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Leader for the first time

Socialization of first-time leaders, identity shift and

the process of becoming a leader.

Sammanfattning

Att leda i en organisation handlar priméart om att leda en grupp ménniskor mot gemensamma mal och
resultat genom samarbete och kommunikation. For en arbetsgivare ar det nodvandigt och viktigt att
nya ledare blir effektiva och etablerar sig i sina roller s& fort som mojligt. Det kan vara en kriavande
process att tilltrdda som ny ledare d& normer, forvantningar och virderingar péverkar hur ledaren kan
forma sin nya roll. Forstagingsledare ska forma en ledarkaraktir, utveckla en identitet som ledare och
lara sig vad det innebir att vara ledare. Den nya ledaren ska arbeta med en ledande identitet i en
komplex, forandringsbendgen och multibestimd organisation. Den professionella rollen fériandras —
fran att bidra och ansvara for ett mer avgriansat och preciserat uppdrag. De egna prestationerna och
resultaten i relation till att sitta och implementera agendan for en hel grupp. Forstagéngsledaren ska
axla en roll som kraver kompetenser och fardigheter som kanske dnnu inte finns. Att vara ledare ar en
praktisk kompetens som utvecklas genom att vara ledare, genom att skaffa sig erfarenheter och

reflektera 6ver dem.

Syftet med denna studie ar att utforska vad det innebar att bli ledare for forsta gdngen. Den avser att
studera det identitetsskiftet och den process den nya rollen innebir for individen. Vidare vill studien

identifiera omréden dar organisationen kan stotta de ledare som &r nya i sin roll.

Kvalitativ data har tolkats och analyserats enligt fenomenologisk metodansats och satts i relation till
tidigare forskning. Data har delats upp i fyra olika kategorier: 1) Ny ledare, 2) Identitetsskifte, 3)
Organisatorisk socialisering och 4) Forkunskaper och Organisatoriskt stod. Resultatet av studien visar
pa att kategorierna péaverkas av och paverkar varandra. Stottning i processen som ny ledare ger
forutsattningar och mdjligheter att utvecklas som ledare och att kunna péverka med sitt ledarskap.
Studien visar pa att adekvat stod, enligt tidigare forskning, inte tillimpas i realiteten enligt

informanternas upplevelser.

Nyckelord: identitetsskifte, integreringsprogram, ledarskap, normer och

vdrderingar
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1. Inledning

Inom mitt huvudamne pedagogik ar ledarskap, organisationer och
forandringsledning de imnen som har fingat mitt intresse. Amnet pedagogik kan
presenteras pa olika satt. Definitionen av pedagogik som akademiskt damne fran

Ume4 universitet:

Pedagogik dr en vetenskaplig disciplin ddar man bildar kunskap om de
processer vilka mdnniskor formas och fordndras i olika sociala, kulturella
och historiska sammanhang. Inom det pedagogiska problemomradet
behandlas bl.a. olika aspekter som fostran, utbildning, ldrande,
undervisning och andra pdaverkansprocesser. Fragor kan exempelvis
stillas om hur och varfor vissa vdarderingar, kunskaper och fardigheter
uppstar, vid vidmakthdlls och fordndras inom och mellan generationer,

grupper och individer (www.umu.se).

Flera av de omradden som namns i ovanstdende citat ar direkt applicerbara pa
ledarskap. Anpassning i organisationen kan exempelvis definieras som att fostras in i
organisationens virderingar, struktur och normer. Ledarskapet &ar ett stindigt
larande och ledarskapet innefattar pdverkansprocesser bade i ledarskapet och som
medarbetare i en organisation. Studien passar darfor vil in under den pedagogiska

disciplinen.

Det finns rikligt med forskning och litteratur dar definitioner av olika ledartyper
framstalls tillsammans med teorier om vilka egenskaper som ar viktiga for en ledare.
Daremot saknas det forskning och litteratur som beskriver viasentliga
framgangsfaktorer nar det giller ingangfasen eller den forsta tiden som nytilltradd
ledare och vad denna laroprocess och identitetsskifte innebar bade for individen och
for organisationen. Ellis et al. (2017) menar att det finns valdigt lite forskning kring
denna process gillande nya ledares anpassning. Hill (2004) havdar att det finns
betydande bevis pa att den process som det innebar for den nye ledaren — fran att
bidra individuellt i ett avgransat, icke-ledande uppdrag till att bli ledare for forsta
gangen och ansvara for att leda andra — ar en vasentlig och utvecklande erfarenhet

for framtida ledare. Det dr namligen da ledarens basfilosofier och ledarskap formas


http://www.umu.se/

och skapas. Processen har aven omtalats i en studie av Andersson (2010), som
beskriver att ledarskapsidentiteter bast beskrivs som stindigt framviaxande och att

processen dr att bli ledare snarare an ett tillstand av att vara ledare.

De teoretiska kunskaper jag forvarvat under mina studier i kombination med mina
egna, tidigare erfarenheter som ledare, har fatt mig att vilja forska vidare i den
process som nya ledare gar igenom i den initiala fasen och vilket stod som ges i denna
process. Tidigare forskning tar upp processen en ny ledare gar igenom men dven
vikten av att en ny ledare far stod i den. Austin et al. (2013) menar att nya ledare
utsatts for utmaningar nar de ska liara sig att utova auktoritet, forhandla
konkurrerande intressen, hantera organisationspolitiken och parallellt flytta fran sin

roll som teknisk specialist till att bli en generaladministrator.

Som ledare verkar man i ett system, dar olika delar paverkar varandra. Att utveckla
ledarskap i ett system ar en langsiktig och aldrig upphorande process, dir man Gver
tid utvecklar och forfinar formégor som kan bidra till att hela organisationen eller
verksamheten forflyttar sig i riktning mot malet/visionen. Ledarens uppdrag ar att
strukturera och underlitta de aktiviteter och ageranden som tjanar organisationens
syfte. Det handlar om att bygga relationer, om att forsta helheter och — inte minst —
forstd hur man som ledare ska kalibrera, dvs. stilla in, organisationen och dess
medlemmar. Helt enkelt om att skapa ett klimat och tillsammans med medarbetarna
utveckla relevanta verktyg for verksamhetens méal. Denna studie syftar inte till att
beskriva den langsiktiga process som utvecklingen av ett ledarskap faktiskt ar. Mitt
fokus ar att beskriva den initiala fasen, dvs. hur man som ny ledare griper sig an det
nya uppdraget och vilka forutsattningar for att ’komma in” i rollen som ar viktiga for
att den fortsatta resan ska bli framgangsrik, for ledaren som individ och da i

forlangningen for organisationen i sin helhet.

2, Bakgrund

For att tydliggora min forforstdelse och beskriva vilka ingdngsvarden som finns
beskriver jag har mina egna erfarenheter. Mina egna upplevelser fran min forsta
ledarroll ar starka. Minnena ar fyllda av energi, utveckling och larande — men aven av

osiakerhet och kanslan av otillracklighet. Som ny ledare tradde jag in i en for mig



obekant virld bestdende av politiska spel, hierarkier, maktutévning, konkurrens,
utsatthet, motstridiga direktiv, tuffa resultatmal, uppsagningar samt uppdraget att
coacha och utveckla mina medarbetare. Metaforiskt skulle det kunna beskrivas som
att jag skulle 16sa upp en befintlig grupp parallellt med att bygga upp nya formagor
for att 10sa ett uppdrag som jag inte hade erfarenhet av eller nigra egna forvirvade,
praktiska kunskaper i. Min upplevelse var att jag i stort var ensam i denna process.
Det jag larde mig under min initiala fas som ledare var hur viktigt det var att starka
min identitet, min sjilvkinnedom och min etiska kompass. Detta skulle bilda ett

vardefullt fundament for min fortsatta resa.

De erfarenheter jag gjorde som ny ledare — och s& sméningom som mer erfaren
ledare — vackte ett intresse att vilja veta mer och att vilja forstd helheten. Jag
beslutade darfor att studera ledarskap, organisationer och forandringsledning inom

det pedagogiska amnesomradet.

O’Neil et al. (2017) menar att de tre forsta manaderna i en ledande roll ofta anses som
de mest avgorande for hur den nya ledaren ska lyckas. For organisationen innebar
rekryteringar och de resurser det kraver att lara upp nya medarbetare ofta stora
kostnader. Tilltradet och ledarskiftet ar sjdlva katalysatorn for ett identitetsskifte —
att utvecklas in i sin nya roll som ledare. Som ny ledare tar man inte sillan over efter
nagon annan, vilket innebar att den nya ledaren inte kommer till ett oskrivet blad. Att
eftertrida nagon annan kan innebéra att man jaimfors med den som tidigare hade
uppdraget och i den nya rollen har verksamheten och méanniskor forvantningar och
krav.  Organisationens historia har satt oskrivna strukturer av normer och
varderingar som den nya ledaren maéste hitta for att passa in, kunna péverka och

kunna leda.

Att vara ledare for forsta gangen innebar oftast att man gar fran en roll som specialist
med en stark identitet till en ny och i manga stycken okidnd roll som ledare. Som
specialist ar det den egna prestationen inom ramen for uppdraget och den kompetens
man besitter som avgor resultatet, men som ledare ska man uppna resultat genom
andra. Ett team ska ledas och na (gemensamma) mal, och detta kraver att ledaren
kan kommunicera, skapa en god kommunikation i teamet och iscensatta och leda de
processer som ar viardefulla relativt malet. Haaland och Dale (2005) menar att det ar
ovanligt att det ges strukturerat stod eller sker systematisk uppfoljning fran

organisationen i denna process. Forvantningarna fran organisationen pa en ledare ar



oftast att man ska kunna utfora ett helt nytt jobb som innehaller arbetsuppgifter och
en roll som den nye ledaren tidigare inte erfarit — och uppna ett 6nskvart resultat,

ofta sa fort som mojligt.

Identitetsskiftet — vad det innebar att skifta roll fran en kiand och trygg roll till en ny,
dar den tidigare rollen ger avstamp till det nya — blir tydlig i nedanstdende citat dar

Maltén (2000) har presenterat en av Maslows teorier.

Det tycks finnas en motsdttning mellan de tva grundldggande behoven
trygghet och stabilitet kontra sjdlvforverkligande. Dessa tva
behovsomrdden utesluter varandra. Soker man utveckling och tillvéxt i
sitt liv, sker detta pa bekostnaden av stabiliteten. Viljer man stabilitet
och trygghet, far man detta pa bekostnad av en reducerad tillvdxt.

(Maltén, 2000, s. 30).

3. Syfte och fragestillningar

Socialisering av en forstagangsledare innefattar att lira sig nya, for uppdraget
relevanta, fardigheter samt att utveckla en identitet som ledare. Studien avser att titta
narmare pa den process en ledare (individen) gar igenom i den forsta ledarrollen,
dvs. det initiala stadiet. Studien avser dven att studera vad det innebir for en

organisation att ha en medarbetare som ar ny i sin roll som ledare.

Plakhotnik et al. (2011) menar att transformationen till ledare ar en av de svaraste
utmaningarna som forstagangsledare star infor. Vidare pekar han péa att dven
organisationer betalar for misslyckanden som forstagangsledare gor samt tjanar pa
deras framgang. Det torde darfor vara visentligt for organisationen att uppna en
forstaelse for vad det innebar att vara ny som ledare, vilka forandringar individen star
infor i sin nya roll samt vad som kravs fran organisationen for att detta ska lyckas och
bli framgangsrikt. Detta skulle ge forstagdngsledaren mojlighet att mota

utmaningarna pa ett mer aktivt och konstruktivt sitt.

Studiens syfte ar att tolka och forstd den process det innebar att, for nya ledare, ga

fran att vara en specialist till att bli en generalist

e Vad kinnetecknar processen som det innebiar att g fran icke-ledande

medarbetare till ledare?



e Hur upplevs det identitetsskifte det innebar for individen?
e Vilka uttryck kan den organisatoriska socialiseringen ta sig?

e Vilken forkunskap finns och vilket stod far nya ledare i denna process fran

organisationen?

