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Sammanfattning

Resultatet visar pa att sjalvledarskap och innovation i ett delat ledarskap upplevs pa samma
positiva satt som i teorin bade fran ett ledarskapsperspektiv och ett medarbetarperspektiv. Upp-
levelser av ansvarsfordelningen visar sig stimma Gverens med teorin da bagge perspektiven
anser att ansvar ar nagot som enkelt kan delas. Otydligheter i roller upplevs olika utifran de tva
perspektiven. Ledare antyder att det kan ses som en tillgang eftersom gemensamma och fly-
tande roller méjliggor en trygghet och mindre sarbarhet ur ett organisatoriskt perspektiv. Med-
arbetarna papekar hur viktigt det ar med en tydlig rollférdelning for att undvika frustation och
forvirring. Resultatet kan dven tolkas om hur viktigt det &r med olika ledarskapsstilar, vilket ar
raka motsatsen mot vad som presenteras i teorin. Personkemi mellan de som delar ledarskapet
visar sig vara nagot vasentligt, precis som i teorin. Resultatet antyder dven pa en Gverensstam-
melse mellan teori och praktik gallande tillsattandet av en ny ledare, da ledarna beskriver hur
positivt det varit att de sjalva fatt valja vem som ska tillsattas.
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Inledning

Globalisering, teknisk avancering och uppkomst av ny kunskap har gjort att dagens arbetsmark-
nad praglas av en 6kad osédkerhet i foretags komplexa arbetsmiljoer (Lyndon et al, 2020, s
1805). For att foretag ska kunna Gverleva stalls det hogre och hogre krav pa ledarskapet inom
foretag. Med detta fokus pa dverlevnad foljer dven en dkad vilja och engagemang for att soka
efter alternativa ledarskapsformer (Sweeney et al. 2019, s 115f). Vanligtvis beskrivs ett ledar-
skap som ett vertikalt sadant med en person som &r ledare (Lyndon et al, 2019, s 115f). Men
allteftersom den 6kade konkurrensen och de hoga krav som idag stélls pa ledare har delat le-
darskap visat sig ha en positiv paverkan bland annat inom team-baserade foretag (Sweeney et
al, 2019, s 115f). Delat ledarskap &r ett begrepp som manga inte hort om tidigare, men detta
tillvagagangssatt att leda pa har funnits i ett flertal olika former och under en lang tid tillbaka i
historien. Delat ledarskap ar inte raka motsatsen till ett vertikalt ledarskap, men ett delat sddant
beskrivs som en funktion dar ansvar och ledarskapsroller fordelas till fler &n en person (Lyndon
etal, 2020, s 1806; Sweeney et al, 2019, s 115f). Men hur fungerar egentligen ett delat ledarskap
i praktiken?

Inspirationen till valet av att undersoka delat ledarskap kommer framst fran egna erfarenheter
dar jag upprepande ganger stallt mig kritisk till att en individ ska besitta all makt och ansvar
som kravs vid ett vertikalt ledarskap. Men ocksa fran att det verkar finnas en enorm potential i
detta nagorlunda outforskade omradet. Sedan tror jag dven att jag, precis som foretagen i dagens
arbetsmarknad, kanner en villighet att engagera sig i sokandet efter alternativa lésningar till
dagens ledarskap. Den praglade osdkerheter som Lyndon et al (2020, s 1805) beskriver verkar
enligt min erfarenhet ha negativa effekt pa individniva som visar sig genom stressrelaterade
sjukdomar. Detta grundar sig i att jag personligen ar bekant med individer pa ledarskapsposit-
ioner som helt enkelt inte kan klara av alla de krav som stélls pa dem. Darfor tror och hoppas
jag att ett sokande efter andra alternativa ledarskapsformer ska kunna hjalpa till i bade foretags
overlevnad och i att forebygga eventuella halsorisker for individer pa ledarskapspositioner.

En av forutsattningarna for att kunna dela pa ett ledarskap &r att fler an en individ ska vara
kapabla till sjélvledarskap (Pearce & Manz 2005, s 130ff). Det handlar i grunden om processer
géllande sjalvinflytande for att kunna skapa en egen riktning och motivation (Neck & Manz
1992, s 686). Sjalvledarskap kan ses som ett begrepp med flera underliggande faktorer, dar
autonomi har visat sig vara den mest vasentliga (Backlander et al, 2019, s 1f). Det har ndmligen
visat sig i bade Backlander et.al (2019, s 4) och Gagné och Ghaves (2011, s 169f) att en hdg
grad av autonomi bidrar till positiva effekter sasom kanslan att ha kontroll 6ver sitt eget liv, hur
man hanterar stress, grad av flexibilitet, organisatoriskt engagemang, sjalvférmaga och hur bred
man anser sig vara i sin egen roll i foretaget. Denna forskning saknade ett tydligt kritiskt tan-
kande, vilket har motiverat mig till att se pa hur detta egentligen fungerar i praktiken.



Forskning runt delat ledarskap beror flera aspekter och omraden, dér jag valt att se narmare pa
hur ett delat ledarskap fungerar i relation till bland annat innovation. Innovation har namligen
identifierats som en vasentlig del for foretags dverlevnad (Lyndon 2020, s 1805f; Hoch 2013,
s 161). For att uppna denna 6nskvarda innovation kravs forutsattningar for att kreativa idéer ska
uppsta (Lyndon et al, 2020, s 1809). Ett flertal studier har gjorts gallande delat ledarskap och
dess paverkan pa innovation, varpa det upprepade ganger har visat en positiv korrelation (Liang
etal, 2021, s 69ff; Lyndon et al 2020, s 1816; Hoch 2013, s 166). Vid lasning av denna forskning
lat det nastan for bra for att vara sant, darfor vill jag se pa hur detta egentligen fungerar i prak-
tiken.

Eftersom forskningen om delat ledarskap verkade préaglas av positiva resultat, sa motiverade
detta mig till att soka efter forskning géllande svarigheter och utmaningar. Det ledde mig till
Do6s, Wilhelmson och Backstroms (2013) bok om delat ledarskap. Har summeras svarigheter
och utmaningar i ett helt kapitel for att fortydliga att det aven finns en hel del negativa effekter
i ett delat ledarskap (D66s et al 2013, kap 4). Studien kommer darfor se pa ledare och medar-
betares upplevelser runt uppfattning om ansvar och hur det bor fordelas, otydligheter, ledar-
skapsstilar och maktkamper eller rivaliteter och for att aven har se pa hur detta ter sig i verkliga
forhallanden. Eftersom min tydligt kritiska installning mot delat ledarskap skulle kunna leda
till ett vinklat resultat ar &ven upplevelser av évriga fordelar viktigt att se pa. Darfor vill jag se
pa individers upplevelser av bade for och nackdelar vid ett delat ledarskap.

Syfte och fragestéllningar

Syftet med den har undersokningen ar att fa en djupare forstaelse for hur bade ledare och med-
arbetare upplever ett delat ledarskap i praktiken. De fragestéallningar som jag vill besvara med
uppsatsen ér:

e Hur fungerar delat ledarskap i praktiken i forhallande till teori om sjalvledarskap?
e Hur fungerar delat ledarskap i praktiken i forhallande till teori om innovation?
e Vilka for och nackdelar upplevs vid ett delat ledarskap?

Uppsatsens disposition

Uppsatsen inleds med de teoretiska referensramar som kommer anvéndas som grund for denna
undersokning. Forst presenteras ledarskap och chefskap och hur dessa begrepp kan skilja sig
och hur de kommer anvandas i uppsatsens 6vriga delar. Darefter presenteras begreppet delat
ledarskap foljt av historien bakom begreppet. Efter detta presenteras teori om sjalvledarskap,
foljt av teori om innovation och slutligen en presentation av svarigheter och utmaningar. Efter
teorikapitlet foljer metod. Metodkapitlet bestar av rubrikerna: val av metod, avgransningar, ur-
val, konstruktion av intervjuguide, genomférandet av intervjuer, databearbetning, kvaliteten i
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den kvalitativa undersokningen och till sist etiska 6vervéganden. Déarefter foljer en presentation
av studiens analys och resultat. | detta kapitel analyseras materialet som insamlats och satts
darefter i relation till dem tidigare presenterade teorierna. Har presenteras dven ovriga teman
som uppkommit under intervjuerna. Det sista kapitlet bestar av undersokningens slutsatser foljt
av ett diskussionsavsnitt med en tillhdrande del dar studiens svagheter och styrkor diskuteras.
Sist i diskussionskapitlet presenteras forslag pa fortsatt forskning inom omradet. Bilagor sasom
intervjuguiden och informationen som skickats i mail till respondenterna finns med som kom-
plement till uppsatsen.



Teoretiska utgangspunkter

Foljande kapitel innehaller en presentation av uppsatsens teoretiska utgangspunkter. Ka-
pitlet inleds med ett avsnitt dar begreppen ledarskap och chefskap fortydligas. Darefter
presenteras begreppet delat ledarskap och dess historia. Darefter féljer en presentation
av sjalvledarskap, innovation och till sist svarigheter med delat ledarskap

Ledarskap och chefskap

Det ar vid undersokningar om ledarskap vésentligt att reda ut likheter — och olikheterna mellan
begreppen ledarskap och chefskap eftersom det kan ses som sjalvaste grunden till fenomenet.
Begreppen ledarskap och chefskap skiljer sig i flera hdnseenden men ar i grunden narbeslaktade
(Bruzelius & Skarvad, 2017, s 359f). Chefskap anses vara en professionell och formell titel som
chefen fatt tilldelad av sina 6verordnade. Ansvar sdsom ekonomi och personalsvar hor till titeln
samtidig som chefen har i uppdrag att formedla de intressen som delats av 6verordnade och
forverkliga de uppsatta malen. | tillagg hanterar en chef planering, budgetering, organisation
och styrning med fokus att uppna maximal effektivitet. Ledarskap anses i kontrast till chefskap
vara nagon som leder och paverkar sin omgivning genom att formulera 6vergripande visioner
och strategier, for att darefter inspirera och motivera medarbetare att uppna dem. Detta gors
genom en férmaga att arbeta mot mal och genom en samarbetsformaga med sina medarbetare.
Bade ledarskap och chefskap innefattar ett ledande mot verksamhetens mal, men att chefstiteln
i tillagg innebér ansvar for s& mycket annat. For att undvika forvirring pa grund av en bristande
kontinuitet kommer uppsatsen generellt anvanda ledarskap och ledare for att beskriva saval
ledarskap som chefskap.

Delat ledarskap

Ledarskapsforskningen har visat att det finns tva tillvagagangssatt att leda pa, ett vertikalt och
ett delat (Lyndon, et al. 2020, s 1806). Dessa ar inte varandras motsatser utan kan snarare ses
som varsin ande pa ett kontinuum. Vertikalt ledarskap ar det traditionella och den mest praglade
ledarskapsformen i dagens organisationer. Beskrivningen av traditionellt ledarskap &r nér en
individ &r ledare medan delat ledarskap i stallet ser ledarskapet som ett gruppfenomen. Delat
ledarskap &r alltsa i kontrast till det vertikala ledarskapet en funktion dar ansvar och ledarskaps-
rollen fordelas ut i gruppen i stallet for hos enbart en individ. Definitionen som Pearce och
Conger (2013, s 145) givit delat ledarskap ar att det &r en dynamisk interaktiv paverkansprocess
bland individer i grupper dar malet ar att leda varandra till att uppna grupp- eller organisations-
mal, eller bagge. Med andra ord kan delat ledarskap beskrivas som en process dar man sprider
ledarskapet till fler eller alla medlemmar (Sweeney, et al. 2019, s 155f). Delat ledarskap kan
dven ses som en intern, informellt teams-ledarskap, varpa ledarskapet sprids mellan olika indi-
vider (Hoch, 2013, s 159). Detta & som tidigare namnt motsatsen till vertikalt ledarskap som i



stéllet 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 ar att samtliga medlemmar i
ett team kollektivt leder teamet framat med mal att uppna deras syfte.

Delat ledarskap 6ppnar upp mojligheten for 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 ocksa kan visa sig bland teammedlemmar, vilket
oppnar upp mojligheter for att olika medlemmar kan visa pa olika ledarskapsbeteenden bero-
ende pa situationen som tacklas (Liang et al, 2021, s 68ff). Darfor kan det antas att ett delat
ledarskap mojliggor en hogre grad av autonomi i jamforelse med ett vertikalt ledarskap genom
medlemmars rétt att hjalpa till i beslut och vid genomférande av atgarder.

