cirka 30 minuter att genomföra. De 

frågorna som ställs ska vara konstruerade så att de inte ska anses vara känsliga eller på något 

annat sätt riskera din psykiska eller fysiska hälsa. Om du ändå tycker att det är obehagligt att 

svara på frågorna så kan du avstå från att medverka i undersökningen eller när som helst av-

bryta medverkandet.  

  

Personuppgifterna behandlas enligt ditt informerade samtycke. Deltagande i studien är helt 

frivilligt. Du kan när som helst återkalla ditt samtycke utan att ange orsak, vilket dock inte på-

verkar den behandling som skett innan återkallandet. Alla uppgifter som kommer oss till del 

behandlas på ett sådant sätt att inga obehöriga kan ta del av dem. Alla uppgifter kommer be-

handlas konfidentiellt. Uppgifterna kommer att bevaras till dess att uppsatsarbetet godkänts 

och betyget har registrerats i Karlstad universitets studieregister för att sedan förstöras. Upp-

satsen kommer laddas upp i http://www.diva-portal.org/. Sök på Johan Andersson, den kom-

mer bli tillgänglig först efter att betyget har blivit satt.  

  

Karlstad universitet är personuppgiftsansvarig. Enligt personuppgiftslagen har du rätt att gra-

tis få ta del av samtliga uppgifter om dig som hanteras och vid behov få eventuella fel rättade. 

Du har även rätt att begära radering, begränsning eller att invända mot behandling av person-

uppgifter, och det finns möjlighet att inge klagomål till Datainspektionen. Kontaktuppgifter 

till dataskyddsombudet på Karlstad universitetet är dpo@kau.se  

  

  

Kontaktuppgifter till handledare:  

Lena Lid Falkman  

lena.falkman@kau.se  

  

  

  

Med vänlig hälsning  

Johan Andersson  

0737890690  
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