4. Tidigare forskning

Karakteristiska drag och kvalitetskriterier for kiallor som anvands i en uppsats ar att
de ar aktuella och att de ar de nyaste (Rienecker & Jorgensen, 2014). Jag vill darfor
papeka att jag dr medveten om att det finns att nigra vetenskapliga artiklar som ar
publicerade for mer an 10 ar sedan. De finns med eftersom de har skrivits av
auktoriteter inom dmnet ledarskap med pedagogisk inriktning vilket gor att de utgor

en vasentlig och relevant bas for studien.

Foretag och organisationer maste anpassa sig till dagens globalisering och relativt
snabba forandring, vilket idag ar en naturlig del av vardagen. Thunborg och Ohlsson
(2016) menar att den nya tidens standardisering och flexibilitet har haft stor
betydelse for hur arbetslivet organiserats de senaste decennierna och att ledarskapet
darfor maste forandras och utvecklas darefter. Skillnaden mellan chef och ledarskap
har inforts i (forskningsbaserad) ledarskapslitteratur for att skapa tydlighet och
sarskiljningsforméga men dven for att betona den mer dynamiska, konstnarliga,
forandringsorienterade ledaren i forhallande till den heroiska karaktiren av
ledarskap (Blom & Alvesson, 2015). Med heroisk karaktiar avses den traditionella
synen pa en ledare som “pekar med hela handen” och ”ger order”. Har kan dven
avlasas skillnaden mellan chefskap och ledarskap, dar chefskap handlar om
management (att fi saker gjorda, att ha en taktik, att skapa strukturer och
systematik) medan ledarskap handlar om att fA manniskor med sig, att inspirera,
skapa mod hos medarbetarna och fa dem att vilja gd i samma riktning. Blom och
Alvesson (2015) definierar skillnaden mellan ledare och chef dar de menar att ledare
star for forandring och chefer for stabilitet och att det i dagens dynamiska varld ar i
ett standigt flode dar ledarskap ar det ratta synsittet att applicera i en foranderlig

vardag.



Aven om ledarskap ir ett av det mest observerade fenomenen ir det ett fenomen som
manga har begransad forstaelse for. Ledarskap ses ofta som en fraga om position,
personlighet, drag och beteendetyp. Chefen/ledaren praktiserar i sin roll ett
ledarskap. Dagens studier och teorier kring ledarskap fokuserar péa
ledarskapsbeteende, interaktioner och ledarskap i specifika situationer. Blom och
Alvesson (2015) hiavdar att dagens syn pa ledarskap och vad dagens ledarskapsteorier
predikar ar ndgot helt annat dn det som tidigare i historien var forharskande.
Alvesson och Jonsson (2018) har definierat ledarskapet i ett sammanhang, i vilket det
gar att betrakta ledarskap som anstrangningarna att paverka andra inom ett
asymmetriskt forhallande, namligen genom mening, kognitioner och idéer — inte
genom forvaltning eller instruktioner for specifika beteenden. Dagens idéer om
ledarskap skiljer sig fran synen pa ledarskap som en tydlig hierarkisk position dar en
stark ledare med underordnade eller efterfoljande betonas. Synen pa ledarskap

formas av dess historiska, kulturella och ideologiska sammanhang.

Ofta karakteriseras ledarskap som och associeras med handlingar och prestationer
bortom det vackra och vardagliga, men ocksd med att ledarskap skapar resultat.
Samtida litteratur brukar rama in och beskriva ledarskap i visiondra och heroiska
termer, dar fokus ligger pa ledarens formaga att prata och Overtyga medarbetarna
genom att anvidnda sig av karisma, symboler, metaforer och andra emotionella
aspekter vilka har till syfte att engagera och uppmuntra medarbetarna att ga in i
organisatoriska projekt (Alvesson & Svenningsson, 2003). Blom och Alvesson (2015)
hanvisar till Platon som menade att samhallen gar att liknas vid skepp som maste
styras av den ideala ledaren, filosofkonungen. Den ideala ledaren har formaga att "se
bortom skuggan” och som en harforare kunna leda alla medborgarna till onskvarda
mal. Forfattarna menar att det ar viktigt att undvika dessa historiska och kulturellt

okéansliga forstaelser for ledarskap.

Ball och Carter (2002) havdar att de senaste 20 aren inneburit en kraftigt forandrad
syn pa ledarskap och organisationer, vilken i sin tur kommer sig av de forandringar
och utmaningar som visterlandska organisationer sttt och star infor. De menar att
vasterlandska organisationer skulle vara hjialpta infor kommande utmaningar och

forandringar genom att anamma och inse betydelsen av det karismatiska och



transformativa ledarskapet. Northouse (2016) beskriver det transformativa

ledarskapet enligt foljande:
The transformational approach to leadership is a broad-based
perspective that encompasses many facets and dimensions of the
leadership process. In general, it describes how leaders can initiate,
develop, and carry out significant changes in organizations (...)
Transformational leaders set out to empower followers and nurture
them in change. They attempt to raise the consciousness in individuals
and get them to transcend their own self-interest for sake of others (...)
Transformational leaderhip created a culture in wich employees felt
empowered and encouraged to freely discuss and try new things.

(Northouse, 2016, s. 175)

Hill (2004) menar att man till storsta del inte fods till ledare. Formagan att leda
utvecklas och byggs upp genom erfarenhet, reflektion 6ver erfarenheter och med
hjalp av mentorer. Hon beskriver detta med avstamp i den historiska synen pa

ledarskap dar kontrasten blir tydlig i forhallande till dagens ledarskapssyn:

There is a popularly held belief that management, especially the
leadership functions, cannot be learned. In part, many people confuse
leadership with carisma — which is just one source of power, admittedly
a very potent one. Some also have a tendency to create heroes and
celebrities out of those in positions of authority, rather than allowing
them their human complexity and faults. But what we know for sure is
that managers are mostly made, not born. As Rosabeth Moss Kanter
put it at a conference on leadership, people want to believe that they are
corporate stars “who walk on water”. But as she went on to say, if we
looked beneath the surface, we would see that there are large boulders
holding up each individual, such as past experiences and mentors.

(Hill, 2004, s. 122)

Alvesson och Jonsson (2018) menar att uppfattningar om vikten av sammanhéllning,

integrering, sammanhang och riktning ofta namns och forekommer i



ledarskapslitteratur men att dessa faktorer ofta ses som implicita, dvs. som

omedveten och subjektiv kunskap.

Tva dominerande inriktningar inom forskning ar att undersoka ledarskap antingen
som ett individfokuserat fenomen eller som en organisatorisk funktion. Med avstamp
i dessa tva inriktningar kan ledarskap betraktas antingen som en specialiserad roll
eller som en gemensam paverkansprocess. Om man betraktar ledarskapet som en
paverkansprocess studeras ledarskap som en social process och ett monster av
relationer. Ledaren paverkar har genom att anvanda sitt ledarskap som ett verktyg att
paverka en process (Yukl, 2012). Wilkinson och Kemmis (2015) havdar att de olika
inriktningarna paverkas av vilket fokus som éaterfinns i ledarskapslitteraturen och
sattet att se pa ledarskapet. Har delas de olika inriktningarna in efter ledarskapets

betydelse som individer eller som en roll som etablerats i ett organisationssystem.

4.1 Ny ledare

Skiftet fran specialist till generalist sker parallellt med att den nya ledaren ska
socialiseras in i en for individen ny organisatorisk niva. Den nya ledaren ska bli
accepterad i sin roll samtidigt som hen ska hitta och forma de redskap som ar
adekvata och den forstaelse som ar nodvandig i relation till ledaruppdraget i den nya
rollen att prestera genom andra. Yukl (2012) beskriver ledarskap som ett intressant
fenomen med en avgorande inverkan pa ett visst uppdrag eller arbete. Yukls (2012)
definition av ledarskap, vad en ledares uppgift ar och den processpaverkan som

ledarskap innebar:

The essence of leadership in organizations is influencing and facilitating
individual and collective efforts to accomplish shared objectives.
Leaders can improve the performance of a team or organization by
influencing the processes that determine performance. An important
objective in much of the leadership research has been to identify aspects
of behavior that explain leader influence on the performance of a team,

work unit, or organization. (Yukl, 2012, s. 66).



Citatet fran Yukl (2012) ovan skulle kunna sattas i perspektivet att de flesta som
tilltrader sin forsta ledarroll saknar pedagogisk kunskap om ledarskap och att alla
som ar nya ledare saknar praktiska, egna forvarvade erfarenheter av vad det innebar
att vara just ledare. De flesta organisationer befordrar individer som de tror kan bli
bra ledare baserat pa deras prestationer som specialist. Dock visar studier att
presterare inte alltid blir bra ledare, da det kravs olika kompetenser for de olika
rollerna. Den specialistkompetens som gor att nagon framstar som en attraktiv
kandidat for avancemang och for att leda andra, kan bli mindre viktig i just

ledarrollen. Dar handlar det om att leda andra (Plakhotnik et al., 2011).

4.2 Identitetsskifte

Tidigare forskning visar pa vardet och fordelarna med interventioner for att utveckla
ledare. Miscenko et al. (2017) ser utvecklandet av ledaridentiteten som en kritisk del
av individens process att kunna bemastra sin nya roll. Ledaridentiteten beskrivs som
ett kognitivt schema dar information och kunskap kopplad till en ledarroll lagras.
Detta paverkar individens beteenden och interaktioner i ledarrollen, men ocksa
ovriga processer. Mot bakgrund av detta foreslar forfattarna en integrerande
utvecklingsmetod. De menar namligen att den beteendemdssiga nivan pa
ledarskapsformigan stods av ledaridentiteten pé& en djupare nivd av mentala
strukturer i sjalvfortroendet som ledare. Identitetsteorin sammanfattas av Miscenko
et al. (2017) som en relativt stabil och bestindig enhet som drivs av en underliggande
dynamisk jamvikt. Denna jamvikt justeras kontinuerligt i en sjilvreglerande
aterkopplingsslinga. Andersson (2010) menar att ledaridentiteten bast beskrivs som

standigt utvecklande och att det ar en process att bli mer an ett tillstand att vara.

Svenningsson och Alvesson (2003) menar att identitet finns pd manga nivaer, sisom
individuell, social, professionell och organisatorisk. Nivaerna paverkar och ar
beroende av varandra. Forfattarna namner ett exempel pa nar dessa nivaer paverkar
varandra, namligen nar organisatoriska eller andra sociala identiteter ses som
bransle for identiteten for individen. Skapandet av ledaridentiteten som ny ledare
sker socialt — avseende den makt och det maktutovandet som ligger i rollen — men
galler aven individens identitet som medlem i en organisation och med en ny roll i
den organisationen. Identiteten pa det individuella planet betraktas som central for

fragor som mening, motivation, engagemang, lojalitet, handlingslogik, stabilitet och
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forandring. Identiteten i rollen som ledare, ledaridentiteten, betraktas som central for
fragor som ledarskap, grupprelationer, organisatoriska samarbeten som handlar om
att forma, etablera och utveckla de sociala formagor som behovs for att kunna verka

som ledare.