Tidigare kartlaggning och forklaringar om hur delat ledarskap visar sig i praktiken verkar skilja
sig beroende pa om det &r teambaserat ledarskap eller inte. Som tidigare namnt kan vertikalt
och delat ledarskap ses som tva extremer pa ett kontinuum, dar delat ledarskap i den renaste
formen &r dar hela teams gemensamt bar lika stort ansvar for chefsuppgifter, generella ansvaret
och befogenheter (D66s, et al. 2013, s 12f). Detta kan ske antingen genom formella beslut eller
mer eller mindre uttalade éverenskommelser. Denna rena form av delat ledarskap ses oftast
bland teams pa grund av sjalvgaende teams naturliga oberoende av 6vriga instanser (Lyndon,
et al. 2020, s 1809).

Delat ledarskap kan dven ses som ett ledarskap som i grunden ar: ”delande av arbetsuppgifter,
ansvar och befogenheter bland formellt utsedda chefer med personal- och verksamhetsledande
uppdrag. Det handlar om néra chefssamarbeten” (D60s, et al. 2013, s 11f). Detta ter sig i form
av tva individer som har ett samledarskap genom att dela pa chefspositionen. Tidigare begrepp
som anvands for att beskriva denna typ av delat ledarskap ar samledarskap, parledarskap och
delat chefskap (D60s, et al. 2013, s 132). Med detta sagt kan delat ledarskap te sig pa olika sétt,
antingen bara genom att informellt eller formellt dela ut ledarskapsansvaret till andra medlem-
mar i ett team, eller genom ett mellanting dar man formellt tillsatter tva chefer for att 6ppna upp
majligheten for samledarskap.

Historiken bakom delat ledarskap

Redan de gamla romarna fran runt 500 ar fore Kristus utovade en form av delat ledarskap mellan
den republikanska statens konsuler, vilka ansags vara den tidens hogst uppsatta tjansteman
(D06os, et al. 2013, s 48). Dessa konsuler delade pa samma @ambete dar de tillsattes och avgick
tillsammans. De hade en uppgiftsfordelning som innebar jamlikhet gallande savél ara som makt.
Dessa grundprinciper géllde inte enbart konsulerna utan hos samtliga statsimbeten och det be-
tydde i praktiken att varje &mbetsman hade en kollega med lika myndighet.

Olika former av ledarskapsforskning som berort delat ledarskap borjade vaxa fram i bérjan av

10



1900-talet med stora namn inom arbetsvetenskap sasom Folett (1924 refererat i Pearce &
Conger, 2003, s 6). och hennes koncept av Law of the situation. Detta koncept byggde pa tanken
att félja den personen som besitter mest vetskap om den radande situationen i stéllet for att félja
den formellt tillsatta chefen. Hon antydde pa att saval arbetare som ledningen gemensamt var
intresserade i foretagets framtid ansags vara helt otankbart och detta koncept forkastades pa
grund av alla de socioekonomiska svarigheterna som foretag stalldes infor under 1920-talet.

De stora framgangarna i ledningen av organisationer under 1930 — talet ledde till ett antagande
om en social syn pa det organisatoriska livet (Pearce & Conger, 2003, s 7). Relationen mellan
ledarna och de som féljde antog en ny betydelse med den nyfédda betoningen pa interpersonella
dynamiker inom arbetsplatsen. Denna nya syn ledde till att medarbetarna inte langre sags som
nagra individer som bara ville undvika arbete och som var i behov av styrning och kontroll.
Vilket ledde till 6kade krav pa ledare att forsta de psykologiskt fundamentala faktorerna som
motiverar och som hjélper medarbetarna till att bli mer integrerade i sin arbetsplats och sina
arbetsuppgifter. Detta andrade synsattet sdgs som ett stort steg i utvecklingen av det delade
ledarskapet eftersom det 6ppnade upp mdojligheten fér en mer komplex ledarskapsprocess dar
medarbetares inflytande pa ledaren ansags som nagot vasentligt (Pearce & Conger, 2003, s 7).

Co-Leadership forskning borjade dyka upp tidigt 1950-tal (Pearce & Conger, 2003, s 8). Det
var har ett bokstavligen delat ledarskap mellan tva individer i stéllet for en individ fokuserades,
precis som Doo6s et al (2013) beskriver i sin bok om delat ledarskap. Denna form av ledarskap
anses vara en av manga former som samtliga beskrivs som delat ledarskap (Pearce & Conger,
2003, s 8)

Social Exchange Theorys framvéxt pa 1950-talet ansags ocksa ha en stor paverkan pa utveckl-
ingen av delat ledarskap (Pearce & Conger, 2003, s 8f). Teorin havdade att individer som deltar
i sociala relationer dven forvantar sig nagon sorts social fordel i utbyte av nagon form av social
kostnad. Essensen av denna teori relaterar till delat ledarskap eftersom teorin gav stod till att
inflytandet pa en arbetsplats inte enbart ar begransat till de formellt valda ledarna, utan att in-
flytande bor vara spritt bland samtliga individer pa en arbetsplats.

Darefter pa 1960-talet kom Bowers och Seashore (1966 refererat i Pearce & Conger, 2003, s 7)
med konceptet gemensamt ledarskap. Konceptet bygger pa att ledarskapets influerande proces-
ser borde komma fran medarbetare i stéllet for ledaren och att detta skulle kunde leda till posi-
tiva resultat for organisationen. Daremot motte aven de motgangar i forsoket att presentera detta
som ett alternativ till det traditionella ledarskapet. Pa 1990 — talet aterupptogs forskningen och
har darifran direkt och — eller indirekt forskats om inom falt sdsom ledarskap, psykologi och
organisatoriskt beteende som nu ligger som grund till dagens forskning om delat ledarskap.

1973 var aret da Yroom och Yetton (1973 refererat i Pearce & Conger, 2003, s 10) utvecklade
en modell for medarbetares medverkande i beslut. Modellen hdvdade att medarbetare bor ha
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stort medverkande i beslutstaganden om besluten handlar om kvalitet och nar det finns en lag
risk for konflikt mellan medarbetare i hansyn till potentiella beslut. Fastan denna modell inte
involverade medarbetares totala medverkan i alla beslutstaganden sa anses det anda 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 (Oversatt till sjalvledarskap). Tanken bakom sjalvledarskap var
att det i sin originalform skulle fungera som ett substitut till en formell ledare. Det var ett satt
for medarbetare att fa mer kunskap om organisationens behov samtidigt som det skulle fungera
som en motivator till ett 6kat engagemang och en vilja att 6ka produktionshastigheten. Sjélvle-
darskap har en direktanknytning till delat ledarskap, vilket kommer fortydligas senare i teori-
delen.

Ett av de storre stegen mot delat ledarskap visade sig i forskning kring sjalvgaende arbetsgrup-
per (Pearce & Conger 2003, s 11). Det var runt 1990-talet som denna sorts arbetsgrupp antogs
ha medlemmar dar samtliga tog roller som tidigare hade varit reserverade for ledningen. Litte-
raturen pa den tiden var mer fokuserad pa rollen som tilldelades ledare och mindre pa rollen for
medlemmarnas ledarskapsprocesser. Daremot var det forst i denna litteratur, i kontrast till tidi-
gare, som medarbetarna fick méjlighet att ta pa sig ledarroller. Aven om litteraturen saknade
detaljer om hur och vad som paverkas, sa var det forst har som ledarskapsprocessen borjade bli
delad i arbetsgrupper.

Det var runt samma tid som konceptet om egenmakt (Gversatt fran empowerment) véxte fram
(Pearce & Conger 2003, s 12). Tidigare ansags makt som nagot centraliserat och uppifran i
hierarkin, medan detta koncept gav stod till en mer decentraliserad maktfordelning. Logiken
bakom ar att de som faktiskt dagligen arbetar med en viss situation ocksa bor vara dem som ar
mest kvalificerade att gora beslut géllande just de situationerna. Fastan majoriteten av forsk-
ningen runt detta var pa individniva sa fanns det dven forskning runt egenmakt pa gruppniva,
vilket &r &nnu ett steg mot delat ledarskap.

Fastan forskning som berdrt delat ledarskap har funnits under en lang tid, sa dr6jde det lang tid
innan empiriska undersokningar visade pa fordelar i jamforelse med det traditionella forhall-
ningssattet. Avolio et al. (1996 refererad i Pearce & Conger 2003, s 13) fann en positiv korre-
lation mellan sjalvuppskattad effektivitet och delat ledarskap. Nagra ar senare fann Pearce och
Sims (2002 refererad i Pearce & Conger 2003, s 13) en liknande positiv korrelation mellan
teameffektivitet och delat ledarskap. Aven om denna form av forskning har pagatt i manga ar
sa anses anda delad ledarskapsforskning som ett relativt outforskat omrade som behéver mer
forskning och uppmarksamhet (Lyndon et al 2020, s 1806; Liang et al 2021, s 70; Hoch 2013,
s 159)
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Sjalvledarskap

For att pa ett effektivt satt infora delat ledarskap i en organisation, maste medarbetare ocksa bli
utbildade i ledarskap for att forbereda dem i ett ansvarstagande genom sjalvledarskap (Pearce
& Manz, 2005, s 130ff). Ledarskap &r vanligtvis betraktat som nagon utatgaende process som
involverar influenser av formellt valda ledare och féljare. Detta sétt att se pa ledarskap ifraga-
satts i dagens moderna samhélle, och menar i stéllet att alla medlemmar inom en organisation i
en viss grad ar kapabel av att leda sig sjalva. Detta synsatt mojliggor potentialen till att vara
mindre beroende av traditionella ledarskapsfigurer. Darfor kan det antas att sjalvledarskap &ar
den mest vésentliga delen for att delat ledarskap ska fungera i praktiken.

Sjalvledarskap definieras som den process som har inflytande pa en sjalv for att etablera en
egen riktning och en egen motivation som behdvs for att prestera (Neck & Manz 1992, s 681f).
Motsatsen &ar en process dar medarbetares inflytandes kommer fran en ledare. For att ytterligare
fortydliga denna definition anvander Neck och Manz (1992, s 686) sig utav en konceptuali-
sering dar tanken om sjalvledarskap &r den process déar inflytandet eller ledandet av sig sjalv
gors genom att aktivt ta kontroll dver sina tankar.

Backlander et al (2019 s 1f) studie undersokte hur sjalvledarskap ter sig i verkligheten genom
att se pa en arbetsplats som anvande sig av en aktivitetsbaserad arbetsmiljo. En aktivitetsbase-
rad arbetsplats beskrivs som en plats dar de som arbetar har en hdg grad av autonomi. Detta
genom att medarbetarna sjalva far sétta upp arbetstider, vilken plats de arbetar pa, vem eller
vilka de vill samarbeta med och hur de vill lagga upp arbetet. Ledarskapet som praktiseras i en
sadan miljo bor aven vara baserat pa tillforlitlighet, autonomi och sjélvorganisering. Liknande
arbetsplatser kraver en hdg grad av sjalvledarskap i jamforelse med traditionella arbetsmiljéer.
Deras studie undersokte flera underliggande faktorer dar autonomi var den mest vésentliga for
denna uppsats.

Autonomi ar enligt Backlander et al (2019, s 4) individens uppfattning om hur mycket de sjélva
har kontroll 6ver sin arbetsdag och att det i sin tur tillfredsstéller ett inre behov 6Gver att ha
kontroll Gver 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 dven har visat
sig ha positiva associationer till flexibilitet, organisatoriskt engagemang, sjalvférmaga och
framfor allt hur bred sin egen roll i foretaget ar. De fann i tillagg till detta stéd som antyder att
autonomi ar relaterat till en hog grad av engagemang till organisatoriska forandringar. Till sist
har det dven visat sig att motsatsen, det vill sdga en lag grad av autonomi i arbetet &r associerat
med missnojdhet i sitt arbete, en lag grad av organisatoriskt engagemang som i sin tur kan leda
till saval utbrandhet som en kansla av maktloshet.

Gagné och Bhave (2011, s 171f) skriver om autonomiska arbetsgrupper och hur dessa beskrivs
som en grupp som inte har nadgon Gverordnad dar de sjalva har ansvar dver uppgifter sasom
arbetsfordelning, uppna de mal och grad av kvalitet som kréavs, 16sa problem sjalva, sche-
malaggning, bestéllning av ramaterial, leverera fardiga produkter till klienter, ringa efter ingen-
jors-support och bade vélja och trana nya medarbetare. Denna form av sjélvgaende grupp har
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visat sig ha en hel del fordelar, individer inom dessa har visat sig ha bade en storre 6ppenhet
for forandringar och tillforlitligande i foretagets ledning i tillagg till de tidigare n&mnda associ-
ationerna.