Hill (2004) havdar att det att bli en ledare innebar sd mycket mer an att inneha en
position med auktoritet. Hill’'s (2004) studie visar att det att bli ledare inte bara
handlar om att inneha en attityd och position att vara ledare utan dven att bli mer
beroende av andra, bade inom och utanfor organisationen. Enligt studien hade nya
ledare grovt underskattat hur utmanande det var att utvecklas att bli en ledare. De
insag hur illa forberedda de var och hur omedvetna de var om nédvandigheten av att
utveckla och skapa nya attityder, nya viarderingar och nya tankemonster. Att utveckla
detta ar en viktig del av processen att skapa en personlig identitet och formagor som
behovs i rollen och positionen som ledare. Istillet for att kinna sig fria, upplevde de
flesta sig bakbundna, speciellt om de var vana vid den relativa frihet som det innebar
att vara en “stjirna” som enskild bidragsgivare. Den stora forandringen i processen
och den starka upplevelsen anser Hill beror pa paverkan fran de historiska teorier

som finns om ledarskap och som skiljer sig ganska avsevirt fran verkligheten.

Hill (2004) menar vidare att processen fran att vara individuell bidragsgivare till att
som chef och ledare fa andra att bidra tydligt indikerar att den forsta chefsrollen och
utvecklingsupplevelsen ar avgorande for chefer och deras framtida ledarskap. Hill
(2004) havdar att det ar under denna initiala process som individens ledarstil
utformas. Hennes studier registrerade att upplevelserna av processen var att den tog
lang tid och att den var svar bade kianslomaissigt och intellektuellt. Studien
registrerade dven att 6vergangen fran att var individuellt bidragande till att leda var
skarp. I Hills (2004) studie framkom tva tydliga teman frdn den forsta tiden som

ledare:

Det forsta temat var att det kravdes en djup psykologisk anpassning genom processen
att omvandla sin professionella identitet. Omvandlingen innebar att
forstagangsledarna var tvungen att omforma de djupt héallna attityder och vanor som
de utvecklat nar de bara svarade for sin egen prestation. Forstagangsledarna var

tvungna att skifta fokus fran att koncentrera sig pa en enda uppgift som de sjilva
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ansvarade for till att samordna andras anstrangningar och resultat. Studien visade pa
komplexiteten och det komplicerade att sitta agendan for en hel grupp och att
motivera och inspirera andra att uppna gemensamma mal. Det var vasentligt att se
allt ur ett storre och bredare perspektiv och att greppa over ett perspektiv som var

langre an vad de var vana vid.

Det andra temat som framkom i processen var att bli ledare, vilket innebar att lara av
erfarenhet. Hon menar att lara sig att vara en ledare sker genom att mota verkliga
problem med verkliga konsekvenser. Hill (2004) identifierade fyra

forandringsomraden:

1. Lara sig vad det egentligen innebar att vara en chef
2. Utveckla interpersonell bedomning
3. Fa sjalvkannedom

4. Hantera stress och kanslor.

Processen som det innebar att skifta identitet fran medarbetare till ledare ar laddad
med hoga forvantningar. Samtidigt kan individen uppleva osidkerhet eller &ngest och
erfara kanslor av isolering. Manga organisationer gor misstaget att inte ge det
adekvata stod som individen behover for att processen ska lyckas. I stillet fokuserar

man pa att 6vergangen och processen ska ske snabbt.

Det finns olika teorier om hur manga stadier nya ledare ska gd igenom for att
acceptera sin nya roll. En av dem beskrivs av Manderscheid och Freeman (2012), dar

processen delas in i tre stadier:

1. Transition (6vergang)
2. Transformation (transformation)

3. Succession (utvecklande, vaxande)

Manderscheid och Freeman (2012) menar att de stadier i processen som verkar mest
relevanta inom forskning i 4mnet ar antingen det forsta eller andra stadiet. Dessa
karaktariseras som en informationsletande och larande period. De menar att denna

larande period paverkar effektiviteten framover som ledare och har konsekvenser for
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hur ledarskapet utvecklas: “Leaders who are effective during transitions are more
likely to be effective throughout their tenure” (Manderscheid & Freeman, 2012, s.
859). Svenningsson och Alvesson (2003) menar att skapa en ledaridentitet ar en
process som varken ar stabil, kontinuerlig eller siker. Det ar en process dar individen
skapar flera motstridiga och ofta foranderliga identitetspositioner. Individer och
organisationer sags bli mer forstaeliga om fokus handlar om att bli istillet for att

vara sin roll.

Det finns en klar skillnad mellan roll och identitet 4ven om det ocksa finns ett tydligt
samspel mellan dem. Det ar vanligare att vi studerar och pratar om generaliserade
forvantningar pa beteende i rollen 4n om vikten av sjilvinsikt och sjalvidentitet.
Sjalvidentiteten, som alla manniskor har, gor identitetskampen som den nya ledaren
genomgar bade mer bekvim och problematisk. Detta da sjilvidentiteten for alla
manniskor ar en resurs for vilbefinnande, eftersom det representerar stabilitet och
tillforlitlig tillfredsstillelse, vilket ar en jamvikt till den turbulenta foretagsvarlden

och den nya platsen i organisationen (Svenningsson & Alvesson, 2003).

4.3 Organisatorisk socialisering

Bade som medarbetare och som ledare ska individen socialiseras in i och hitta sin
plats i organisationen. Blom och Alvesson (2015) menar att sociala strukturer
utvecklas pa varje plats dar social aktivitet finns. For en ledare ar sociala strukturer
en vasentlig del for att kunna verka med sitt ledarskap. Blom och Alvesson (2015)
formulerar utvecklandet av sociala strukturer i organisationen och dess paverkan pa
ledarskapet enligt foljande: "Whenever there is a social activity, a social structure
develops, and one (perhaps the) defining characteristic of that structure is the
emergence of a leader of leaders” (Blom & Alvesson, 2015, s. 480). Organisatorisk
socialisering kan beskrivas som processen i vilken nya medlemmar skaffar sig
nodviandig kompetens och kunskap for att effektivt utova en ny roll pa en ny spelplan,
vilket medfor nya normer, strukturer och medlemsgrupper. Ellis et al. (2017) visar att
nya medarbetares upplevelser och erfarenheter i socialiseringsprocessen paverkar
utvecklingen av individens framtida attityder och prestationer. Exempelvis okar
positiva upplevelser i den initiala socialiseringsprocessen sannolikheten att

medarbetaren stannar kvar inom organisationen.
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Nya medlemmar i en grupp utvecklas succesivt till att bli helt inkluderade deltagare
genom samspel med tidigare och erfarna deltagare i gruppen. Processen att vandra
fran att vara i utkanten till att vara deltagande och inkluderad sker genom att erfara,
ha tillgdng till och uppleva delaktighet i olika situationer och uppdrag pa
arbetsplatsen och i verksamheten. Darmed ser man och lar man sig hur praktiken
fungerar och vilka normer och monster som existerar och etableras. Detta sociala
samspel skapar tillhorighet i gruppen och till arbetsplatsen. I samspelet formas och
forhandlas individens/medarbetarens syn pa sig sjalv i relation och referens till
andra. Tillhorighet och tilltrade till arbetsplatsens gemenskap utgor centrala villkor
for larande (Thunborg & Ohlsson, 2016). En del av socialiseringen ar organisationens
forsok att forma nya medarbetare till accepterade och effektiva medlemmar (Hart &
Miller, 2015). Ellis et al. (2017) menar att organisationen i forsta hand fokuserar pa
sitt perspektiv pa socialisering av nya medarbetare och att den inte s mycket lyser pa
medarbetarens perspektiv gillande upplevelser, erfarenheter och tankar. Denna
enkelriktade forskning ur organisationens perspektiv och inte fran individen menar
Ellis et al. (2017) ger en obalans. Hart och Miller (2005) beskriver organisatorisk
socialisering utifrin individens perspektiv enligt foljande: “Organizational
socialization is the manner in which the experiences of people learning the ropes of a
new organizational position, status, or role are structured for them by others within

the organization” (Hart & Miller, 2005, s. 295).

Goldings (1986) studie om organisatorisk socialisering satter den i perspektivet "att
skaffa sig kunskap och kontroll”. Han hiavdar att kunskap befinner sig i samspel med
kontroll. Vidare menar han att kunskap kan vara matbar och rivaliserande samt att
utvecklandet av gemensamma betydelser och antaganden maéste ske genom mansklig
interaktion. Golding (1986) havdar att belysningen pa och medvetenheten om detta
perspektiv ar en viktig aspekt av den sociala integreringsprocessen som blir tydligt

och mer uppenbart niar en ny medlem infors i en organisation.

Enligt Hill (2004) blir det politiska spelet i organisationer alltmer kravande. For att
kunna vaxa behover ledaren lira sig att navigera i detta politiska spel. De maste lara
sig att behélla sjalvstandighet samtidigt som de utvecklar formégan att samarbeta.

Ett exempel kan vara att ha ansvar for grupper som samtidigt 4r medlemmar i andra
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grupper som dessutom ar konkurrenter inom organisationen. Hill (2004) menar aven
att nya ledare dr mer angeldgna om att lara sig att utéva inflytande 6ver andra ledare
med hogre auktoritet. Detta innebar att de maéste lara sig att utveckla och lara sig
konflikthantering och fardigheter i forhandlingsforméaga. "De forviantas ha talang av

en solist men temperamentet hos en orkesterspelare” (Hill, 2004, s. 123).

Ovan har namnts studier som visar pa att det ar vanligt att se pa processen ur

organisationens perspektiv och inte individens.

4.4 Forkunskaper och Organisatorisk stod

Tidigare forskning faster stor vikt vid proaktivitet och chefsstod nar det giller att
underlitta nya medlemmars och nya ledares anpassning. Trots detta menar
Manderscheid och Freeman (2012) att det fortfarande ar relativt sallsynt att
forskningen undersoker dynamiken i dessa ledarovergangar. Ellis et al. (2017) menar
att ett saddant teoretiskt gap far konsekvenser for hur organisationer kalibrerar,
justerar och anpassar de interaktioner som ska tjana som grund for utveckling av de

relationer som ar nodvandiga for ledarens framtid.

Ellis et al. (2017) beskriver vikten av ett proaktivt arbete genom interaktion for att
man som medarbetare ska kunna skaffa sig information om normer, viarderingar och
forvantningar i en organisation — for att darefter kunna agera efter dessa. Som ledare
— men aven for organisationen — torde det vara av allra storsta vikt. Forfattarna
menar att ett systematiskt interagerande blir ett satt att undersoka och upptacka
normer, varderingar och forvantningar och pa sa satt hitta sin plats i organisationen.
Fritt oversatt skulle foljande citat aven kunna sagas beskriva hur foretagskulturen
héller ihop och identifierar organisationen for att medarbetarna ska hitta sin plats

och roll.

Seemingly, cognitive evaluation of others’ behavior acts as a sort of glue
that binds reciprocal behaviors. Through each interaction, the respective
parties gather information and insight into the characteristics, motives,
and tendencies of the other and then behave in accordance with those

perceptions. (Ellis et al., 2017, s. 994 ff)
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O’Neil et al. (2017) havdar att de forsta tre manaderna i en ny ledarroll anses vara de
mest kritiska. Vikten av en bred plan for att stodja den nya ledaren sa att hen kan
kanna sig bekvam och trygg i sin roll poiangteras. O’Neil et al. (2017) menar aven att
den nya ledaren exponeras infor personliga och operationella maktspel bade pa
avdelningen och i organisationen och att stor vikt laggs vid att den nya ledaren
accepteras av medarbetarna. Detta ar viktigt for avdelningen men dven for den nya
ledaren. Manderscheid och Freeman (2012) identifierar i sin studie att for nya ledare
som anpassar sig otillrackligt till gruppen och i organisationen kan resultaten av
overgangen vara kostsam, béde for individen och organisationen. Den tidigare
identiteten som icke ledande verkar ha en sarskild inverkan pa de kulturella
aspekterna av identiteten som ledande (Svenningsson & Alvesson, 2003). Som en
metafor beskriver de den nya rollen som ledare och generalist som att inneha olika

roller och att parallellt vara vaktmastare, ambassador och kulturskapare.