Innovation

En metod for att tackla dagens harda arbetsmarknad &r att strukturera upp forutsattningar for
innovation bland grupper (Lyndon 2020, s 1805f). Innovation ar vasentligt for att kunna éver-
leva och for att uppna vinst under langre tid (Lyndon 2020, s 1805f: Hoch 2013, s 161). Inno-
vation beskrivs som utvecklingen av nya och anvéndbara idéer genom kreativa processer. Dér-
for ar det viktigt att se pa forskning om kreativitet och dessa processer for att lyfta dess relevans
inom organisationer.

Kreativitet ar nyckeln till organisationers framgang (Liang 2021, s 68). Gruppers kreativitet
beskrivs som den produktion av nya och anvandbara idéer om produkter, tjanster, processer och
forfaranden av ett team som arbetar tillsammans (Lyndon et al 2020, s 1809). Kreativitet ar
nagot som organisationer uppmuntrar eftersom kreativa idéer oftast leder till anvandbara pro-
dukter och processer, vilket i sin tur leder till innovation.

Forutsattningar for att kreativa idéer ska uppsta ar att det maste finnas en tillganglighet utav
olika omraden av kunskap, det vill séga med hjalp av en mangd olika personer som samtliga
besitter olika typer av kunskaper och perspektiv (Lyndon et al 2020, s 1809). Har kommer delat
ledarskap in eftersom det mojliggor ett samarbete mellan sjélvstandiga personer som i sin tur
leder till en hogre grad av informationsdelning. Det &r denna informationsdelning som ar nyck-
eln till kreativa idéer. | ett delat ledarskap antas samtliga medlemmar att vara bekvama med att
ta pa sig ledarrollen, samtidigt som medlemmar antas kanna sig med bekvama med att uttrycka
sina egna idéer. Det ar alltsa forvantat att teams med delat ledarskap aven leder till mer hogre
teamkreativitet, eftersom sadana teams mojliggér en mangd olika idéer och perspektiv.

Lyndon et al (2020, s 1810: 1816) studie pa doktorandstudenter inom @mnet ledarskap, visade
pa en positiv korrelation mellan delat ledarskap och kreativitet. Studien sag att delat ledarskap
paverkar teams kreativitet genom forstarkta nivaer av teaminlarning som i sin tur 6kar mangden
och kvaliteten av idéer. Annu en studie frn Kina pa ett urval av 623 medlemmar fran 95 teams
i 34 kinesiska organisationer pavisade en positiv korrelation mellan delat ledarskap och inno-
vation (Liang et al 2021, s 69ff). Studien baserades pa teorin om psykologisk bemyndigande
(6versatt fran engelska Psychological Empowerment Theory) som beskrivs som en insikt av att
sjalvstyrning som ger mening at sitt arbete. Mening definieras som en dverensstammelse mellan
kraven av arbetsrollen och personliga varderingar. Darfor anses teams som har delat ledarskap
ocksa hogre grad av upplevd mening. Denna hogra grad av mening anses darefter vara en mo-
tiverande faktor, vilket anses vara en vasentlig del av kreativitet.
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Figur 1. Forskningmodell for Empowerment (Liang et al 2021, s 69)
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Upplevd mening i arbetet &r alltsa en motiverande faktor som leder till en stravan att generera
hog-kvalitativa resultat, som framjar kreativitet. Ju mer individer varderar sin sjalvstyrning i
sitt arbete, desto mer genomsyrar delat ledarskap arbetet med mening och det inspirerar till
kreativitet. For att kunna mata dessa individuella skillnader sag de pa maktdistans (Gversétt fran
engelska ordet Power Distance). Liang et al (2021, s 69) beskriver detta genom att se det som
tva extremer pa ett kontinuum. Ju mer individer anammar varderingar av maktdistans, desto
mer antas individer tycka att ledarskap &r nagot som bor ses som nagot hierarkiskt och formellt
i stallet for en delad teamprocess. Ju mindre individer anammar dessa varderingar, desto mer ar
de villiga och 6ppna till delat ledarskap. De tar upp att de individuella skillnaderna &r det som
avgor om den hierarkiska strukturen i en organisation passar ihop med deras personliga varde-
ringar. Studiens resultat visade en tydlig korrelation mellan en hég grad av individuell kreati-
vitet och en lag grad av maktdistans, vilket antyder pa att delat ledarskap framjar individuell
kreativitet.

En annan studie gjord av Hochs (2013, s 166) pa arbetande teams inom kunskapsbaserade yrken
som hanterade produktion, traning och utveckling i tva olika organisationer fann dven dem en
positiv korrelation mellan delat ledarskap och innovation. Hoch (2013, s 162) utgick fran anta-
gandet att teams med ett delat ledarskap paverkar informationsdelandet som i sin tur genererar
fler och battre idéer. Det antogs &ven att teams med delat ledarskap har en hogre grad av stod
fran saval ledare som teammedlemmar, vilket mojliggor en 6ppenhet for att dela med sig utav
sina idéer samtidigt som de kritiskt kan diskutera dessa idéer for att pa sa vis forstarka kvali-
teten. Studiens resultat pavisade att bagge antaganden stamde (Hoch 2013, s 167f).

Eftersom det inte framkommer en entydig operationalisering av innovation, kommer samtliga
faktorer sasom maktdistans, informationsdelning, antal idéer och kvaliteten pa dessa, stod, ge-
nerell och kritisk Oppenhet anvandas for att se pa respondenternas upplevelse av detta.
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Svarigheter med delat ledarskap

Delat ledarskap har visat sig ha stor paverkan pa organisationer, men mestadels av dess positiva
effekter verkar vara riktade mot kunskapsbaserade arbetsplatser (Pearce & Manz 2005, s 134).
Litteratur som beror delat ledarskap ar i huvudsak inriktat pa dess positiva aspekter. Det som
sallan namns &r nackdelar och svarigheter som kan uppsta. Doos et al (2013, kap 9) har samlat
ihop en hel del information som visat sig paverkas negativt av delat ledarskap.

Forst maste individers reaktioner tas i beaktning, bade ledares och medarbetares (Dd0os et al
2013, s 113-121). Varje individ har en egen uppfattning om ansvar och hur detta bor fordelas,
dar det visat sig att man i hogre grad an kvinnor anser att det ar svart att dela pa ansvar.

Otydlighet &r en vanlig utmaning vid utdvandet av ett delat ledarskap (D66s et al 2013, s 114).
Risker sasom konflikter kan uppsta om det till exempel finns nagon otydlighet mellan de som
delat pa ledarskapet, mer specifikt om vem som har det sista ordet. Det har aven visat sig att
otydlighet i vem som gor vad vid ett delat ledarskap kan leda till problem. Bégge dessa utma-
ningar skulle kunna undvikas med hjalp av att ha en tydlig 6verenskommelse med hur man
delar upp ansvaret sinsemellan.

Doos et al (2013, s 114) har identifierat att det oftast finns tva uttalanden om svarigheter vid ett
delat ledarskap som var mer vanliga an andra. Dessa var forst och framst att de chefer som delar
pa ledarskapet bor ha en gemensam grund och ledarskapsstil for att det ska fungera. Detta utta-
lande var mer vanligt hos kvinnor an hos mén. Det andra uttalandet var att det krévs personkemi
mellan cheferna sa det inte uppstar en maktkamp eller rivalitet.

Andra svarigheter antas vara att det ar svart att fatta snabba beslut da delat ledarskap &r mer
tidskravande &n vanligt traditionellt vertikalt ledarskap (D60s et al 2013, s 114, 119). Detta for
att det staller hoga krav pd kommunikation och informationsdelning for att undvika problem i
samstyrningen da en avsaknad av en gemensam forestallning kan leda till att ledande individer
dras mot olika hall. Risken for att cheferna spelar ut varandra ar ocksa hoga vid ett delat ledar-
skap, da det visat sig att medarbetare gar till den andra chefen om man inte &r n6jd med den
forstes svar.

Organisationer bor vara omsorgsfulla vid tillsattning av delat ledarskap, da det kan uppsta pro-
blem om de som leder tillsammans inte kommer Gverens (Do6s et al 2013, s 120). Det kan
underlatta om de som ska leda sjélva far bestimma vem som ska leda med dem. Liknande
motstand kan aven uppsta hos medarbetarna, men att det i detta tillfalle ar viktigare att tydlig-
gora vem som bestammer 6ver vad for att undvika forvirring vid tva eller flera ledare.
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Metod

| detta kapitel presenteras studiens metod och inleds med en presentation av varfor valet av
en kvalitativ ansats gjorts. Darefter presenteras studiens avgransning och urval. Sedan re-
dovisas konstruktionen av intervjuguiden foljt av en beskrivning av genomférandet av inter-
vjuerna. Efter det redovisas databearbetningen och darefter presenteras diskussionen om
studiens kvalitet. Avslutningsvis redogors de etiska 6vervaganden som gjorts under studiens

gang.

Val av metod

Studier kan ha olika ansatser, en kvalitativ eller en kvantitativ. For att avgéra vilken utav de tva
som ska anvandas bor det forst gas igenom vad man vill fa ut av studien. Syftet med denna
studie &r att ta reda pa utmaningar och majligheter vid ett delat ledarskap i praktiken. Syftet
foljs av fragestallningar om hur det upplevs, tillsammans med hur det delade ledarskapet fun-
gerar i praktiken i forhallande till teorier om sjélvledarskap och innovation. Detta syfte och
dessa fragestallningar utformades utifran att delat ledarskap ar ett relativt outforskat omrade,
dar de redan existerande studierna undersoker valdigt specifika omraden, dar jag snarare vill se
hur delat ledarskap i stort fungerar i praktiken. Pa grund av detta relativt outforskade omrade
sags anpassningsbarhet som nagot vasentligt eftersom det mojliggdr chansen for nya upptéck-
ter. Valet om den kvalitativa ansatsen togs dven utifran ambitionen att fa mer djupgaende in-
formation fran ett farre antal individer i jamforelse med stérre kvantitativa undersékningar som
enligt Kjellberg & Sérqvist (2015, s 26) i stéllet anvénds till fordel att kartlagga beteenden eller
fenomen inom grupper. Eftersom ambitionen fanns till att studera ett relativt outforskat omrade,
i tillagg till att fanga en mer generell bild om personers upplevelser och djupgaende informat-
ion, sa foll valet pa en kvalitativ ansats i stallet for en kvantitativ sddan. Eftersom ambitionen
ar att fa en forstaelse av ett fenomen och avsaknaden av liknande studier sa blir det i detta
hanseende svart att generalisera studiens resultat (Patel & Davidson 2011, s 82). Daremot kvar-
star mojligheten for denna studies bidragande till framtida generaliseringar om snarlika situat-
ioner eller kontexter undersoks.

Det finns en rad olika datainsamlingsmetoder vid en kvalitativ ansats, har valdes intervjuer.
Detta val gjordes pa grund av att intervjuer mojliggor en inblick kring personers attityder satt
till skilda foreteelser for att darefter skapa en forstaelse som darefter kan anvandas for att be-
svara forskningsomradet (Patel & Davidsson 2011, s 82). Det ar daven med hjalp av intervjuer
som respondenter kan utveckla sina tankegangar och pa sa vis ge en mer detaljerad bild av det
omrade som undersoks (Howitt & Cramer 2016, s 382). Detta pavisar att intervjuer ses vara
den lampligaste formen av datainsamlingsmetod for att besvara studiens syfte. Kvalitativa in-
tervjuer genererar ofta en mangd textmaterial som ska bearbetas. En fordel med kvalitativa
undersokningar i jamforelse med kvantitativa ar att analysen sker under hela studiens gang,
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vilket ger ett spelrum for eventuella korrigeringar i intervjuguiden beroende pa vad som upp-
kommer under intervjuns gang (Patel & Davidson 2011, s 120f).

Aven om uppsatsen innehaller en bred teoribas med en deduktiv utformning, ar bearbetningen
inspirerad utifran lokal teori (6versatt fran engelska Grounded Theory). Det beskrivs som nar
man utgar fran empiri och darefter formulera en lokal teori (Patel & Davidson 2011 s 31). Detta
tillvagagangssatt var inte mgjligt att gora i en renodlad form, men tanken om att studiens empiri
kan generera nya tankar och/ eller teorier &r nagot som funnits under studiens gang.

Avgransning

| denna studie undersoks enbart en specifik organisation. Inom organisationen arbetar de med
kunskapsbaserade yrken och rdknas som en liten organisation med féarre &n 50 anstéllda. Studien
hamtar data fran tre ledare som delar pa ledarskapet, samt tre av deras medarbetare. Detta har
mojliggjort en sa detaljerad och djupgaende dataanalys som mdojligt, eftersom data inhamtas
fran tva olika perspektiv.

Urval

Urvalet av verksamhet/organisation skedde genom uppsatsens handledare. Eftersom denna led-
ningsform betraktas som ovanlig sa var det genom handledarens kontakter jag kom i kontakt
med organisationen. Dérefter inleddes en personlig kontakt mellan mig och en av deldgarna dar
det gjordes en 6verenskommelse om att fa intervjua tre av delagarna och tre medarbetare. Dar-
efter bokades intervjuer in med hjalp av Doodle-bokningssystemet dar respondenterna fick fylla
i ndr de hade mojlighet att intervjuas.

Studien har en kombination av ett bekvamlighetsurval och ett strategiskt urval. Detta eftersom
jag har anvant mig utav de narmsta kontakterna, sasom min handledare for att darefter komma
i kontakt med en organisation med ett delat ledarskap. Darefter sattes jag i kontakt med saval
ledare som medarbetare. Ett strategiskt urval & nar man forst valt ett antal variabler som man
ar intresserad utav, for att darefter se vart man enklast kan fa information om dessa variabler
(Trots 2010, s 138). Fastan urvalet inte kan ségas vara helt och hallet strategiskt, s& ar det pa
grund av organisationens kunskapsbaserade inriktning och dess utformning som valet om dess
medverkan godkandes. Tanken och strategin bakom godké&nnandet var att deras kunskapsbase-
rade organisation forvantades ha en god kannedom av variablerna, samtidigt som organisat-
ionen visade en Gppenhet till att medverka i intervjuer for saval ledare som medarbetare for att
mojliggora data fran tva skilda perspektiv.

Konstruktion av intervjuguide
| intervjuerna anvéandes tva intervjuguider (se bilaga 1 & 2). Bagge intervjuguider skapades
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innan intervjuerna genomfordes. En var anpassade till de som delar pa ledarskapet och en som
var anpassad till deras medarbetare. Intervjuerna var semistrukturerade, eftersom det enligt Pa-
tel och Davidson (2011, s 81f) &r den basta metoden nér man har férutbestdmda teman dar man
onskar att respondenten ska k&nna att de har en stor frihet i att utforma sina svar. Bagge inter-
vjuguiderna strukturerades utifran de tre tidigare presenterade teman om svarigheter med delat
ledarskap, innovation och sjélvledarskap. Intervjuguiderna gjordes i tva olika versioner ef-
tersom fragorna sag annorlunda ut beroende pa vem de riktades mot. Detta val gjordes da det
visade sig att ett medarbetarnas fragor inte ansags lampliga for det ledarna och tvartom.

Bégge intervjuerna startade med bakgrundsfragan ’Vad har du for roll i foretaget?”, och avslu-
tades med frigan ”Ar det nigot annat du skulle vilja ta upp gillande delat ledarskap?”. Nedan
presenteras teman och deras tillhorande fragor som innehélls i intervjuguiden utformad till de
som leder med det delade ledarskapet.

Svarigheter med delat ledarskap

Hur gick det till nar ni paborjade detta delade ledarskapet?

Hur ser det delade ledarskapet ut i er organisation?

Hur ser ansvarsfordelningen 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?

Fordelar med delat ledarskapet?

Utmaningar man kan mota vid delat ledarskap?

O©COoONO O WN PP

Sjalvledarskap

Ett begrepp som ofta dyker upp vid forskning av delat ledarskap &r auto- 10
nomi, som beskrivs som individers uppfattningar om hur mycket de sjélva

har kontroll dver sin arbetsdag, vad har du for tankar runt din egen auto-
nomi?

Bestdmmer du dver arbetstiderna, vart man arbetar och hur man lagger upp 11
arbetet?

Ar det vanligt att det foreslds nya kreativa idéer som kan leda till forbatt- 12
ringar i ert foretag mellan er som delar ledarskapet?
Ar det lika vanligt att det foreslas liknande idéer fran era medarbetare? 13

Nedan presenteras teman och dess tillhdrande fragor utformat till medarbetarna.

Svarigheter med delat ledarskap

Skulle du vilja berétta hur det delade ledarskapet ser ut hos er? 1
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Vet ni som medarbetare vem ni ska ga till om det skulle vara nagot? 2
Gar ni till olika personer beroende pa vilken sorts problem det ar? 3
Anser du att det finns skillnader i sattet som de leder pa? I sa fall hur? 4

Sjalvledarskap

Ett begrepp som ofta dyker upp vid forskning av delat ledarskap ar autonomi, 5
som beskrivs som individers uppfattningar om hur mycket de sjélva har kon-
troll Over sin arbetsdag, vad har du for tankar runt din egen autonomi?
Bestammer du Over arbetstiderna, vart man arbetar och hur man lagger upp
arbetet? 6

Innovation

Kéanner du dig medverkande i att komma upp med kreativa Idsningar till pro- 7
blem i arbetet?

Kan du beratta om nagot exempel pa en kreativ idé och hur den presentera- 8
des?

Det finns enligt Patel och Davidson (2011, s 75f) tva aspekter som bor beaktas vid insamling
av data, dessa dr strukturering och standardisering. Strukturering &r i vilken grad fragorna &r
konstruerade for att respondenterna ska kunna tolka fritt beroende pa sin egen installning eller
tidigare erfarenheter, medan standardisering handlar om hur mycket ansvar som lamnas till in-
tervjuaren nar det galler fragornas utformning och ordning. Denna studies intervjuguider antas
ha en lag grad av strukturering. Fragorna tacker specifika teman som undersoks, men de ar
utformade som 6ppna fragor med ett stort spelrum for individuella tolkningar. Intervjuguiderna
antas dven ha en lag grad av standardisering. Aven om frgorna kan antas ha en hég grad av
standardisering pa grund av deras utformning, sa anpassas de och eventuellt omformuleras un-
der intervjuernas gang. Fragorna stélldes aven i den ordning som var lampligast i stallet for att
stédlla alla fragor i samma kronologiska ordning.

Genomfdrandet av intervjuer

Efter att ha fatt godkant att genomfora studien fran kontaktpersonen anvéandes bokningssyste-
met Doodle for att boka intervjutillfallen med samtliga respondenter. Da studien genomfordes
under Coronapandemin informerades respondenterna att intervjun skulle ske med hjélp av vi-
deokonferensverktyget Zoom. Detta pa grund av att detta alternativ ansags vara det sékraste i
och med smittorisk. Respondenterna fyllde i Doodle i vilken tid de kunde avsatta for intervjun,
samtidigt som de gav ut sina namn och sin mail for vidare kontakt.

15 minuter innan den avtalade tiden skickades ett mail till respondenten med en lank till Zoom,
tillsammans med en text innehallande de forskningsetiska principerna som sammanstallts av
Vetenskapsradet (2017). Innan intervjun fick respondenten forst ge samtycke till att samtalet
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spelas in med hjalp av Zooms egen inspelningsfunktion, foljt av en muntlig genomgang av
samma forskningsetiska principer som innan intervjun skickades skriftligt via mail. Efter att
respondenten givit samtycke om att delta i studien paborjades intervjun. Som stod till intervjun
anvandes 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 bakgrundsfraga, foljt av 13 fragor som gick in pa samtliga huvudomraden som un-
dersoktes. Medarbetarnas intervjuguide bestod av en inledande bakgrundsfraga, foljt av 8 fra-
gor. Intervjuerna tog genomsnitt 30 minuter att genomfdra. Darefter transkriberades den insam-
lade data.

Databearbetning

| foljande avsnitt kommer de databearbetningsmetoder som anvénts presenteras. Databearbet-
ningen gjordes i tva huvudsakliga steg dar medarbetarnas data analyserades forst, darefter ana-
lyserades ledarnas data. Valet att gora tva separata analyser gjordes pa grund av att synliggora
eventuella skillnader mellan de tva perspektiven.

Dokumentér tolkningsmetod (Gversatt fran Documentary method of interpretation)
Transkriberingen har till viss del korrigerats d& upprepningsord sasom “liksom” och “eeh”
ibland tagits bort. Jag har dven valt att lagga till kommentarer som vid transkriberingstillfallet
verkade ha betydelse for att tolka hur saker sags i tillagg till vad som s&gs, detta genom kom-
mentarer sdsom “eftertinksam”, “skrattar” och “tdnker ldnge”. Detta val togs da jag till viss
grad anvande och kommer anvénda mig utav en vidareutveckling av documentary method of
interpretation (DMI) i min dataanalys (Philipps & Mrowczynski, 2021). Denna metod beskrivs
genom att analysera bade den explicita och implicita kunskapen. Detta sker i tva steg, dar det
forsta ar att formulera en tolkning av resultatet med hjalp av att identifiera amnen, vilket moj-
liggors i denna studie med hjélp av en tematisk analys som kommer presenteras i nastkom-
mande stycke. Det andra steget ar att reflektera 6ver resultatet med ett analytiskt fokus som gar
fran att se pa vad som sags, till hur det sags. Detta genomfordes i en lag grad under intervjuernas
gang i ett forsok att fa fram intervjupersonens motivation och orientering kring &mnet. Ett ex-
empel pa detta dr hur det med citatet och min kommentar: ™ hen dr inte lika, vad ska man sdga...
(tar 1ang tid pa sig och verkar vara forsiktig med sina ord)”, antyder pa att det finns en personlig
pragel da orden véljs med forsiktighet. Denna tolkning starks ocksa av respondenternas gene-
rella forsiktighet med att ndmna personer vid namn.

Tematisk analys

Den huvudsakliga analysen gjordes med hjalp av en tematisk analys. En tematisk analys kan
goras pa flera olika satt (Howitt & Cramer, 2016, s 397). Det som samtliga har gemensamt ar
att det handlar om att analysera med hjélp av tre steg dar det forsta ar att transkribera data, foljt
av en analys och till sist en identifikation av teman. Braun och Clarke (2006) har gjort en véle-
tablerad och valkand version som bestar av en process i sex steg. Innan denna process paborjas
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maste all data transkriberas. Darefter gar det forsta steget ut pa att bekanta sig med materialet.
Detta steg var i detta fall enkelt eftersom det &r jag sjalv som varit uppsatsforfattaren, intervju-
aren och den som transkriberat materialet, vilket gjort att jag redan blivit val bekant med materi-
alet.

Steg tva bestar av att hitta koder i texten (Braun & Clarke, 2006). Dessa koder ar en slags
sammanfattning eller klassificering av ett uttalande. Med andra ord kan koder ses pa som eti-
ketter som sammanfattar innehallet. Detta steg bestod av att ta ut citat och genom att uppsum-
mera kommentarer och allt som verkade vara vasentlig information. | detta steg togs citat ut
sasom “jag leder mig sjilv”’ och ”[...]delar ledarskap behéver vildigt mycket kommunikat-
ion/...]”, men dven andra etiketter dar jag valt att summera kommentarer for att fa dem till att
ha en betydelse och ett eget sammanhang, exempel pa detta ar: | frdgan om medarbetarnas
autonomi. "[...] jag hoppas och tror att dem upplever att dem har mojlighet att ldgga upp sin
vardag och sitt arbete pa det sdtt som passar dem bdst.” och Det verkar finnas individuella
skillnader i vad for ledarskapsstilar man foredrar.

Steg tre bestar av att sortera de koder som handlar om ungefar samma sak (Braun & Clarke,
2006). Denna sortering resulterade i provisoriska teman som sedan farglades, exempel teman
som véxte fram var roller, hur ser det delade ledarskapet ut?, ledarskapsstilar och relationer.

Det fjarde steget bestar av en granskning av de provisoriska teman for att sékerstalla att de
handlar om samma sak (Braun & Clarke, 2006). Detta steg bestar ocksa av att kontrollera teman
och dess relevans till undersokningen. Det ar ofta i detta steg man kan komma fram till nya
saker och dar teman antingen slas ihop eller bryts ner till separata delar. Exempel pa detta &r
nar temana kommunikation och beslutsfattande gjordes om fran tva separata teman, till ett hu-
vudtema med namnet kommunikation med beslutsfattande som en underkategori. Annu ett ex-
empel ar hur de provisoriska temana roller och vem man gar till sattes ihop till ett tema dar
roller var huvudkategorin med vem man gar till som en tillhérande underkategori.