Organisationer missar ofta att stodja och hjilpa nya ledare att snabbt anpassa sig till
sin nya roll &ven om just denna process enligt tidigare studier pavisats viktig for den
nya ledarens utveckling. Litteratur om ledarskap namner sillan att ledare pendlar
mellan motsatta omraden sasom auktoritet och demokrati, autentiskt och teoretiskt
och att rollen innebar att pendla mellan att fora en dialog och en monolog (Alvesson
& Jonsson, 2018). O’Neil et al. (2017) visar pa ovanligheten att hitta relationer som ar
stottande for utveckling som ny ledare. Oavsett hur ambitiosa de nya ledarna var,
gjorde de felaktigheter och behovde stod och hjilp frdn andra. En stor del av
deltagarna i O’'Neil et al:s (2017) studie betraktade och upplevde sin omedelbara
overordnade som ett hot snarare 4n som en resurs for sin utveckling. Det var inte
ovanligt att den nya ledaren fruktade straff for misstag eller misslyckanden och
darfor var benédgen att avsta fran eller forsokte undvika att ta pa sig uppgifter utanfor
sin komfortzon. De avstod dven fran att be om hjalp eller rad dven nar de var av stort
behov av det. Misstag och misslyckande ar dock tva vasentliga inslag i all sorts

larande.

Hart och Miller (2015) menar att det i alla roller ar viktigt att understddja och forsta
vikten av tillracklig organisationsgemensam information gillande kultur och
prestation. Detta for att underlatta och stirka nya medarbetares bidrag till

assimilering och socialisering.
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5. Metod

I detta avsnitt presenterar jag metodiska overvagande for studien. Jag motiverar valet
av metod, urval, genomforande och databearbetning samt etiska overvaganden for
uppsatsen. I kapitlet motiveras valen utifran studiens syfte och tidigare forskning.
Studien grundar sig i den fenomenologiska metoden och fyller kriteriet om att det
giller studerandet av ett fenomen och ar av intresse under en viss tid; ny ledare i den
initiala fasen. Studien inriktar sig pa det mest vasentliga i den utforskade upplevelsen

for att hitta svar pa syfte och fragestéllningar for studien (Fejes & Thornberg, 2015).

5.1 Metodiska overviganden

Denna studie har identifierat olika fenomen, underliggande monster och upplevelser
men aven underlag for att tydligt kunna jamfora vissa sakfragor. Fenomenen har
aven kunnat belysas mot bakgrund av tidigare forskning. De slutna fragorna kan
forklara olika foreteelser och har givit majlighet att gora vissa generaliseringar. Den
kvalitativa metoden och intervjuerna har givit en helhetsbild nar det giller de fragor

studien vill utforska/undersoka.
5.2 Metodval

Valet av metod ska avgoras efter hur forskningsproblemet formulerats och pa hur
man valjer att generera, bearbeta och analysera insamlat material (Hjerm et al,
2014). Den huvudsakliga skillnaden mellan kvalitativ och kvantitativ metod ar att
kvantitativa metoder innebar maitningar av datainsamlingen och statistiska
bearbetnings- och analysmetoder dvs. resultatet syns i siffror. Kvalitativ metod
handlar istdllet om att forskaren fokuserar pad “mjuka data” och en verbal
analysmetod av texten dvs. tolkar de sociala processerna eller sammanhanget och att
resultatet behalls i ord (Patel & Davidson, 2011). Kvalitativa analyser analyserar
sociala fenomen med vissa grundliggande inriktningar sdsom subjektiva
uppfattningar, upplevelser och fragestallningar. En kvalitativ forskning bedrivs ofta i
mindre skala dar malet ar upptiackten av nya fenomen (Fejes & Thornbeg, 2015). Det
kvalitativa forhallningssattet fokuserar pa att forma och tolka individens verklighet
(Backman, 2016). Siljo (2014) menar att det vi siager, gor eller skriver ar kontextuellt
bestamt och inte alltid visar pé individens begrepps- eller tankevarld. Detta kan
diaremot bli tydligt i intervjuer dar upplevelsen och erfarenheter fran respondenterna

ar av vikt for studien. De fenomen jag vill studera grundar sig pa respondenternas
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upplevelser, varfor jag har anvant mig av kvalitativa intervjuer med fasta
frageomraden, semistrukturerade intervjuer, vilket ger mdgjligheten for
respondenterna att berdtta fritt om sina upplevelser och erfarenheter. Intervjuerna

har innehallit bade 6ppna och slutna fragor.

5.3 Urval

Urvalet av respondenter har gjorts utifran utgangspunkten att fi en spridning i
underlaget och utifrdn studiens syfte, vilket resulterade i sex semistrukturerade

intervjuer.

Alla utom en av respondenterna hade vid intervjutillfallet innehaft en tjanst som
ledare ett antal ar. Den respondent som var nytilltradd valdes for att dven fa
upplevelserna och erfarenheterna fran nagon som ar mitt inne i processen i att vara
ny som ledare och ny pa sin tjanst. Urvalen har gjorts for att fa bredd, kvalitet och

validitet i mitt studieunderlag.

Nir valet av forskningsomrade var gjort kontaktades ett antal ledare for att hitta och
fa forslag till mgjliga informanter till studien. Nar ett storre antal (tolv) anmalt sitt
intresse av att vara med i studien togs ett beslut att antalet beh6vdes begrinsas pga.
tidsresursen for studien. Ett beslut fattades att sju informanter skulle intervjuas och
tanken var att de skulle vara fran olika verksamheter. Det gjordes darfor ett
strategiskt malinriktat urval efter att de skulle ha erfarenhet av ledarskapet sedan
nagra ar och fran flera olika nivaer. Hade urvalet skett fran samma foretag eller
verksamhet hade en del av forskningsomradet gatt forlorat da det avser ny ledare i
allmanhet inte specifikt for en verksamhet. Av de sju som valdes ut och kontaktades
stillde alla upp som informanter men en av respondenterna var tvungen att avboka

pga. tidsbrist, vilket slutligen resulterade i sex intervjuer.

Informanterna har i uppsatsen tilldelats bokstaverna A-F. Beslutet att gora urvalet
fran erfarna ledare byggdes pa Miscenko et al:s (2017) studie som beskriver att
utvecklas som ledare sker longitudinellt — dvs. en process dar ledare tillignar sig
relevant kompetens, beteende och kunskap over tid. Forhoppningen var att
respondenterna kunde ha mojligheter att se och sitta ord pa vad de saknade och
skulle ha behovt under sin forsta tid som ledare. Via intervjuerna var avsikten att fa

dem att reflektera over sin forsta tid som ledare genom att anvianda sig av den
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kunskap, forstaelse och erfarenhet de tillignat sig genom &ren och lyfta fram deras

individuella upplevelser.

Den 6:e respondenten (C) hade nyligen tilltratt sin tjanst som ledare. Valet av
respondenten gjordes for att prova teorin om distansen spelar nagon roll med tanke

pé reflektioner och svar.
5.4 Genomforande

Det forsta som gjordes var att resonera Over eventuell forforstaelse for amnet, ny
ledare. Nar denna forforstaelse var begriansad forbereddes intervjuerna genom att
utforma en intervjuguide i form av intervjufridgor som aterfinns under bilaga 2.
Intervjuerna har varit semistrukturerade vilket innebar att en intervjuguide gjorts
men att respondenten har haft stor frihet att utforma svaren. Fragorna har dven varit
tillrackligt ménga med avsikten att handelsen ska bli bra belyst. (Patel & Davidson,
2011). Intervjuerna spelades in och transkriberades sedan. Transkribering innebar att
den skrivs ut ordagrant, precis som den talas. Vikten lades att fanga bade vad och hur
det sigs. Detta for att varje detalj, vid senare analys, kan visa sig meningsfull (Fejes &
Thornberg, 2015). For 5 av respondenterna genomfordes intervjuerna pa
respondenternas arbetsplats. En intervju har skett i mitt hem. Avsikten med att
intervjuerna skulle ske pa professionellt plan, var att respondenterna skulle kdnna sig
trygga i sin egen arbetsmiljo men ocksa att det i sa stor utstriackning som mgjligt
skulle vara lika forutsattningar for alla. De sex intervjuerna genomfordes under en
period pa tva veckor. Flertalet av fragorna har varit 6ppna for att inte riskera att lagga
svaren i munnen pa informanterna vilket Fejes och Thornberg (2015) poangterar som
viktigt. Informanterna har dd getts mojlighet att beskriva sina erfarenheter och
upplevelser med egna ord. Intervjuerna har tagit mellan 25 och 45 minuter i ansprak.
Intervjuerna spelades in for att vara helt fokuserad pa respondenten och att, som

namnts ovan, forsoka finga hur och vad som séags bade i ord och kroppssprak.
5.5 Databearbetning

Analysen ha foljt Fejes och Thornbergs (2015) rekommendationer pa hur data
analyseras enligt den fenomenologiska analysmodellen. Fenomenologi ar anvandbart
nar utgdngspunkten ar det empiriska materialet i stillet for teorin och for att effektivt
fa fram de mest visentliga delarna i det/de utforskade fenomenet/fenomenen. Det
forsta steget i analysen var att lasa transkriptionen av varje intervju som skrivits ned

dvs. att bekanta sig med materialet. Efter transkriberingen startade analysen dar de
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mest signifikanta och betydelsefulla uttalandena med utgang fran fragestillningarna,
identifierades och fangades i texten. Detta med syfte att reducera underlaget for vad
som ar innanfor ramen for studien och darfor relevant for studien.
Fragestallningarna och informanternas svar jamfordes, enligt den fenomenologiska
analysansatsen, med varandra i syfte att hitta likheter och skillnader i materialet.
Detta gav en sammanstillning O6ver vad informanterna gemensamt ansdg, men
synliggjorde ocksa vad de tyckte olika om (detta har sammanstillts under bilaga 3). I
detta steg tydliggjordes vad som var relevant och intressant att senare framhalla i
resultat- och analysredovisningen. I resultat och analys men aven under diskussion
har citat fran intervjuerna plockats som speglade och pavisade de olika kategoriernas
innehdll, som belagg for textanalysen. Citaten var ocksd tdnkta att visa att
tolkningarna som gjorts ar rimliga och vil grundade i empiri men aven som
utgangspunkt for en diskussion om en teori och att vara en illustration for

forfattarens uttryckssatt (Rienecker & Jorgensen, 2014).

5.6 Etiska overviganden

Etiska overviganden och riktlinjer spelar en viktig roll for forskningens kvalitet och
genomforande. Genom att ta del av Vetenskapsradets etikregler och etiska principer
om god forskningssed (2011; 2017) samt Patel och Davidsons (2011)
rekommendationer for beaktande av dessa etiska principer har jag i studien forhallit

mig till dessa etiska.

De etiska huvudkraven ar foljande:

e Informationskravet

e Samtyckeskravet

e Konfidentialitetskravet
e Nyttjandekravet

I informationsbrevet (se bilaga 1) som jag skickat till respondenterna har jag beaktat
de etiska huvudkraven enligt ovan. I informationsbrevet framkommer studiens syfte,
hur resultatet ska anviandas och att deltagandet ar frivilligt. Respondenterna har
informerats om sin anonymitet och att det inte pa nagot sitt ar mojligt att spara

respondenterna, vilka foretag de arbetar pa eller arbetat pa. Vidare har de
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informerats om att det endast ar jag som kommer att ta del av underlaget och att det
kommer att forstoras efter min studie. Respondenterna har dven meddelats om sin

ratt att avbryta sin medverkan narhelst de onskar.