Det femte steget ar nar det ar dags att beskriva vad teman innebér (Braun & Clarke, 2006). Har
ar annu en gang relevansen till studien viktig, dar man namnger och definierar de olika teman.
Analysens sjatte och sista del bestar av att skriva ett resultatavsnitt. Har kan citat anvandas for
att argumentera for definieringen av temat och argumentera for de slutsatser som dragits. Vid
detta steg ar det dven viktigt att ordna teman sa det blir en logisk ordning for lasaren. Det ska
till sist vara mojligt att ta bort alla citat och att det anda ska vara mojligt att forsta temans
beskrivningar. Detta tva sista steg var tvunget att anpassas till undersokningens deduktiva an-
sats, dar data ska sdttas i relation till den teoretiska bas som undersokningen baseras pa. Steg
fem forbisags da det visade sig att flera av de framvéxta teman kunde anvéandas upprepade
ganger i relation till olika teorier. Darfor anpassades bade steg fem och steg sex till en analysdel
dar varje teori gicks igenom med hjélp av ett eller flera relevanta teman. Denna anpassade ana-
lysmetod mojliggjorde bade ett stallningstagande géllande varje valda teori, samtidigt som nya
och outforskade teman dok upp.
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Kvaliteten i den kvalitativa undersokningen

Eftersom kvalitativa studier inte anvander ett positivistiskt forhallningsséatt gallande reliabilitet
och validitet sa anvands inte dessa begrepp pa samma satt som inom kvantitativa studier (Howitt
& Cramer, 2016, s 472ff). Detta for att kvalitativa studier i stallet grundar sig i en annan episte-
mologi an positivism, ndmligen det postmodernistiska perspektivet. Just darfor kan inte begrep-
pen validitet och reliabilitet anvandas pa samma sétt som vid en utvardering av kvantitativa
studier. Patel och Davdson (2011, s 105) beskriver validitet som nagot som vid kvalitativ metod
géller hela forskningsprocessen, i kontrast till en kvantitativ metod dar validiteten beddmer om
ratt foreteelse har studerats. Reliabiliteten vid en kvalitativ metod &r sa pass sammanflatat med
validitet att sérskiljning dem emellan séallan anvands. Men det &r daremot vanligt att reliabilite-
ten vid en kvalitativ metod handlar om den unika situation som rader vid undersokningstillfallet.
Pa grund av att dessa tva begrepp till viss grad gar ihop kommer jag hadanefter benamna de
bada som kvalitetsfaktorer.

En del som éar viktig for kvaliteten pa en studie &r att granska analysprocessen. En analysprocess
kan antas ha en hog tillforlitlighet om analysprocesser &r gjorda pa ett korrekt sétt och att den
gar att folja (Howitt & Cramer, s 478). Det visar sig dven att tillforlitligheten 6kar om kodandet
och kategoriseringarna har skett pa ett naturligt satt. Har antas studien ha en hog kvalitet ef-
tersom en kombination av tva analyser anvands. Detta val gjordes for att det ansags tacka bade
det som sags och hur det sags, och att det i sin tur paverkar studiens kvalitet pa ett positivt sétt.
Patel och Davidson (2011, s 107) tar namligen upp hur manga kvalitativa studier missar sadant
som gester, ironier, betoningar och kroppssprak vid dataanalyser. Darfor anvands (DMI) i da-
taanalysen i ett forsok att fa med mer an bara det som uttrycks i ord (Philipps & Mrowczynski,
2021).

Det ar ur ett kvalitetsperspektiv viktigt att den som leder studien vet vad de haller pa med
(Howitt & Cramer, s 479f). Detta kan diskuteras eftersom min forkunskap inom dmnet kan
anses vara bred. Daremot stéller jag mig kritisk till mycket av den existerande forskningen,
framfor allt den relativt vinklade tidigare forskning som sallan innehéller nagra negativa
aspekter. Darfor har forhallningssattet vid intervjuerna varit en nyfiken sadan, dar jag har for-
sokt sarskilja mig fran forskningen sa det inte ska bli fargat av min forkunskap. Fastan denna
installning har tagits i beaktande for att minska risken for att farga resultatet i nagon riktning,
sa har anda varije val bearbetat teoriomrade gatts igenom under intervjuns gang. Detta gjordes
for att pa sa satt forhalla sig till &mnena som presenteras under teorikapitlet. Detta tillvaga-
gangssétt har gjort det enkelt att hitta tillbaka till det aktuella omradet vid eventuella sidospar.
Det har aven genomforts en provintervju for att se sa att fragorna var forstaeliga, kom i en logisk
ordning och att de genererade korrekt sorts svar.
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Etiska 6vervaganden

Det &r vid studier viktigt att ta hansyn till de forskningsetiska principerna som sammanstéllts
av Vetenskapsradet (2017). Detta ar viktigt for att varna om individers medverkan i undersok-
ningen och for att de medverkande individerna inte ska utsattas for psykisk eller fysisk skada
(SFS 2003:460). Det forsta som bor beaktas ar om studiens nytta vager 6ver de risker som finns
for de medverkande. | denna studie beddms riskerna vara sma vilket gor att nyttan vager éver
riskerna. Orsaken till bedémningen ar utifran &mnets okansliga karaktar, foljt av intervjufragor-
nas opersonliga och okansliga pragling.

Nasta steg &r att se 6ver de fyra forskningsetiska principerna (Vetenskapsradet 2017 s, 13). Det
forsta ar informationskravet och handlar om att de som deltar i studien ska fa 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 lanken till Zoom, samt att
detta informerades muntligt innan intervjun paborjades. Det andra kravet gar under samtyck-
eskravet. Detta krav uppfylls genom att deltagarna i undersékningen sjélva har rétt till att be-
stdimma déver sin medverkan (Patel & Davidsson 2011, s 63). Detta uppfylls i denna studie ge-
nom att information om att deltagandet &r frivilligt och att de nar som helst kan avbryta med-
verkandet. Till sist avslutat av fragan om de vill ge samtycke till att medverka i undersékningen.
Samtliga samtycken ar inspelade.

Det tredje kravet ar informationskravet som handlar om att den information som inhdmtas i
storsta man ska hallas konfidentiell. Detta ansvar ligger pa den som undersoker 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-
horiga fick atkomst till materialet under datainsamlingen, analysering och fardigstallandet av
uppsatsen eftersom data lagrades pa ett krypterat USB-minne. Bearbetningen och presentat-
ionen av data har gjorts pa ett sadant satt sa att ingen enskild individ ska kunna identifieras.
Organisationen som undersokts ar klassificerat som ett litet foretag med mindre &n 50 anstéllda,
darfor har en mer detaljerad presentation av respondenterna inte gjorts i ett forsok att stirka
anonymiteten. Annu fler atgarder for att sakra anonymiteten gjordes bland annat vid presentat-
ionen av hur lange de har arbetat dér, samt ett uteblivande av deltagarnas titlar. Det har dven
informerats om att all data fran datainsamlingen kommer att raderas efter att betyg for uppsatsen
ar inrapporterat. Det sista kravet ar nyttjandekravet som handlar om att de insamlade uppgif-
terna enbart far anvandas for forskningsandamal (Patel & Davidson 2011, s 63). Data som sam-
lats under studiens gang kommer endast att anvéandas till det informerade vetenskapliga syftet.
Detta krav sédkerstalls genom att information lagras sa ingen obehdorig far tillgang till det, samt
att all radata kommer att raderas efter att uppsatsen ar betygsatt.
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Analys och resultat

| det hér kapitlet presenteras det resultat som framkommit i studien. Det kommer redogo-
ras for den information intervjuerna har gett samt koppla samman detta med den teoretiska
grund som lyfts under teorikapitlet. Vissa sektioner i detta avsnitt innehaller en uppdelad
presentation ur bade medarbetarnas och ledarnas perspektiv for att tydligt sarskilja de tva,
medan andra saknar denna tydliga uppdelning. Forst analyseras och besvaras fragestall-
ningen om hur delat ledarskap fungerar i praktiken i forhallande till teori om sjalvledar-
skap. Efter det analyseras och besvaras fragestallningen om hur delat ledarskap fungerar i
praktiken i forhallande till teori om innovation. Sedan presenteras det vilka for och nack-
delar som upplevs vid ett delat ledarskap och en reflektion kring teman som dykt upp utan-
for den teorin som undersokningen baseras pa. Avslutningsvis presenteras de teman som
visat sig vara vasentliga men som saknar en teoretisk grund.

Hur fungerar delat ledarskap i praktiken i forhallande till teori om sjalvledarskap?

Medarbetarnas perspektiv

Pearce och Manz (2005, s 130ff) uttalande om att medarbetare ocksa behdver utbildning i le-
darskap for att forbereda dem i ett ansvarstagande genom sjalvledarskap, verkar stimma val in
pa den undersokta organisationen. De verkar namligen ha tva nivaer av ledarskap, ett pa ett
organisatoriskt plan, dar ledarna delar ett ledarskap, och ett inom projekt dar ledarskapet vari-
erar. Eftersom detta roterande ledarskap verkar gélla samtliga medarbetare kan det &ven antas
att medarbetarna &r vél forberedda for ansvarstagande genom sjélvledarskap. Detta antagande
gors pa grund av att samtliga medarbetare da har erfarenhet inom ledarskap och antas pa sa satt
vara mer vana vid ansvar dn vad de annars hade varit. Det framgick dock inte om specifika
ledarskapsutbildningar genomforts.

For att ytterligare undersoka sjalvledarskap stalldes en fraga runt autonomi. Autonomi &r enligt
Backlander et al (2019, s 4) individens uppfattning om hur mycket de sjalva har kontroll 6ver
sin vardag. Medarbetarna antas uppleva en hog grad av autonomi pa grund av citat sdsom:
’jag leder mig sjélv” och ™ [...] det dr véldigt stor frihet”. Medarbetarna beskriver dven hur de
har en stor grad av frihet i hur de lagger upp sitt arbete, vart de utfor arbetet och nar de arbetar.
Det som identifierats som en motpol till autonomin &r den hdga arbetsbelastningen, eftersom
detta medfor en begréasning i ndr man kan ta ut sina raster.

Den undersokta organisationen verkar praglas av en organisationskultur dar normen &r att ha
en hog arbetsbelastning. Min reflektion runt detta &r att det delade ledarskapet i kombination
till arbetsuppgifterna och dess mojliggérandet av en hog grad av autonomi, paverka hur med-
arbetarna hanterar stress, flexibiliteten, organisatoriska engagemanget, sjalvformagan och hur
bred sin roll i foretaget ar. Som grund till denna reflektion ligger argumentet med om det hade
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varit motsatta forutsattningar, det vill saga dar individer med en Iag grad av autonomi. Gagné
och Bhave (2011, s 169f) sag i sin studie att medarbetare med en lag grad av autonomi i stéallet
beskrivs som missndjda med sitt arbete, med en lag grad av organisatoriskt engagemang som
kan leda till bade utbrandhet och en kénsla av maktloshet. Aven om stresspaverkan inte under-
sokts i denna studie sa verkar samtliga medarbetare i organisationen arbeta mer an vad som
antas vara normalt, vilket jag tror & mojligt bara pa grund av kombinationen av delat ledarskap
och en hog grad av autonomi. Denna reflektion starks aven da medarbetare uttryckt en generell
kansla av driv och problemldsning i arbetsgruppen, vilket ocksa kan kopplas till organisatoriskt
engagemang.

Ledarnas perspektiv

| ledarnas perspektiv bor tva nivaer tas i beaktning, sjalvledarskap bland de som leder, och
ledarnas installning till sjalvledarskap. Ledarna uttrycker att de sjalva valjer vart och om de kan
jobba. Varav en av ledarna anser att autonomin ar hog da hen sjélv far bestamma 6éver arbets-
mangd och sitta egna forutsattningar. Annu fler kommentarer runt ledarnas egen autonomi &r
att det finns en stor frihet i att lagga upp sin arbetsdag.

Vid fragan om medarbetarnas autonomi svarade en av ledarna: [ ...] jag hoppas och tror att de
upplever att dem har méjlighet att lagga upp sin vardag och sitt arbete pa det satt som passar
dem bist.”. Detta i kombination till en annans ledares kommentar om att organisationens ledar-
skap bygger pa fortroendet om att medarbetarna ska fa eget ansvar antyder pa en positiv install-
ning gentemot sjalvledarskap.