5.7 Studiens tillforlitlighet

Reliabiliteten handlar om hur vil instrumentet motstar slumpinflytande av olika slag.
Vad giller tillforlitligheten har jag foljt Patel och Davidsons (2011)
rekommendationer for tekniker for att samla information for hog reliabilitet. Vad
giller fragorna har jag haft medvetenhet om intervjuareffekten sa att inte
respondenterna medvetet eller omedvetet svarar vad som forvintas av dem da jag
inte velat att svaren ska avvika fran det sanna vardet. Da jag inte varit tranad for
uppgiften har jag gjort mitt yttersta for att vara neutral i bade tal och kroppssprak.
Jag har informerat respondenterna om att studien inte avsett att vdardera vad de kan
om ledarskap. Intresset har i stillet riktats mot vilka erfarenheter de har fran forsta

tiden som ledare samt en reflektion 6ver sina upplevelser.

Vad giller validiteten i de delar som ar kvalitativa har jag stravat efter en god validitet
i forskningsprocessens samtliga delar. Detta har jag gjort via forforstaelse i hela
forskningsprocessen och arbetat for att skaffa ett underlag for att gora en trovardig

tolkning.

6. Resultat och analys

Nedan presenteras en sammanfattning av resultatet frdn de genomforda intervjuerna
fran studien. Resultatanalysen ar indelad i underrubriker for att tydligt harleda till
fragestillningarna med underrubrikerna: 1) Ny ledare; 2) Identitetsskifte; 3)
Organisatorisk socialisering, samt; 4) Forkunskaper och organisatorisk stottning. De
intervjuade ledarna kommer att tituleras informanter. Resultatet omvandlat i siffror

ar sammanstallda i tabellform och samlade under bilaga 3.

6.1 Ny ledare

O’Neil et al. (2017) havdar att de forsta 3 manaderna i en ledarroll anses vara de mest

kritiska. Vikten av en bred plan for att stodja den nya ledaren sa att hen kan kidnna sig

20



bekvam och trygg i sin roll poiangteras. 5/6 av respondenterna tilltridde som ledare
hastigt och i skarpt lage i sin forsta ledarroll (se bil. 3). De fick lara sig efter hand utan
tydlig Overlamning, rollbeskrivning eller integrationsstottning. I intervjun med
respondent (C) som nyligen tilltratt sin forsta ledarroll beskrivs situationen som
stressande. Hen hade nyligen tilltratt sin tjanst som chef for en avdelning for
personalrelaterade fragor. Gruppen var sedan tidigare underbemannad och tackte ett
stort ansvarsomrade bade geografiskt och personalmaissigt. Det hade under en langre
tid varit en tuff arbetssituation och (C) hade sedan nagra manader tilltratt sin tjanst
efter sin f.d. chef. (C) arbetade kvar i gruppen med de arbetsuppgifter hon hade
tidigare. Hen skulle samtidigt rekrytera sin eftertradare till den tidigare posten och
axla sin nya roll som ledare. Ingen 6verlamning hade gjorts och tydlig rollbeskrivning
fanns inte. Hen ringde runt for att hitta bra bollplank och personer att fraga for att
identifiera sin roll och skapa en kunskapsmaissig informationsyta. (C) beskrev sin

situation:

Sen dr det ju mitt problem det hdr att jag dar ensam, att jag aldrig har
ndgon att ta hjdlp av... sen dr ju mitt problem att jag ska komma pa lite
sjdlv hur man ska sdtta sig in i nya arbetsuppgifter ndr man ska komma pa
lite sjalv hur man ska gora. Har man dd en annan tjdnst samtidigt... Jag
har ju min gamla tjanst kvar ocksa. Da har du ju arbets... timmarna rdcker
inte till. Det ar fullstindigt helt omdjligt for mig att hinna. Jag madste
liksom prioritera bort och i slutdndan sitter det ju ndgon annan ska ha sin

leverans fran mig fran min tidigare tjdnst. (respondent C)

Tidigare studier visar pa ovanligheten att hitta relationer som &r stédjande i
processen for utveckling som ny ledare (O’Neil et al.,, 2017). Ovan namnda
beskrivning av upplevelse ger ett tydligt exempel pa detta — respondenten far ringa
runt och upplever sig ensam med sitt problem. Tidigare forskning pekar pa vikten av
stod for en ny ledare da de gar igenom ménga nya och parallella processer for att vixa

in i rollen som ledare och lara sig ledarskap.

Respondenterna uttryckte svarigheter att forsta rollens ramar, vilket mandat de hade
och vilka arbetsuppgifter som ingick. Rollbeskrivningen upplevdes som otydlig,

outtalad och obegransad. 1/6 av respondenterna fick en tydlig 6verlamning nar de
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tilltradde sin nya roll. 5/6 av respondenterna i studien oOnskade att en tydlig
rollbeskrivning hade presenterats och 5/6 upplevde att de inte visste vilka
arbetsuppgifter rollen innebar utan att de fick utforska dessa pa viagen. 5/6 uttryckte
en upplevelse av otillracklighet da rollen inte var méatbar och da det inte framstod
som Kklart vilka arbetsuppgifter som rollen innefattade (se bil. 3). Detta kan stallas i
perspektivet att ingen erfarenhet eller kunskap fanns i vad det innebar att vara ledare
eller hur man utovar ledarskap. Dessutom saknades enligt respondenterna aven
kommunikation om vad organisationen forviantade sig av dem som ledare.
Respondent (B) och (E) beskrev sina upplevelser enligt foljande: Respondent (E):
"Jag skulle onskat att jag fatt en tydligare rollbeskrivning och att mina
arbetsuppgifter inte bara lamnades hiangande lite varstans for mig att upptacka pa
egen hand.” Respondent (B): "Det var vil ingen vidare 6verlamning. Jag var bara satt
och jobba helt enkelt det var bara att... nu ar du teamledare 6ver det har teamet,

varsagod.”

Niar respondenterna reflekterade 6ver sin forsta roll som ledare nimnde samtliga
vikten av att kunna och att viga ta svira samtal och de flesta dven att det var nagot av
det forsta de fick gora i sin roll som ny ledare. Vikten av att som ny ledare beharska
kommunikationen pa ett sddant satt att tydlighet och klarhet dstadkoms framkom i
studien. 4/6 av respondenterna fick borja sin forsta ledarroll med att losa en
infekterad konfliktsituation (se bil. 3).

6.2 Identitetsskifte

Min studie visar att for 5/6 innebar den forsta ledarrollen att de sattes som chef for
den grupp de tidigare varit medarbetare i och att de 4ven under en period var kvar
som medarbetare i gruppen (se bil. 3). Hills (2004) studier visar att upplevelserna av
processen “forsta tiden som ledare” var att den tog lang tid och att den var svar bade
intellektuellt och kianslomassigt. Processen fran att var individuellt bidragande till att
leda var distinkt. Manderscheid och Freeman (2012) menar att nya ledare ska ga
igenom vissa stadier i processen for att acceptera sin nya roll som ledare och utveckla
sin ledaridentitet. Deras studier pavisar svarigheten i att ga in i utvecklingstrappan
till ledare da den tidigare rollen fortfarande finns kvar. Forstagangsledaren ska
utveckla och skapa en ny identitet samtidigt som den gamla inte kan ldmnas. Det

uttrycks fran respondenterna svarighet med att ga in rollen dd& man bade behovdes

22



kvar i verksamheten som medarbetare men ocksa ska prestera och utvecklas som

ledare.

Miscenko et al. (2017) menar att det att utvecklas som ledare ar en process, dar
ledaren tillagnar sig relevant kompetens, beteende och kunskap 6ver tid. Som ny
ledare utvecklas en identitet som ledare och att utveckla av en tydlig ledaridentitet
kan innebira att individen inte speglar sig mot organisationens forvantningar. I min
studie skulle dven detta fenomen kunna ses ur individens perspektiv — dvs. att
individen upplever att organisationen inte passar individens forvantningar pa en
organisation for att kunna verka som ledare. Detta framkom i intervjun med
respondent (B). I intervjun med (B) blev det tydligt att hen upplevde att hen inte
kunde vara kvar i organisationen efter en tid pga. organisationens vardegrund.
Vardegrunden stamde inte 6verens med hens etiska kompass och den identitet som

ledare som hen utvecklat och byggt upp:

Salj aldrig ut dig sjdlv for i slutindan mdaste man kunna leva med de
besluten man tar och som ledare maste man fatta beslut. Och da gdaller det
att fatta beslut med kdnslan att det hdr kan jag sta for, det har kan jag leva
med. Inte bara fatta beslut for att ndgon sdger det utan kdnns det inte bra
sa gor det inte. Kor det igenom din egna personliga kompass. Stammer

foretagets vdrderingar inte 6verens med din kompass sa sluta.

Den utvecklade ledaridentiteten stred mot hur hen forvantades att agera gentemot
sina medarbetare och hur hen upplevde att medarbetarna blev behandlade.
Utvecklingen av ledaridentiteten gjorde dven att hen fick perspektiv pa hur hen sjilv
bemoéttes samt uppfattade en brist pa stod i sin roll. Processen i att utveckla den
personliga ledaridentiteten och sjilvidentiteten innebar att identiteten hade blivit sa
stark och tydlig att hen inte kunde std for och representera ledningen och
organisationens “chefsmall” och vad det forvantades av ledare i organisationer. (B)
lamnade sin tjanst. (B) hade genom sin erfarenhet och genom sin utvecklade och
starkare sjalvidentitet och ledaridentitet identifierat ett glapp mellan sig och

organisationens vardegrund.
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Andersson (2010) observerade att relationerna mellan ledarna och deras
organisationer varit ett hinder i ledarnas forsok att uppna en stabil kidnsla av en
ledningsskapande varelse. I Anderssons (2010) studie framkom det att traning i
personlig utveckling, ledarutbildningar och processen for att stirka identiteten
resulterade i personliga forandringar som inte alltid erkdndes av deras
organisationer. Det uppticktes spinningar mellan organisationens sammanhang och
den personliga utvecklingen vilket breddade glappet mellan vad organisationen ville,
stod for och kravde och den identitet som ledarna utvecklat och att detta glapp inte
kunde overbryggas. Respondent (B) beskrev detta fenomen tydligt enligt ovanstdende
citat men dven andra i studien niamnde vikten av (C) "att inte vika fran sin etiska
kompass”, (F) “ta beslut som jag kan std for”, (D) “vara autentiskt mot sig sjilv,

foretaget och gruppen”.

6.3 Organisatorisk socialisering

Andersson (2010) ser i sina studier att det finns klara forvantningar fran
organisationen och organisationens medlemmar pa vad och hur en ledare ”ska vara”,
vilka inte alltid matchar den enskilda ledarens preferenser for sin personliga
identitet. Min studie visar pa att det endast kommunicerades och tydliggjordes for
1/6 vilka normer och virderingar som gillde och forviantades for ledare i
organisationen. Respondent (A) beriattade hur detta gick till nar hen borjade sin

forsta ledarroll:

Normer och vdrderingar kommunicerades pd detta ledarskapsprogram.
Det ingick liksom i det. Nu ska du bli chef pa X och ndr man dr chef pa X sa
forvdantas man... Hoga chefer inom X kom till den hdr kursen och berdttade
om vdrderingarna och s blev man en X-chef. Det skulle vara bra att infora

det igen... man glomde liksom bort det pd vdgen.

Onskan om stdd och kunskap i konflikthantering och svara samtal kom fram i
studien. Det upplevdes av respondenterna som att detta var nagot som de fick lara sig
efter hand. I tidigare studier har kommunikation visat sig vara en vasentlig del i att
kunna utova sitt ledarskap, men dven i socialiseringsprocessen och

identitetsbyggandet. Detta var dven vad 5/6 papekade som den storsta lirdomen i
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den forsta rollen som ledare. Forméagan att kommunicera och hantera
kommunikation var nagot de onskat att de hade fatt stod for att utveckla nar de skulle
borja ha personalansvar. De onskade att de redan for borjan insett vikten av
kommunikation och av att vara duktig pa att lyssna for att i kombination med att

fraga och kunna ta upp och 16sa konflikter eller fragetecken med detsamma.

Organisationens normer och varderingar paverkar mdjligheten att slippa den
tidigare rollen och ga in i ledarrollen, men aven i vissa fall att forutsiattningarna for
att lyckas som ledare ar att man inte behover sldppa sin specialistkompetens. Hos en
respondent, respondent (D), blir det tydligt att specialistidentiteten inte kan/bor
slappas da den ar en forutsattning att fa fortroende och att kunna verka som ledaren i

organisationen.

En tydlig skillnad kan urskiljas mellan intervjun med D fran sjukvarden och E fran ett
stort konstnirsforetag. Inom sjukvarden hade de under en tid sagt att de kirurger
som skulle bli ledare helt skulle sliappa sin profession vilket innebar att de opererade
”i smyg” for att inte tappa sin identitet som specialist. (Det skulle metaforiskt kunna
sammanfattas som ett uttalande liknande ”jag AR ju kirurg, det ir det jag kan och jag
vill visa att jag kan for att kunna leda”). Att slappa sin tidigare roll som medarbetare
och specialist 4ar en del av att gar fran specialist till generalist och ledare, men i denna
organisation ar utévandet av specialistkompetensen en forutsiattning for att behélla
status och professionellt anseende, bade i ledarrollen generellt men ocksa som ledare
for en specialiserad avdelning/klinik. Det motsatta giller for konstnarsforetaget: En
praktiserande och utovande konstniar skulle ha svart att vara chef Over andra
praktiserande konstnirer, da det finns risk att det blir begransande nar det géller
medarbetarnas  utveckling och  kreativitet. @ For att inte  bromsa
konstnarerna/medarbetarnas kreativitet och personliga uttryck framstar det som
nastan tvunget att det ar ndgon helt utomstaende med andra kvalifikationer som ar
ledare. Organisationens varderingar, normer och forvantningar visar sig har tydligt
paverka hur ledarna, dvs. individerna, forviantas att forma och utveckla sin

ledaridentitet for att vara framgangsrika i organisationen.
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Samtliga respondenter namnde och tog spontant upp att de alla eftertratt en tidigare
chef och i de flesta fall senare i sin karriar blivit sid f.d. chefs chef. 4/6 av
respondenterna hade i sin forsta ledarroll eftertritt sin tidigare chef i en kinslig eller
infekterad situation dar chefen fatt/valt att sluta (se bil. 3). En av respondenterna
hade visst stod i denna konflikthantering, medan de resterande fick identifiera och
I6sa situationen pa egen hand. Samma respondent som fick stéd hade erfarenhet av
konflikthantering sedan tidigare d& en utomstaende person med UGL-profession
arbetat med konflikter i gruppen hen tilltradde. For 4/6 av de som hade en konflikt
med tuffa samtal direkt vid tilltrade gallde att de i en tuff situation eftertratt sin forra

chef och att det var samtal med den chefen som skulle 16sas (se bil. 3).

4/6 poangterade det som viktigt, med den erfarenhet de har idag, att inte umgas
privat med ndgon medarbetare och att de arbetade aktivt for detta (se bil. 3). De flesta
tilltradde i en grupp dar de skulle vara badde medarbetare och chef vilket krockar med
vikten av att hélla distans. Har ses dven en mdgjlig konflikt med att tilltrida en

ledarroll och samtidigt vara kvar som medarbetare i gruppen. Respondent (B):

Jag fick ju leda ett ging som jag hade jobbat med tidigare sd det dr ju
egentligen lite svdrare. Man fick ladda lite extra och ta mod till sig och ha
svara samtal och liknande eftersom det var gamla kollegor... Ja alltsGd man
hamnar ju lite utanfor gruppen, man dar med och dnda inte... Det spelar
ingen roll hur privat du dr du sdtts dnda i ett annat fack. Det finns liksom
inte ldngre overseende om man sdga nagot som hade varit kul om man
sagt det tidigare. Du blir domd pd ett annat sdtt. En gang chef alltid chef.

Det dr ju inte de friheterna ldngre.

Delad tjanst innebar att du som individ ska prestera som medarbetare men inte dr en
del i gruppen. Har skulle en orsak till kdnsla av utanférskap kunna identifieras. Det

ingar inte i studiens fragestéllningar, men jag vill dock ringa in fenomenet.

Det som 4/6 tog upp var vikten av att skilja mellan privat och personlig fast pa olika
satt (se bil.3). Respondent (A). "Plotsligt skulle ju X rapportera till mig och sé fick jag
aven andra understillda och da kunde jag inte umgas med X privat kom vi fram till.

Det skulle ju kunna skapa polarisering i gruppen” Har forklarar respondenten (A) att
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risk finns att gruppen felaktigt kan dra slutsatser att nagon far fordelar for att for att
de umgas privat. Respondent (B): "Det spelar ingen roll hur privat du ar for du satts i
ett annat fack. En gang chef alltid chef. Ar man chef ir man det till 100 %. P4 heltid
oavsett om du ar ledig fran jobbet sa ar det sa folk ser pa dig ser de dig alltid som
chef”. Respondent (F): Jag har alltid undvikit att anstialla manniskor som ar for nara
mig for att inte ndgon ska siga att ’jaja, det ar bara for att...” jag forsoker vara tydlig
med att jag har ett privatliv och att de har sitt privatliv. Favorisering ar illa!” Tanken
ar inte att pa nagot satt distansera sig som ledare men att vara medveten om vad
ledarskapet och att vara ledare innebar och vad som kan vara bra att tinka pa for att
inte tappa sig sjalv i sin forst tid som ledare. Inte heller ar avsikten att dela upp i "vi”

och ”dem” for att kategorisera utan for att underlatta genom att forklara.

6.4 Forkunskaper och organisatoriskt stod

Andersson (2010) ser i sina studier att det finns klara forvantningar fran
organisationen och organisationens medlemmar pa vad och hur en ledare “ska vara”.
I min studie framkom att dessa forvantningar fanns, men i flertalet fall inte
kommunicerades. I studien ar det 1/6 som har haft en tydlig stottning fran
organisationen och ett tydligt integrationspaket i processen att introduceras in i
rollen metodiskt under sitt forsta ar som ledare (se bil. 3). Respondent (A) var den

respondent som hade ett tydligt integrationspaket och berattar:

I och med att man tilltradde som chef sG hamnar man pa chefsprogrammet
och det var som ett antal kurser som man skulle ga igenom som allt fréan
svdra samtalet till medarbetarsamtal och allt sGdant plus att man gick en
ledarskapsutbildning som pagick under ett Gr... sG man var pa vdg pa

internat och jobbade med andra ledare inom foretaget.

Lite langre fram i intervjun berattade (A) om senare reflektioner:

Jag fick den bdsta introduktionen man kan tdanka sig. Detta har jag ju tagit
med mig i mitt ledarskap sedan. Det var en personalpolitik som var
fantastisk. Som mdnga foretag hade pd den tiden som inte finns idag. Jag
hade dven min chef som jag pratade med mycket t.ex. ndr man skulle sdtta

mal och handlingsplan och hur man sdtter smarta mdl osv. Aven om hon

27



sedan tog en annan roll sa fanns hon ddr hela tiden... jag tycker att man
ska stdlla det kravet att fG denna stottning sa att man inte bara hoppar pa

en chefstjanst utan att fa forutsdttningarna.

Plakhotnik et al. (2011) havdar att nya ledare ofta far bristfalligt eller inget stod fran
organisationen i forberedelsen infor den nya rollen och under processen fran att vara
en ledare till att bli en ledare. Studien visar att 5/6 av respondenterna som tilltradde
sin nya tjanst saknade forkunskaper kring vad en ledare gor och vad en ledare dr (se
bil 3.). Min studie bekraftar tidigare studier nar det giller avsaknaden av detta stod.
Studien definierar ett glapp mellan 1) vad tidigare forskning foresprakar och pavisar

vikten av och 2) de behov som finns och vad som faktiskt erbjuds.

Respondent E: "Jag hade onskat att jag hade haft lite mer forkunskaper om vad det
handlade om att vara chef. Hur att forhalla sig till saker och hur att halla samtal med
personal och halla moten”. 5/6 sattes i skarpt ldge att leda och 4/6 sattes i en
konfliktsituation eller krissituation utan nagra pedagogiska verktyg eller stod fran

organisationen (se bil. 3).

Forkunskap om arbetsratt och arbetsmiljofragor saknas for 5/6 av respondenterna
(se bil. 3). Det kan vara kostsamt for organisationen och det ar viktigt for
utvecklingen av den nya ledaren att det ges forutsattningar att satta sig in regelverk
av den har arten dé det annars skulle kunna innebira stora negativa konsekvenser for
organisationen eller for den enskilde medarbetaren och att den nya ledaren snabbt

ska kunna anpassa sig.

7. Avslutande diskussion

Resultatet av studien visar pa att kategorierna paverkas av och paverkar varandra. De
ger forutsattningar for varandra men kan aven begransa varandra. Organisationens
struktur, integrering, kommunikation, vardegrunder och syn pa ledarskap sitter
ramen och ger forutsattningar for utveckling, men kan &ven vara bromsande i
mojligheten att utveckla sin ledaridentitet i ett identitetsskifte, socialiseringen och
processen att bli en ledare for att framgangsrikt kunna verka som ny ledare.

Forskning om vad ledarskap innebar och forskning om processen en ny ledare gar
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igenom tycks inte ligga till grund for hur organisationer forbereder, stottar och
integrerar ledare i sin forsta roll. Studien bekraftar hur viktig och positiv denna
stottning kan vara och hur den kan skapa gynnsamma forutsattning for den
nytilltridde nar det giller processen att bli ledare och forma en ny roll, bade i ett

individperspektiv och i ett organisationsperspektiv.

I studien visas tydligt att det i organisationer existerar en avsaknad av definition av
samt kommunikation kring vad ledarskap innebar och vilka forvantningar som finns
kring hur en ledare ska vara. Organisationer brister ocksd i hur de systematiskt
stodjer och forbereder nya ledare infor sin roll. Ar det si att den historiska,
traditionella och mer linjara synen pa ledaren/chefen ar att hen ska "fa saker gjorda”
— vara “manager” — fortfarande existerar i praktiken, trots att mer aktuell forskning
visar att ledarskap handlar om att bygga och skapa relationer, engagemang och en
kiansla av sammanhang? Wilkinson och Kemmis (2015) menar att dagens
ledarskapsteorier lagger fokus pa kunskap om det faktiska arbetet och att praktisera
ledarskap snarare dn en individ med olika ledarskapsideal. Ledarrollen ar viktig for
foretaget, for medarbetarna och resultatet genom att fa gruppen att arbeta
tillsammans mot gemensamma mal. Blom & Alvesson (2015) menar att ledarskap och
ledare har en stor betydelse och att det ar viktigt att undvika de historiska och
onyanserade forstaelserna for vad ledarskap bestar av. All utveckling, vare sig det
handlar om organisationer eller individer, handlar om larande. En insikt som, om
den kommuniceras och dialogfors i en organisation, bidrar till att fi bdde individerna
och organisationen att vara flexibla / flexibel och foérandringsbenidgna /
forandringsbenigen. Att organisationen ser pa och varderar manniskan som en
larande varelse och pa larande som en aldrig upphorande process ar avgorande for
att skapa och for hur organisationen skapar forutsattningar manniskor att skifta

roller och ta sig an nya uppdrag.