Summering

Eftersom den undersokta organisationen verkar ha en liknande struktur och miljo sa som orga-
nisationen Backlander et al (2019, s 1f) byggde sin studie pa, sa ar det inte markligt att medar-
betarna kanner en hdg grad av autonomi. Detta i tillagg till ledarens kommentar om att de byg-
ger ledarskapet utifran fortroende och medarbetarnas egna ansvar, sa verkar aven ledarskapet
vara likt som organisationen i Backlander et al (2019, s 1f) studie dar ledarskapet praktiserades
i en miljo som baserades pa tillit, autonomi och sjalvorganisering. Data som samlats antyder
alltsa pa att bade medarbetarna och ledarna kéanner en hog grad av autonomi, och att detta moj-
liggors utifran ledarnas installning gentemot sjalvledarskap.

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

Medarbetarnas perspektiv

| fragan om medarbetarna upplevde att de har mojligheter till att komma med nya och anvénd-
bara idéer gav samtliga svar som antydde pa att det finns en generell 6ppenhet till nya idéer. En
medarbetare beskriver att det finns ett stort utrymme for kreativitet, medan en annan beskriver
att ideer till och med ibland tas emot med gladje. Lyndon et al (2020, s 1809) beskriver i sin
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studie hur forutsattningar for att kreativa idéer ska uppsta kommer fran tillgangligheten av olika
omraden av kunskap. Ett delat ledarskap mojliggor detta pa grund av ett samarbete mellan
sjalvstandiga medlemmar och att det i langden paverkar informationsdelningen. Likt Lyndons
et al (2020, s 1809) studie, antas samtliga medarbetare i denna undersokning uppleva en gene-
rell bekvamlighet med att uttrycka sina egna idéer. Detta antagande starks ocksa utifran med-
arbetarnas arbetsuppgifter, dar projektledning &r en stor del av vardagen, vilket betyder att samt-
liga medarbetarna antas vara bekvama med att ta pa sig ledarrollen, vilket ater igen pavisar en
sjalvstandighet som i sin tur kan leda till en hogre grad av informationsdelning. Denna 6ppenhet
for kreativa idéer kan med hjalp av Lyndons et al (2020, s 1810, 1816) studies observation om
teaminlarning, ocksa antas vara applicerbart i denna studie. Det antagandet tas utifran den ge-
nerella Oppenheten och nyfikenhet till ny information i samtliga medarbetare i kombination till
arbetsuppgifternas karaktar som involverar inlarningsprocesser pa projektniva.

Eftersom medarbetarna antas ha en hdg grad av sjalvstyrning utifran ovanstaende avsnitt om
sjalvledarskap, starks detta ocksa utifran medarbetarnas 6ppenhet for att dela med sig utav kre-
ativa idéer. Darfor kan man med hjalp av Liang et al (2021, s 69ff) studie med psykologisk
bemyndigandeteori dven anta att medarbetarna upplever att arbetet ger en hog grad av mening.
Denna koppling gors i kombination till medarbetarnas beskrivning om deras hoga arbetsbelast-
ning genom kommentarer som beskriver en organisationskultur d&r normen &r att jobba 120%
hela tiden, i kombination med kommentarer om en upplevd generell kénsla av drivkraft och
problemldsning i arbetsgruppen. Denna kombination har jag valt att tolka synonymt med moti-
vation. Det finns inte heller ndgot misstycke om idén om ett delat ledarskap, vilket antyder att
samtliga medarbetare varderar en lag grad av maktdistans (Liang et al, 2021, s 69). Detta bety-
der att samtliga medarbetare antas varderar en mindre hierarkisk struktur och i stéllet véarderar
en mer gemensam teamprocess.

Ledarnas perspektiv

Aven hir méste tva nivaer av ledarskapsperspektivet beaktas. En niva som behandlar ledarnas
egen kreativitet, och darefter nivan om deras instéllning till medarbetarnas kreativa idéer. Le-
darna i undersékningen ger kommenterar om att de pratar véaldigt mycket om forbattringar,
forandringar och att de har ett dppet klimat sinsemellan. De beskriver aven hur det alltid finns
utrymme for att fa i gang en dialog och samtal om eventuella fel. Det lyfts i tillagg upp hur den
hoga arbetsbelastningen som ibland finns for de som ledare ofta gor att de tar pa sig merarbete
vilket i sin tur paverkar deras kreativitet negativt. Detta reflekteras inte i ndgon utav de studier
jag valt att ha med i studien, men min egen reflektion ar att kreativitet bara kan frodas om
mojligheten for nya idéer finns. Det antas helt enkelt inte finnas nagot utrymme for extra tan-
keverksamhet.

Den andra nivan om deras installningar gentemot medarbetarnas kreativa idéer visar sig tydligt
under intervjuernas gang. 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 fragan om de tror att medarbetarna
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upplever en 6ppenhet till att komma med kreativa idéer, sa reflekterar en av ledarna att hen tror
det, just for att medarbetarna ar sa pass duktiga pa att standigt komma med nya och kreativa
idéer. En utav ledarna stéller sig &ven kritisk till om detta faktiskt har att géra med delat ledar-
skap, eller om det i stéllet har att géra med organisationskulturen. Som svar pa denna reflektion
sa jag att jag tror det delade ledarskapet 6éppnar upp till en hogre grad av tillganglighet, som i
sin tur mojliggdr en 6ppenhet till kreativa idéer. Det antogs dven i Hochs (2013, s 166) studie
pa teams inom kunskapsbaserade yrken att teams med delat ledarskap har en hogre grad av stod
fran bade ledare och medlemmar, vilket genererar en 6ppenhet for att dela med sig utav sina
idéer, samt att diskutera dessa idéer for att starka kvaliteten. Detta visar sig i ledarnas egen
kreativitet dar ledarna beskriver att det ibland kan vara tufft att vara ensam chef, darfor syns ett
varde i att kunna dela pa all borda och da de alltid star infér utmaningar tillsammans. Men aven
i deras installning gentemot kreativa idéer.

Summering

Det verkar alltsa som att bade medarbetare och ledare kanner att de har utrymme till komma
med kreativa idéer, och att detta mojliggors pa grund av ledarnas dppenhet for detta. De antyder
till och med att de forlitar sig pa att medarbetarna ska komma med nya idéer pa forslag da de
sjalva kanner sig begransade i detta hanseende. Det ar darfér med hjalp av psykologiska be-
myndigandeteorin att antagandet att bade medarbetarnas och ledarnas generella positivitet runt
deras platta organisation (lag grad av maktdistans), paverkar deras installning gentemot delat
ledarskap pa ett positivt satt, som i sin tur paverkar deras uppfattade grad av mening i arbetet
samtidigt som det framjar den individuella kreativiteten (Liang et al 2021, s 69).

Vilka for och nackdelar upplevs vid ett delat ledarskap?

Upplevelser av ansvarsférdelning

Vid intervjuernas gang gavs ett generellt intryck att alla var okej med att dela upp ansvar. Det
uppstod till och med nagra reflektioner i hur svart det hade varit om ansvaret i stéllet skulle vara
centraliserat. Detta kan ha att géra med att organisationens arbetsuppgifter kraver en liknande
oppenhet till att kunna dela pa ansvar. Det ar ocksa oklart da det enligt Doos et al (2013, s 113-
121) kan ha att gora med att kvinnor i hdgre grad an man anser att ansvar ar enkelt att dela pa,
eftersom den undersokta organisationen bestar av en majoritet av kvinnor.

Otydliga roller

En utmaning som D&0s et al (2013, s 113) identifierat ar otydlighet vid utévande av ett delat
ledarskap. Under intervjuernas gang benamndes otydlighet som nagot negativt, dar det fanns
en gemensam asikt om att det &r viktigt att det finns tydlighet géllande roller. Mer specifikt
rollfortydligande i ledarskapet. En kommentar som antyder pa att det rader en otydlighet gal-
lande dessa roller summeras bra med hjélp av citatet: ”Gud vad spannande att se vad alla séger,
hur beskriver alla det hiir”. Denna kommentar gavs efter att respondenten angivit sin bild pa
hur det delade ledarskapet ser ut i organisationen.
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Dock har det visat sig att det finns tva sidor av otydliga roller, en positiv och en negativ sadan.
Den positiva delen ar mestadels utifran ledarperspektivet, eftersom det uttrycks att en delaktig-
het i allt ocksa ger en viktig 6verblick over foretaget, samtidigt som flytande roller ur ett kund-
perspektiv tolkas som flexibelt da kunden kan fa den hjalp som behévs, oavsett vem dem kom-
mer i kontakt med. En annan positiv aspekt som namns ar hur ett delat ledarskap och gemen-
samma roller mojliggor en trygghet da de kan ga in och ur varandras roller, vilket i sin tur leder
till en stabilare organisation eftersom inget drastiskt skulle forandras om en person helt plotsligt
skulle forvinna. En kommentar fran en av ledarna som ytterligare ger stod for denna tanke éar:
» [...] faller en person ifran, av nan anledning for kort eller lang tid, sa ar vi ju snabba & tappa till
den, det halet eller ja, den platsen sa att sdga.”. Den negativa delen delas sedan i bagge perspek-
tiven, da det i kontrast till de positiva aspekterna kan uppsta en viss frustration om man till
exempel skulle raka ga till fel person. Otydlighet i roller antas dven ta upp mycket energi da ett
moment som forvantas ta kort tid, tar langre tid pa grund av dessa otydligheter. Medarbetare
uttrycker aven att det finns utrymme for utveckling utav ledarrollerna och att det hade varit
enklare om dessa roller skulle definieras i samverkan med samtliga i organisationen. Detta ut-
talande stérks ater igen da det verkar som att olika respondenter beskriver nagot olika och otyd-
liga rollférdelningar dar vissa till och med valt att kontinuerligt ga till en av de tre ledarna i ett
forsok att undvika de hinder som foljer med otydliga roller.

Gemensam grund och ledarskapsstilar

Doos et al (2003, s 114) har identifierat att ett vanligt uttalande gallande svarigheter ar att de
som delar pa ledarskapet bor ha en gemensam grund och ledarskapsstil for att det ska fungera.
Detta motsags i denna undersokning da en stor fordel verkar vara hur ledarna kompletterar
varandra. Denna positivitet delas bade av medarbetare som ledare, da de bagge beskriver att ett
delat ledarskap mojliggor olika perspektiv pa grund av olikheter i bakgrunder och sa kallade
hjartefragor. Har beskrivs aven hur uppdelningen av ansvar bor tas utifran vilken bakgrund eller
ledarskapsstil en individ har, da det verkar rada en sjalvklarhet i att en person som &r duktig
gallande personalhantering och jattedalig pa ekonomi, bor ha hand om personalhantering, och
inte ekonomin. Har beskriver &ven medarbetare att ledarna kompletterar varandra véldigt bra i
de flesta fragorna.

Ledarna beskriver hur de for nagra ar sedan var i behov av en tredje person for att komplettera
de egenskaper som de sjélva antog att de inte hade. Detta val verkade harstamma fran tanken
om att de ville uppna en kombinerad, heltdckande, och gemensam ledarkonstellation. Det vi-
sade sig dven tydligt i fragan om ledarnas olika ledarskapsstilar att ingen av ledarna ar den andra
lik, dar alla gav en gemensam bild pa de olika ledarnas ledarskapsstilar. Detta genom citat
sasom: “det dr jattestor skillnad”. Det papekades dven att det dr bade bra och déligt med olika
ledarskapsstilar utifran 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 mojliggor en mangd olika stilar. Chansen ar da stérre att en av cheferna har en av de
foredragna stilarna. Kommentarer gavs om att alla ledarskapsstilar inte passar alla. Det
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reflekterades dven om hur situationer dar en obalans mellan en medarbetares foredragna stil
och en ledare utan denna foredragna ledarskapsstil kan upplevas som obehaglig och jobbig,
varpa ett delat ledarskap skulle kunna l6sa, eller i alla fall minska mojligheten for att detta sker.
Doos et al (2013, s 114) beskriver hur uttalandet om att ledare bér ha samma bakgrund och
ledarskapsstil var mer vanligt hos kvinnor &n hos man, vilket motbevisas i denna undersokning.

Det framgick dven att det finns en intresseaspekt som bor tas i beaktning vid rollférdelning.
Detta for att det uttrycks att en fordel med delat ledarskap &r att man kan ta sig pa olika roller
beroende pa sitt eget intresse och personlighet. Detta gar hand i hand med en annan kommentar
som antyder pa att om en person inte &r intresserad i nagon roll sa kanske den inte ar lika bra
pa det. Har visar det sig att ett delat ledarskap ater igen dppnar upp for en mojlighet att fordela
roller utifran intresscomraden, varpa olika intresseomraden kan antas gynna organisationen ef-
tersom det blir en matchning i intresse — och ansvarsomrade.

Maktkamp

Yiterligare en svarighet som identifierats av D66s et al (2013, s 114) ar hur ett delat ledarskap
kraver personkemi mellan cheferna for att det inte ska uppsta en maktkamp eller rivalitet. Aven
har visas en dualitet med bade positiva och negativa aspekter. En av ledarna beskriver det som
foljande: dar tre perspektiv och tre asikter finns, finns dven tre viljor, varpa en annan beskriver
beslutsfattandet med hjélp av citatet: [...] det dr pa gott och ont”. Medarbetare beskriver hur
de ibland ser en saknad av enhetlighet i ledarskapet. Det beskrivs eventuella svarigheter nar en
ledares asikt ar starkare dn andras, och att en liknande hypotetisk situation hade kunnat resultera
i att den mest drivna ledaren ocksa ar den som far sin vilja igenom. Min egen reflektion éver
detta &r att det verkar vara viktigt att ledare har en god sjéalvinsikt 6ver eventuella dominanta
drag for att pa sa sétt anpassa sina uttalanden sa att allas asikter kan bli horda. Detta ar viktigt
just for att undvika situationer dér individer k&nner sig exkluderade och for att inga beslut ska
tas pa egen hand. Det framgar alltsa att personkemin anses som nagot vasentligt hos ledarna da
de vill undvika konflikter och bibehalla en god, transparant och 6ppen relation sinsemellan.

Under intervjuernas gang forklaras det aven hur en av de tre ledarna tillsattes, da detta var nagot
som D@6s et al (2013, s 120) identifierats som nagot man bor gora pa ratt sétt for att undvika
framtida problem. Processen som beskrivs var att de davarande tva ledarna var i behov av att
fa in nagon ny for att kompensera upp for det som dem identifierat som deras egna svagheter.
Tillvagagangssdttet var att dem sjalva fick bestamma vem som skulle leda med dem, vilket
enligt DA6s et al (2013, s 120) ar ratt tillvagagangssétt vid tillsattning av en ledare. Aven detta
val antas ha tagits pa grund av att de tva ledarna kénde en bra personkemi gentemot den tredje
ledaren.

Yiterliga en svarighet antas vara att det ar svart att fatta snabba beslut vid ett delat ledarskap
(D6os et al 2013, s 114, 119). Detta syns fran bada perspektiven dar medarbetare beskriver en
vanlig beslutsprocess som en langsam sadan for att det maste vara tre som ska komma 6verens.
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Denna svarighet har ocksa verkat identifierats av ledare som beskriver att det tar tid att fatta
beslut och att halla sig saklig, just for att inga beslut far eller ska tas pa egen hand. Denna
beslutsprocess kan tolkas som nagot likt byrakratiska beslutsprocesser, dar Bruzelius och Skar-
vad (2017, s 45f) tar upp bland annat byrakratiska processer som langsamma, speciellt vid nya
typer av problem eftersom det inte finns nagra utvecklade procedurer, metoder eller regler for
att hantera dem. Samma problematik har identifierats vid ett delat ledarskap med otydliga roller,
da de verkar ha en grov uppdelning av ansvarsomraden, dar en hanterar personal, en ar kontors-
chef och en ar ansvarig 6ver ekonomi, men att de alla upplever vissa processer som langsamma.
Min tanke ar dér att detta ar pa grund av att vissa problem helt enkelt inte hamnar inom nagons
ansvarsomrade. Ytterligare ndgot som stéirker detta dr ledarnas kommentarer sdsom: [...] vissa
saker hamnar emellan och inte helt tydligt mellan oss tre [...]”, och antydan pa att de tror att
mer renodlade roller skulle hjalpa dem i beslutsfattandet.

Ovriga teman som saknar teoretisk grund men som 4nd& anses vara vasentliga

Beslutsfattande

| den undersokta organisationen beskriver medarbetare balansen vid beslutsfattande som nagot
svarhanterligt, samtidigt som det genomsyras av en osakerhet om vem som har sista ordet. Ut-
ifran ett ledarskapsperspektiv identifieras bade styrkor som svagheter. Har myntas kommenta-
rer om hur de ser fordelar i fleras perspektiv vid beslutsfattande och hur det eliminerar brister i
jamforelse med ett traditionellt ledarskap, men dven genom citat sdsom: > ’[...] vi fattar klokare
beslut eftersom det ar fler som har varit med och tagit fram beslutet.”. Det tas upp att de tror att
dessa fordelar starker kvaliteten i beslutstaganden. Men det framkommer dven hur svart det &r
att komma till konsensus. Olikheter vid beslutstaganden upplevs som en utmaning och hur detta
anses som bristande eftersom de inte kan ta nagra egna beslut utan att diskutera med de andra.

Kommunikation

’[...]delat ledarskap behover vildigt mycket kommunikation|...]” och liknande kommentarer
genomsyrar bade medarbetarnas och ledarnas intervjuer. Det visar sig vara en vasentlig del da
en hog grad av kommunikation antas paverka snabbheten i problemldsningar och avstamningar.
Detta kom pa tal speciellt vid diskussioner runt omstéllningarna pa grund av pandemin och hur
egentligen allt har med kommunikation att gora. Det beskrivs hur olika kommunikationsstruk-
turer sasom maten anvands bade for delagarna sinsemellan och med medarbetarna i ett forsok
att bade fortydliga roller, mojliggora delandet av kreativa idéer, forbattra relationer och for att
fa till snabbare och battre beslut. Det tas dven upp hur viktigt det ar att ha struktur pa méten
genom kontinuitet och fasta former for att undvika otydlighet i information och budskap. Darfor
ar min reflektion over detta att ett delat ledarskap, i hogre grad an vid ett traditionellt sadant,
behéver kommunikationsstrukturer. Detta kan uppnas med utformning av dagsagendor som en-
bart berdr ledarna, med en separat agenda som berdr medarbetarna, med klara och tydliga kom-
munikationskanaler och processer for att behandla allt fran kreativa idéer till eventuella kon-
flikter.
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Generella forvirringen runt delat ledarskap

Det visar sig till sist att det rader en generell forvirring kring begreppet delat ledarskap om hur
detta definieras. Detta pa grund av att bade ledare och medarbetare fragat om en definition vid
intervjuns start. Har har jag reflekterat 6ver hur det skulle kunna tydliggoras. Lat saga att man
i stallet for att bara anvanda en definition av delat ledarskap i stallet delar upp det till delat
ledarskap och delat chefskap. Ta exempelvis Bruzelius och Skérvards (2017, s 359f) definit-
ioner av bade ledar — och chefskap och anta att detta kan ses som tva skilda aktiviteter i stéllet
for en. En organisation kan exempelvis ha ett delat chefskap dar chefssaker sasom budget, ord-
ning, strukturering delas mellan flera individer. Men det kan samtidigt vara en annorlunda upp-
delning pa ledarskapet, da det ibland bara faller pa vissa individer att faktiskt ansvara éver
ledarskapssaker sasom att motivera, peppa och skapa framtidsvisioner. Med hjélp av en sadan
tydlig sarskiljning och uppdelning i ett delat ledarskap kan sékerligen en hel del rollférvirring
minskas, vilket uppenbarligen har negativa effekter pa i alla fall medarbetarna. En sadan upp-
delning skulle kunna appliceras pa den undersokta organisationen. Detta eftersom det framgar
att bara ar tva av de tre ledarna faktiskt hanterar personalen och det operativa arbetet, medan
den tredje ledaren har en mer chefsaktig roll med ekonomiansvar och ar med nar mer strategiska
beslut ska tas. Har skulle man da kunna séga att det finns tre individer med ett delat chefskap,
da de alla &r involverade i chefssaker, men att det bara &r tva av den som har ett delat ledarskap.
Detta satt att definiera hade kanske hjalp bade ledare och medarbetare i flera hanseenden, spe-
ciellt rollfértydligande. Ett citat som stodjer denna tanke ar hur en av ledarna sager: ”Men det
som slar mig nar vi pratar nu ar ju att vi har ett delat ledarskap, men hur delat ar det nar alla ar
med pa allt?”.
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Sammanfattande diskussion

Detta avsnitt &r till for att sammanfatta studiens resultat. Forst presenteras de slutsat-
ser som dragits gallande fragestéllningarna, foljt av en diskussions kring studiens
styrkor och svagheter. Kapitlet avslutas darefter med forslag till vidare forskning.

Hur fungerar delat ledarskap i praktiken i férhallande till teori om sjéalvledarskap?

Medarbetarnas perspektiv

Det visar sig att den undersokta organisationen bestar av medarbetare som samtliga antas vara
forberedda gallande ansvarstagande genom sjalvledarskap, samtidigt som det tydligt pavisar att
de har en hog grad av autonomi genom deras frinet om hur, vart och nar de lagger upp sitt
arbete. Resultatet antyder ocksa pa att medarbetarna ar bra pa att hantera stress, ar flexibla med
ett organisatoriskt engagemang, har en bra sjalvformaga och kanner en bred roll i foretaget,
vilket samtliga stammer 6verens med Gagné och Bhaves (2011, s 169f) punkter som mojliggors
vid en hog grad av autonomi.

Ledarnas perspektiv
Ledarna upplever aven dem en hdg grad av autonomi, samtidigt som deras generella instéllning
verkar vara en vasentlig del i mojliggérandet och en bidragande faktor fér sina medarbetares
upplevda autonomi.

Slutsats

Den slutsats som kan dras &r att sjalvledarskap fungerar pa samma satt i praktiken som i teorin
géllande Pearce och Manz (2005, s 130ff) uttalande om forberedelser infér ansvarstagande och
dess majliggorande av sjalvledarskap vid ett delat ledarskap. Men ocksa gallande Béacklanders
et al (2019, s 4) studie om autonomi. Medarbetarna verkar vara vél forberedda for ansvarsta-
gande genom sjélvledarskap. De verkar &ven ha en hog grad av autonomi dér en stor bidragande
faktor till detta skulle kunna vara pa grund av organisationens struktur och milj6 da den pamin-
ner i hdg grad om tidigare undersokta organisationer som dven dem innehdll en hég grad av
autonomi. Samma liknelser aterfinns i ledarnas sétt att leda pa, da ledarskapet antas praktiseras
i en miljo som baseras pa tillit, autonomi och sjalvorganisering. Det finns dven en 6verensstam-
melse mellan Gagné och Bhave (2011, s 169f) studie och resultatet i denna undersékning. Re-
sultatet visar namligen bade en hdg grad av autonomi och dess medféljande effekter i form av
generell ndjdhet med sitt arbete, en hdg grad av organisatoriskt engagemang och en hég re-
sistens mot stress.
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Hur fungerar delat ledarskap i praktiken i forhallande till teori om innovation?

Medarbetarnas perspektiv

Den undersokta organisationen antas vara fylld av sjalvstandiga medlemmar och att denna
sjalvstandighet, precis som i Lyndon et al (2020, s 1809), leder till en hég grad av informat-
ionsdelning, som paverkar forutsattningarna for att kreativa idéer ska uppsta. Det antas dven
utifran Liangs et al (2021, s 69ff) studie som utgar fran psykologisk bemyndigandeteorin. Med-
arbetarna upplever en kansla av att arbetet ger mening da det verkar finnas en 6verensstammelse
mellan deras egna varderingar och varderingarna som géller vid det delade ledarskapet genom
deras medvillighet och Gppenhet.

Det antas &ven att medarbetarnas generella 6ppenhet och nyfikenhet till ny information i kom-
bination med deras arbetsuppgifter kan ha en koppling till teaminl&rning och att &ven denna
teaminlérning kan vara en bidragande faktor till den stora mangden och kvaliteten av idéer,
vilket skulle kunna stimma éverens med Lyndons et al (2020, s 1810, 1816) studie.