Har befintliga ledare och organisationsledning for lite fokus pa vad det innebar att
tilltrada som ny ledare och darmed inte ser vilket stod som ar relevant? Min studie
styrker tidigare forskning om att mycket litet eller inget stod ges till nya ledare under

den initiala fasen som ny ledare i processen att bli en ledare.
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Alla respondenter hade gedigen utbildning for tjansten de hade fore den forsta
ledarrollen. De anstilldes till den tidigare specialisttjansten med ratt forkunskaper.
Tidigare forskning och studier visar pa att det ar tva helt olika professioner att vara
specialist och att vara ledare. Detta blir tydligt nar skiftet sker fran specialist till en
ledarroll och den process det innebar. Att tillsatta duktiga specialister som ledare ar
inte ovanligt, vilket min studie bekraftar. Forstaelse och kunskap om vad ledarskap
innebar, pedagogiska insikter och kunskaper ar inte de kriterier som har storst vikt
vid tillsattning av nya ledare. Daremot definierar respondenterna vissa egenskaper —
t.ex. noggrannhet, fortrogenhet med territoriet, kunskap, formaga till helhetssyn —
som respondenterna tror har varit avgorande for organisationen for att de skulle fa
sin forsta ledarroll. Detta skulle kunna ses som att man tillsitts pa andra grunder och
utifran andra kunskaper och forméagor dn de som man de facto ska anvianda i sin nya
roll. Tidigare forskning studerar garna de egenskaper som gor att vissa individer
utses till ledare. Alvesson (2013) pekar pa att det ar svart att pavisa nagot tydligt
samband mellan ett framgangsrikt ledarskap och personliga egenskaper. Nagra av
respondenterna i min studie ndmnde att for att fa den tidigare tjinsten inom
organisationen — den som inte innebar ett ledarskap — kravdes
akademiska/teoretiska kunskaper inom omradet. Men — som namnts ovan — var
kriterierna for att fi en tjanst som ledare personliga egenskaper sdsom exempelvis

noggrannhet och fortrogenhet med territoriet och som synts i den tidigare rollen.

En del av processen ar att individen, dvs. den nya ledaren, ska skifta fokus fran att
ansvara for sina egna prestationer till att se till att andra presterar och utvecklas. De
tilltrader en ny roll, en tjanst som ledare, dar varken erfarenhet av rollen eller alla
forkunskaper finns. De satts dessutom i de flesta fall att ”i skarpt lage” leda en grupp
mot gemensamma mal och resultat utan stod, verktyg eller kunskaper. For att utova
ledarskap kravs kunskaper om ledarskapsteorier, gruppteorier och grupprocesser ur
ett pedagogiskt perspektiv. Kommunikation och konflikthantering i arbetslivet ingar
ocksd som en viktig del i ledarskapet (Linneuniversitetet, Pedagogiskt och

Professionellt ledarskap).

Hill (2004) menar att forstagédngsledare — da de som chef fick de se sig sjalva som
ansvarig for att faststilla och genomfora en agenda for hela gruppen — ar tvungna att

lara om de djupt hallna attityder och vanor som de har utvecklat nir de bara svarade
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for sin egen prestation. Hill (2004) havdar att nya chefer ar tvungna att flytta fran att
koncentrera sig pa en avgransad uppgift som de sjdlva ansvarade for att utfora till att
samordna andras anstrangningar. Respondenterna i min studie flyttar inte fokus
under den initiala fasen, utan fokus breddas till att gilla bade svarandet for egen
prestationen som individ och ansvara for de andras anstrangningar. Detta da de bade
utforde sina tidigare arbetsuppgifter samtidigt som de ska gi igenom en process att

utvecklas i sin nya ledarroll och hitta sin identitet dar.

Mansklig interaktion ar en forutsiattning for processen att hitta sin roll i ett
sammanhang och att kunna verka professionellt som ledare i en organisation. Hur du
interagerar i din formella roll som ledare paverkar dven mdgjligheten att tilldelas en
informell status i gruppen. Det ar viktigt med ett proaktivt arbete genom interaktion
for att som medarbetare och ny ledare att ta reda pa information om normer,
varderingar och forvantningar i en organisation for att kunna navigera efter dessa.
Som ledare kan det vara s att speciella forvintningar och normer finns bade fran
medarbetare och fran organisationen gillande personer i ledande stillning. Om ratt
forkunskaper och forutsiattningar ges till och kommuniceras med den nya ledaren
torde mojligheterna att dven erhélla den informella ledarrollen o©ka. Finns
forforstaelsen for vad det kan finnas for baksidor av att interagera som medarbetare,
som man brukat gora for att hitta sin plats i gruppen, kan det mojligtvis bidra till att
framgangsrikt hitta ett annat sitt att interagera med gruppens medlemmar.
Kommunikation och dialog om vad det innebar att forflytta sig till en annan
organisatorisk nivd — frdn medarbetare till ledare — torde vara vasentlig for
organisationer att utveckla for att hjalpa den nya ledaren att hitta och forsté sin roll, i

en bade formell och informell bemarkelse.

Litteratur och forskning gillande ledarskap beskriver och ser sammanhéllning,
integrering, sammanhang och riktning som implicita faktorer nar det giller
ledarskap. Att oka medvetenheten om dessa faktorer sa att de blir explicita skulle
underlitta processen att ta sig an en ny roll som ledare. Det skulle 6ka formagan att
forsta vad ledarskap och rollen som ledare innebar och innefattar. Elis et al. (2017)
har i sin forskning féatt stort stod i sin hypotes att nya medarbetares aktiva
anstrangningar ar forknippade med vilket stod organisationen ger den nye ledaren i

socialiseringsprocessen.
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Den nya ledaren kommer oftast inte till ett oskrivet blad, utan ska eftertriada nagon
som hen jamfors med. Verksamheten och maéanniskor har forviantningar, och
organisationens historia har satt oskrivna strukturer av normer och varderingar som
den nya ledaren ska hitta for att passa in eller kunna forandra (O’Neil et al., 2017).
Att dessa normer och virderingar inte kommuniceras, utan individen lamnas att
uppticka dem pa egen hand, torde utgora en svarighet och hinder for den nya ledaren
i processen att ga fran specialist till generalist. Svarigheter som kan skapa osidkerhet.
Individen kommer med den berattelse och beskrivning av normer och varderingar
som hen har skaffat sig som medarbetare och ska nu anpassa sig och lasa av
situationer och organisationen utifran en ledares perspektiv. Da den nya ledaren ofta
har ett ingdngslage med kunskaper och erfarenheter som specialist inom sitt omréade
blir det med denna utgdngspunkt som individen laser av, gor bedomningar och
prioriterar. Det blir tydligt bade i tidigare forskning och genom min studie att
stottningen for den som tilltrader sin nya roll ar bristfillig eller obefintlig vad giller
att fa den nya ledaren att forsta de organisatoriska ramarna — nivaer och granser.
Detta giller bade normer och virderingar men #dven rollbeskrivning vad rollen
innefattar och innebar. Trots att forskning visar pa vikten av att forsta och hantera
ledarovergangar korrekt, forekommer det fortfarande sillan att man undersoker
dynamiken i denna process for individen eller organisationen. Detta innefattar dven
vikten av att forsta och hantera insatser fran organisationens sida, dvs. utvecklings-
och traningsaktiviteter som syftar till att underlittar processen. Den nya ledaren
behover lara sig kommunicera for att leda, men behover dven kommunikation fran

organisationen for att kunna leda.

Linnéuniversitetet beskriver det pedagogiska och professionella ledarskapet och att
det i moderna, flexibla och larande organisationer ses som en nodviandighet att en
ledare har professionell och social kompetens (www.Inu.se). Ar dagens organisationer
moderna, flexibla och larande? Detta ar den moderna synen pa ledarskap, men ar det
mojligt att praktisera detta ledarskap i organisationer som inte fullt ut ar anpassade
efter denna syn? Min studie visar inga tecken pa att organisationer ser ledarskap som
ett ldrande eller att ledarna behover hjalp att skolas och utvecklas i sin nya roll. Detta
innebar att den nya ledaren maste utga fran egna varderingar och ldasa av och tolka

efter hand. Jag identifierar ett tydligt glapp som torde vara vasentligt for
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organisationer att identifiera och atgirda. For att dstadkomma detta, kravs dven att
organisationen har ett tydligt virdegrundsarbete. Viardegrunden behover vara tydligt
definierade for att kunna kommuniceras och dialogforas. Den behover ocksa vara
autentisk och bilda en stadig utgangspunkt for utveckling och forandring, sa att det
inte bara ar ord péa ett papper. Den behover synas i det vardagliga arbetet och i alla
delar av organisationen. Kommuniceras vardegrunden utan att det syns att den
omsitts, blir &ven kommunikationen en missvisande ram for medarbetarna och den

nya ledaren.

En del av socialiseringen ar organisationens forsok att forma nya ledare till
accepterade och effektiva medlemmar (Hart & Miller, 2015). Izreali (1977) menar att
intradet som ny ledare i en organisation traditionellt studerats utifran
organisationens perspektiv. Detta innebar att det vanligtvis behandlas som ett
socialiseringsproblem dir organisationen uppfattas som den ansvariga for attityder
och beteende for att passa kraven i ledarens nya roll. Vad skulle det innebara for
organisationen och individen i processen om tydliga rollbeskrivningar, professionella
overlamningar och ett individanpassat stod blir ett naturligt led i tilltradet som ny

ledare?

Nir det giller att socialisera nya medarbetare i nya roller, s att de blir accepterade
och effektiva medlemmar av organisationen, ar det visentligt att se helheten. Att se
helheten och hur delarna i den samspelar med varandra ar viktigt for att
framgangsrikt kunna introducera den nya ledaren. Saknas denna kunskap att kunna
se helheter i det strategiska organisationsarbetet eller finns det brister i arbetet med
och forstaelsen for organisationens viardegrund? Eller har det med brister i
organisationens struktur att gora? Ellis et al. (2017) menar att forskning ger ett
underlag for att organisationer skulle vinna pa att inféra nyckelpersoner som kan
paverka effektiviteten av socialiseringsinsatserna for nya ledare eller personer pa

viktiga befattningar.

Alvesson och Jonsson (2018) menar att ledarskap anvands som ett verktyg for att
paverka och influera andras asikter och riktningar genom beteende, interaktioner och
utovandet av ledarskap i specifika situationer. Ledarskap betraktas i detta

sammanhang som anstrangningarna att paverka andra inom ett asymmetriskt

33



forhallande, genom meningar, kognitioner och idéer, inte genom forvaltning eller
instruktioner for specifika beteenden. I min studie var det tydligt att organisationerna
inte fokuserade pa att underlitta tilltradet eller forstaelsen for processen att ga in i
den nya rollen och att ledarskap var ett omrade som den nya ledaren inte beharskade.
Organisationerna tillsatte tjansterna utan att folja upp och stodja den nya ledarens

utveckling.

En avsaknad av kommunikation kring vad ledarskap faktiskt innebar for att hjalpa de
nya ledarna in i sina nya roller och professioner som ledare identifierades. Alla
respondenterna namnde pa nagot satt att det var ménga administrativa uppgifter,
sasom schemaldggning och rapporter, och att fokus ldg pa att den dagliga
verksamheten skulle fungera. Introduktioner och kommunikation fokuserade pa
slutprodukt eller sluttjanst ("att fi saker gjorda”) och berorde egentligen aldrig

ledarskapet (process och relationer).

Forkunskap om arbetsratt och arbetsmiljofragor saknas for flertalet av
respondenterna. Tidigare forskning visar pa att bristfallig kunskaper om sadana
regelverk kan vara kostsamt for organisationen. Bade arbetsgivaren, som den nya
ledaren foretrader, och arbetstagarna har enligt arbetsrattslagstiftningen béade
skyldigheter och rattigheter. Detta giller omraden som t.ex. diskriminering,
medbestimmandelagen, arbetsmiljolagen och lagen om anstillningstrygghet
(Goransson & Garpe, 2016). Forutom ekonomiska kostnader kan det att bryta mot
eller inte folja arbetsrattslagstiftningen innebdra kostnader i form av ohilsa,

sjukdom, skador, personalbortfall da ndgon valjer att sluta — och i varsta fall dodsfall.