Ledarnas perspektiv

Ledarna beskriver ett 6ppet klimat sinsemellan dér kreativa idéer tas upp och diskuteras. De
beskriver dven arbetsbelastning vasentliga del géllande kreativiteten, da det verkar som en ohal-
sosamt hog arbetsbelastning hdmmar kreativiteten. Deras dppenhet gentemot medarbetarnas
kreativa idéer verkar synas hos medarbetarna vilket i sin tur paverkar det upplevda stodet. Det
verkar ocksa stamma att denna stodjande miljo bidrar till att fler idéer genereras, samtidigt som
de &ven ar oppna till kritik och diskussioner for att pa sa vis oka dess kvalitet. Det som &dven
visade sig vara intressant var hur ledarna beskriver hur en hog arbetsbelastnings paverkar kre-
ativitet pa ett negativt satt, ndgot som inte tagits upp i nagon av de valde teorierna, men detta
bor tas i beaktning i framtida studier.

Slutsats

Resultatet visar en hog grad av informationsdelning vid bada perspektiven som visar sig gene-
rera fler hogkvalitativa idéer, vilket stimmer éverens med Hochs (2013, s 142) bevisade anta-
ganden. Samt att ledarnas dppna installning till medarbetarnas kreativa idéer paverkar saval
ledarnas som medarbetarnas upplevda stod. Resultatet stimmer ocksa Gverens med teorin som
presenteras i Liangs et al (2021, s 69ff) studie om psykologisk bemyndigandeteori, men dven
Lyndon et als (2020, s 1809) studie om forutsattningar som mojliggor kreativa idéer. Darfor
kan slutsatsen dras om att innovation vid ett delat ledarskap fungerar samma satt i teori som i
praktiken, det vill sdga att ett delat ledarskap paverkar innovation positivt utifran aspekter
sasom: kreativa idéer, informationsdelning, teorin om psykologisk bemyndigande och stod fran
ledare och medarbetare.
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Vilka for och nackdelar upplevs vid ett delat ledarskap?

Upplevelser av ansvarsfordelning

Undersokningen visade inga indikationer pa missnojdhet vid en uppdelning av ansvar, vilket
antyder pa en gemensam installning angaende ansvarsfordelning. I relation till teorin presente-
rad i DOOs et al (2013, s 113-121) och dess pastaende att kvinnor i hogre grad d&n man anser att
ansvar ar enkelt att dela pa kan aven finna stod i denna studie.

Otydliga roller

Har framkom fler aspekter &n vad som forvantades. Fran medarbetares perspektiv anses roll-
fordelning som nagot vasentligt, samtidigt som denna otydlighet i roller kan anses som en till-
gang fran ledarnas perspektiv. Ledarna haller dock med medarbetarna om att processer tar
langre tid pa grund av otydligheter i roller. De positiva aspekterna ansags vara att mer flytande
och gemensamma roller mojliggjorde en battre dversikt dver foretaget, samtidigt som det an-
sags fordelaktigt utifran ett kundperspektiv. Det som framkommer tydligast ar hur otydliga rol-
ler erbjuder en flexibilitet och en trygghet for ledarna, eftersom det 6ppnar upp majligheten att
ga in och ur varandras roller, vilket leder till en mindre sarbarhet ur ett organisatoriskt perspek-
tiv. Darfor kan ingen slutsats dras om praktiken stammer dverens med teorin géllande otydliga
roller, da det resultatet visar olika beroende pa vilket perspektiv man ser utifran.

Gemensam grund och ledarskapsstilar

Undersokningen visar tvartemot utifran vad teorin sager om att ledare som delar ledarskap bor
ha en gemensam grund och ledarskapsstil for att det ska fungera. Det visar sig tydligt fran bagge
perspektiv att en mangd olika bakgrunder och ledarskapsstilar ger en rad positiva effekter. Den
storsta fordelen visade sig vara att man med hjalp av olikheter kompletterar varandra. Utifran
medarbetarperspektivet sags det positivt med flera olikheter da detta ansdgs 6ka mojligheterna
for ett battre samspel mellan medarbetare och ledare. Den storsta orsaken till detta resonemang
var att det visade sig finnas flera olika foredragna ledarskapsstilar bland medarbetarna, déar ett
delat ledarskap med flera olika ledarskapsstilar skapar stérre mojligheter for detta samspel. Det
framkom &ven ytterligare en ny och oforvantad aspekt dar en matchning mellan ansvarsomrade
och intresse ansags som nagot kompletterande och positivt, bade utifran individers egna per-
spektiv, och utifran ett organisatoriskt perspektiv da denna matchning antas paverka produkti-
viteten. Detta betyder att undersékningens resultat inte stiammer dverens med teorin.

Maktkamp

Doos et als (2013, s 114) identifierade svarighet gallande hur ett delat ledarskap kréaver person-
kemi for att undvika maktkamp eller rivalitet stdmmer Gverens dven i denna undersokning.
Detta eftersom samtliga ledare lagger stor vikt vid ett gott samarbete och samspel dar alla beslut
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tas tillsammans. De beskriver ocksa en problematik som uppstar vid problem gallande person-
kemi mellan de som leder. Darfor verkar undersokningens resultat stamma Gverens med teorin.

Aven D66s et als (2013, s 120) utmaning vid tillsattandet av ledare verkar stamma 6verens med
denna studie. Ledarna beskriver namligen en process dar tva av de davarande ledarna tillsam-
mans valde den tredje baserat utifran vad de ansag sig behéva. Om motsatsen hade skett och i
stallet valet om en person som inte hade ansetts passa in valts, sa hade det sakerligen lett till
fler utmaningar. Darfor verkar det fungera samma satt i praktiken som i teorin vid tillsattning
av ny ledare.

Diskussion

Studiens syfte med tillhdrande fragestéllningar har varit intressanta att se bade utifran medar-
betare och ledares perspektiv da det majliggjort for eventuella skillnader i hur saker och ting
upplevs. Det har aven visat sig att den kvalitativa ansatsen i undersékningen har varit lamplig
da det bidragit till en mer fordjupad forstaelse kring delat ledarskap.

Studiens nackdel ar att en mangd olika omraden undersoks som samtliga &r tagna fran olika
strukturer och organisationer. Mestadels av forskningen har undersokt teams snarare &n hela
organisationer, medan andra har undersokt studenter och inte organisationer. Aven bredden av
omraden kan diskuteras da till exempel innovation och sjalvledarskap kan anses vara sa pass
stora omraden sa en av dem hade varit nog som teoretisk referensram.

Det som kan diskuteras &r antalet respondenter och hur det hade varit 6nskvart att intervjua flera
personer fran de tva olika perspektiven da tre fran varje kan antas vara pa gransen till for fa.
Déremot visade det sig att det gav en tillfredsstalld mangd data som bidragit till en mer djup-
gaende forstaelse kring respondenternas upplevelse av ett delat ledarskap.

Det kan aven diskuteras om bada perspektiven ar anvandbara vid en liknande fragestéllning da
det ibland saknats teorier som técker de bada. Daremot kan det dven argumenteras for hur vik-
tigt det da ar att tillfora fler perspektiv till ett visst forskningsomrade. Denna studie hade missat
ett flertal aspekter om enbart ett perspektiv skulle undersokts.

Forslag till framtida forskning
For framtida studier foreslas det stérre undersékningar inom de bagge perspektivet, dar aspekter
sasom kommunikation, roller och beslutstagande fokuseras. Det forstas aven mer forskning

kring uppdelningen av delat ledarskap och delat chefskap for att se om en sérskiljning och ett
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fortydligande inom dessa tva nérliggande begrepp skulle kunna minska rollférvirring samtidigt
som det kan bli applicerbart till flera sorters organisationsstrukturer. Framtida forskning fore-
slds aven se pa arbetsbelastningens paverkan pa innovation och hur detta kan fungera som en
hammande faktor. Ytterligare foreslas forskning kring matchning av intresse — och ansvarom-
raden vid rollférdelning for att se pa dess paverkan. Det foreslas aven att aspekter sasom kon
och alder undersdks narmare da denna studie inte har tagit hansyn till de aspekterna.
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Bilaga 1. Intervjuguide for ledarna

Vad har du for roll i foretaget?

Svarigheter med delat ledarskap

Hur gick det till nar ni paborjade detta delade ledarskapet?

Hur ser det delade ledarskapet ut i er organisation?

Hur ser ansvarsfordelningen 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 &r att foretag oftast anser att det &r sa mycket dy-
rare att ha i jamforelsen med ett traditionellt ledarskap, vad har du for tankar runt denna kri-
tik?

Fordelar med delat ledarskap?

Utmaningar man kan mota vid delat ledarskap?

Sjalvledarskap

Ett begrepp som ofta dyker upp vid forskning av delat ledarskap ar autonomi, som beskrivs
som individers uppfattningar om hur mycket de sjalva har kontroll Gver sin arbetsdag, vad har
du for tankar runt din egen autonomi?

Bestammer du Over arbetstiderna, vart man arbetar, och hur man lagger upp arbetet

Innovation

Ar det vanligt att det foreslas nya kreativa idéer som kan leda till forbattringar i ert foretag
mellan er som delar ledarskapet?

Ar det lika vanligt att det foreslas liknande idéer fran era medarbetare?

Ar det ndgot annat du skulle vilja ta upp géllande delat ledarskap?
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Bilaga 2. Intervjuguide for medarbetarna
Vad har du for roll i foretaget?

Svarigheter med delat ledarskap

Skulle du vilja berétta hur det delade ledarskapet ser ut hos er?

Vet ni som medarbetare vem ni ska ga till om det skulle vara nagot?
Gar ni till olika personer beroende pa vilken sorts problem det ar?

Anser du att det finns skillnader i sattet som de leder pa? I sa fall hur?

Sjalvledarskap

Ett begrepp som ofta dyker upp vid forskning av delat ledarskap ar autonomi, som beskrivs
som individers uppfattningar om hur mycket de sjalva har kontroll éver sin arbetsdag, vad har
du for tankar runt din egen autonomi?

Bestammer du Over arbetstiderna, vart man arbetar, och hur man lagger upp arbetet

Innovation
Kanner du dig medverkande i att komma upp med kreativa Idsningar till problem i arbetet?

Kan du beratta om nagot exempel pa en kreativ idé och hur den presenterades?

Ar det nagot annat du skulle vilja ta upp gallande delat ledarskap?
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Bilaga 3. Information som skickats i mail till respondenterna

Genomgang och samtycke kommer att ske under intervjuns gang men har har du det dven
skriftligt:

Mitt namn &r Johan Andersson, jag laser kursen Arbetsvetenskap C pa Karlstad Universitet.
Denna intervju kommer fungera som underlag till min C-uppsats. Studien undersoker hur de-
lat ledarskap fungerar i praktiken. Intervjun uppskattas ta cirka 30 minuter att genomféra. De
fragorna som stalls ska vara konstruerade sa att de inte ska anses vara kansliga eller pa nagot
annat satt riskera din psykiska eller fysiska halsa. Om du anda tycker att det ar obehagligt att
svara pa fragorna sa kan du avsta fran att medverka i undersokningen eller nar som helst av-
bryta medverkandet.

Personuppgifterna behandlas enligt ditt informerade samtycke. Deltagande i studien &r helt
frivilligt. Du kan nar som helst aterkalla ditt samtycke utan att ange orsak, vilket dock inte pa-
verkar den behandling som skett innan aterkallandet. Alla uppgifter som kommer oss till del
behandlas pa ett sadant satt att inga obehoriga kan ta del av dem. Alla uppgifter kommer be-
handlas konfidentiellt. Uppgifterna kommer att bevaras till dess att uppsatsarbetet godkants
och betyget har registrerats i Karlstad universitets studieregister for att sedan forstéras. Upp-
satsen kommer laddas upp i http://www.diva-portal.org/. Sok pa Johan Andersson, den kom-
mer bli tillganglig forst efter att betyget har blivit satt.

Karlstad universitet ar personuppgiftsansvarig. Enligt personuppgiftslagen har du ratt att gra-
tis fa ta del av samtliga uppgifter om dig som hanteras och vid behov fa eventuella fel rattade.
Du har &ven ratt att begéara radering, begrénsning eller att invdnda mot behandling av person-
uppgifter, och det finns majlighet att inge klagomal till Datainspektionen. Kontaktuppgifter
till dataskyddsombudet pa Karlstad universitetet ar dpo@kau.se

Kontaktuppgifter till handledare:
Lena Lid Falkman
lena.falkman@kau.se

Med vanlig halsning
Johan Andersson
0737890690

42


mailto:dpo@kau.se
mailto:lena.falkman@kau.se