Har tar jag upp kritik som finns i tidigare forskning vilken min studie i vissa delar
bekraftar: Hart och Miller (2005) pekar pa tre brister i befintlig litteratur om

socialisering i organisationer:

1. Forskning studerar socialiseringen gillande innehéll och sammanhang separat nar
det ror sig om tva upplevelser som pagar samtidigt och paverkar varandra.

2. Forskning fokuserar nastan alltid pa inverkan av hierarkisk och strategiskt
dirigerad taktik dvs. strukturerade handelser istillet for att studera effekterna av

ostrukturerade hiandelser pa arbetsplatsen.
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3. Det finns fa studier pa det som kommuniceras fran organisationen med avsikt att
informera nya medarbetare om organisatoriska- och avdelningsforfarande,
acklimatisera nya medarbetare i relationer med radgivare och medarbetare samt

organisationens normer och varderingar.

7.1 Metoddiskussion

En kvalitativ forskningsansats var det som bast stimde utifrdn studiens syfte att
beskriva, tolka och forsta den process det innebar att, for nya ledare, ga fran att vara
en specialist till att bli en generalist. En nackdel med intervjuer ar att det tar lang tid
att genomfora och att det inte finns mgjlighet att utfora mer an ett fatal intervjuer i
en mindre studie motsvarande denna. Storleken pa studien och tiden ar dven skilen
till att studiens empiri endast ar baserad pa sex intervjuer. Att utoka studien till fler
respondenter hade gjort att studien hade hamnat utanfor tidsramen vilket hade
kunnat paverka studien negativt. Detta ar ett litet antal for att med sakerhet kunna
gora underlaget representativt for alla forstagingsledare men det ger dock en
indikation i trenden pa de fenomen som undersokts och for att kunna utmana,
bekrifta eller kritisera tidigare studier. Om antalet respondenter hade utokats eller
en annan undersokningsgrupp valts skulle det eventuellt kunna, enligt
fenomenologisk metodansats, innebéara andra perspektiv pa det studerade fenomenet

(Fejes & Thornberg, 2015).

Urvalet kan inte ses som statistiskt generaliserbart i den betydelsen att de personer
som ingar i studien utgor ett stickprov som ar representativt for hela den kdnda
populationen som studien ska uttala sig om. Underlaget ar for litet och urvalet har

inte skett obundet slumpmassigt.

Bryman (2011) menar att forskarens varderingar kan paverka arbetet under hela
processen och framst vid valet av forskningsomridde och vid insamlandet och
tolkningen av empirin. Patel och Davidson (2011) menar att transkriptionsprocessen
ofta sker med mer eller mindre medveten paverkan pa underlaget for analysen.
Forfattarna menar att forforstaelsen, kunskapen, tankar, intryck och de kéanslor
forskaren har ar en tillgdng och inte ett hinder for att tolka och forsta
forskningsobjektet. Min forforstaelse for studien har byggt pa bade studier och egna

erfarenheter.
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7.2 Reflektioner

Under intervjuerna fick respondenterna ge sin syn pa vad de onskat fa for stod i sin
forsta ledarroll och vad de onskat att de hade haft for forkunskaper, men dven ldmna
forslag pa vad forstagangsledaren bor tanka pa. Dessa erfarenheter och reflektioner
skulle kunna nyttjas av bade organisationer och ledare for att paketera
integreringsprogram som kan stodja ledaren under den forsta tiden pa en ny tjanst.

Aven om det dr utanfor ramen for studiens syfte, delger jag dirfor dessa i min studie:

v" Vikten av kommunikation dar en stor del handlar om att lyssna for att lyckas
leda och fa individer och grupper att arbeta mot gemensamma mal.

v' Skaffa kunskap i arbetsratt och arbetsmiljo.

v' Fatraning i att halla svdara samtal dar man agerar som ledare och inte
kollega. Information om vad som ar viktigt.

v/ Att vara autentisk i sitt ledarskap for att skapa trovardighet.

v' Att inte blanda ihop privatliv och arbetsliv. Att inte umgas med medarbetare
privat for att undvika att skapa misstanksamhet eller misstankar om
favorisering i gruppen.

v' Fraga efter en tydlig rollbeskrivning och vad organisationen forvantar sig av
dig som ledare.

v' Tydliga kommunicerade kontaktvigar, dd man som ledare inte alltid kdnner
till vilka kontakter/informationsviagar som kan vara till nytta.

v' Var arlig bdde mot dig sjalv och dina medarbetare. Ta beslut som du kan leva
med.

v" Respekt och 6dmjukhet.

v' Lar dig delegera och hitta tillit till dina medarbetare. Forsta att du inte

langre kan eller ska kontrollera allt i detalj som du gjort i tidigare roll.

7.3 Forslag pa framtida forskning

Inom studiens omrade har fokus varit pa nya ledares upplevelser och erfarenheter av
processen att bli en ledare under den initiala tiden som ny ledare. Studien bidrar till
en okad forstaelse for den process det innebir att, for nya ledare, ga fran att vara en
specialist till att bli en generalist. Studien visar att organisationens stod for individen

som ny ledare ar litet och att perspektivet oftast ses fran organisationens sida och inte
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individens. Att helt fokusera pa individens perspektiv pa behov och upplevelse och att
studera olika organisationer som har fasta integreringsprogram for nya ledare och
belysa framgéangsrika faktorer hade varit tvd nya fenomen att studera till framtida
forskning. Detta skulle kunna anviandas som underlag for organisationer att bygga

organisatoriskt anpassade integreringsprogram for nya ledare.
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Bilaga 1. Informationsbrev

Mitt namn ar Sofia Lindroth och jag studerar Pedagogik pa Umea Universitet.

Jag avslutar nu mina studier med en kandidatkurs i Pedagogik och genomfor darfor
en undersokning i upplevelsen av att vara ledare for forsta gangen. Mitt syfte ar att fa
en storre inblick i hur upplevelsen kan vara av det identitetsskiftet som intraffar, vilka
forberedelser och vilken introduktion som gjorts, vilken stottning man haft eller inte
haft men aven hur socialiseringsprocessen upplevts. Syftet ar att fa en storre inblick i
hur denna forsta tid som ledare skulle kunna underlattas. Studien avser inte att
vardera vad du kan om ledarskap utan vilka erfarenheter och upplevelser du har fran
forsta tiden som ledare och ditt egna larande samt reflektion niar du arbetat som
ledare nagra ar och har distans med mer erfarenhet av ledarrollen. Du tillfragas
hiarmed om deltagande i denna studie. Ditt deltagande ar frivilligt och du har full

mojlighet att nar som helst under studien avbryta din medverkan.

Informationsinsamlingen kommer att ske genom personliga intervjuer som beraknas
ta ca 30-45 minuter. Jag kommer anvinda mig av en bandspelare under intervjun
som jag senare kommer att renskriva. Jag foljer Vetenskapsradets forskningsetiska
principer vilket innebar att allt du sager ar konfidentiellt och materialet endast
kommer att avlyssnas av mig och sedan raderas efter studiens slut. Detsamma galler

nedskrivandet av intervjun som ska vara underlag for mina analyser.
Inga svar kommer att kunna harledas till berorda deltagare eller foretagsanknytning.
Sjalva studien kommer att finnas tillganglig i sin helhet efter publicering juni 2018.

Har du nagra fragor ar du vilkommen att kontakta mig via e-post eller telefon.

Med vanlig halsning

Sofia Lindroth

Student Umead Universitetet, Pedagogiska Institutionen

Handledare: Jorgen From



Bilaga 2. Intervjufragor och enkatunderlag

1) Vad arbetade du med fore din forsta ledarroll?

2) Vilka egenskaper eller erfarenheter tror du att det berodde pa att du fick din

forsta ledarroll?

3) Hade du nagon utbildning inom ledarskap fore du tilltradde din forsta tjanst
som ledare?
o Nej

o Ja.Om ja, vilken.

4) Hur upplevde du det att bli ledare for forsta gdngen?

5) Hur upplevde du identitetsskiftet att ga frdn medarbetare till chef?

6) Vilka forvantningar hade du till ledarrollen?

7) Hur blev ledarrollen 6verlimnad till dig nar du borjade?

8) Vad var din upplevelse av ledarskiftet dvs. att eftertrdda den forra ledaren?

9) Upplevde du nagon sorts konkurrenssituation i din nya roll som du fick
forhalla dig till?

10) Vem eller vilka kinde du mest tillhorighet till?
o Mina medarbetare
o Mina chefskollegor (sidledes)
o Mina overordnade

o Min narmsta chef



o HR

o Ingen
11) Nar du hade fragor eller problem du behovde hjalp med, vem viande du dig till
da?

o Mina medarbetare

o Mina chefskollegor (sidledes)

o Mina 6verordnade

o Min narmsta chef

o HR

12) Fick du négon form av kurs/introduktion innan eller nar du borjade tjansten?
o Nej
o dJa

Om ja, beratta. Foljdfraga: Vad innebar detta for dig?

13) Pratade ndgon med dig om foretagets kultur, normer osv?
o Nej
o dJa

Om ja, beriatta.  Foljdfraga: Vad innebar detta for dig?

14) Fick du négon form av upplarningsperiod innan eller nir du borjade tjansten
eller borjade du i skapt lage?
o Nej
o dJa

Om ja, beratta vad det innebar for dig?

15) Hade du kontinuerliga uppféljningar/samtal under det forsta aret?

o Nej



o Ja.

Om ja, Foljdfraga: Vad innebar detta for dig?

16) Med den erfarenhet du har idag, hur hade du onskat att du blivit introducerad
i ledarrollen?

17) Upplevde du ndgon géng att ledarrollen inte var for dig i borjan?

o Ja

o Nej

18) Hur hade du 6nskat att blivande ledare hade forberetts och introduceras?

19) Vad skulle du gjort annorlunda idag?

20) Om du fick ge 2 tips till ndgon som ska bli ledare, vilka skulle det vara?

21) Tycker du att nagon fraga saknas eller ndgot som du skulle vilja tillagga?



Bilaga 3. Resultat omvandlat i siffror

Fraga Ja Nej
Hade nagon 1 5
ledarutbildning fore

tilltradet som ledare forsta

gangen

Kunskap om arbetsmiljo 1 5
o/e arbetsratt i samband

med forsta ledarrollen

Fick i sin forsta ledarroll 5 1
tilltrada i skarpt lage

Fick direkt ta tagien 4 2
konflikt i samband med

tilltradet

Hade stottning i denna 1 5
konflikthantering

Chef over f.d. kollegor 6 0
Chef over sin grupp och 5 1
aven kvar som medarbetare

i gruppen

Uttryckte svarigheter att 4 2

hinna med/utvecklas i
ledarskapet da de
fortfarande hade deltjanst




som medarbetare

Uttryckte en upplevelse av
otillracklighet da ledarskap
inte var lika matbart som
den tidigare specialistrollen
och att de inte visste vilka
arbetsuppgifter rollen

innebar

Hade ett tydligt
introduktionsstod fran

organisationen

Fick stod/information i vad
som ar viktigt att tanka pa

som ledare

Fick information om
normer och viarderingar
som organisationen hade

pa ledare

Hade kontinuerliga
uppfoljningar som stod fran

organisationen

Fick en tydlig 6verlamning

av den nya tjansten

Rollbeskrivning fanns for

nya rollen som ledare




Hade ett tydligt deklarerat 5

bollplank

Introducerades metodiskt 5

in i organisationen och

rollen

Kunskap om svara samtal 1 (hade det)
Kunskap om arbetsratt och 1 (hade det)
arbetsmiljo

Tydlig roll- och 0
ansvarsbeskrivning

Tydlig 6verlamning fran 1 (hade det)
den som haft tjansten

tidigare

Kunskap/Stod i 2
konflikthantering

Tydligt uttalat bollplank for 2 (hade det)

problem/fragor i

ledarrollen




