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Abstrakt:

Detta &r en avhandling om ledarskap och specifikt om dikotomier som har en betydande roll inom
ledarskapsdiskurser. Ledare — efterfoljare &r ett exempel pa en dikotomi som ofta forekommer inom
ledarskapsdiskurser. Aven om den bidrar med en enkel konceptualisering, dr den inte fullstindigt

problemfri.

Dikotomierna &r till sin natur begransande, eftersom de uteldmnar en stor del av nyanser. Syftet med
min avhandling var att se pd dikotomier I ledarskapshandbécker for att forsta mojliga utmaningar

som anvindningen av dessa innebdr for ledarskapsdiskurser.

For att besvara syftet utgick jag i min teoretiska referensram fran Mats Alvessons tankar om critical
leadership studies, David Collinsons tankar om outforskade aspekter inom ledarskapsforskning och
Norman Faircloughs modeller for kritisk diskursanalys. Det empiriska materialet bestod av tre
ledarskapshandbocker som jag analyserade utgdende fran Faircloughs (1995) tre dimensionella

modell for kritisk diskursanalys.

Studiens resultat bestar av dikotomierna bra — daliga ledare, extraordindra ledare — vi andra samt
riktiga — osanna ledare som jag identifierat. Dessa dikotomier paverkar ledarskapsdiskurser genom
att begrinsa vara uppfattningar, forstdrka hegemoniska sammansaittningar och att ndrmast enbart

beskriva individuella ledare.

Dikotomierna har en paradoxal inverkan. De fungerar vil for att konceptualisera fenomen, men kan
samtidigt bidra med begrinsande effekter ifall man stéder sig pd dem som representationer av
verkligheten. De ledarskapshanbdcker som utgjort det empiriska materialet har &ven tendenser att
skildra verkligheten utgéende fran dikotomierna. Ledarskap och dess sjdlvuppfyllande profetia
blickar tillbaka pa detta, att ledarskap slutligen endast blir en dikotomisk uppdelning mellan tva
ytterligheter.
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1 Inledning

Detta dr en avhandling om dikotomier i ledarskapshandbdcker och speciellt de
utmaningar som dessa kan innebéra for ledarskapsdiskurser. Anekdoten nedan tar fasta
pa négra av dessa utmaningar. Aven om anekdoten #r en fiktiv introduktion till en
ledarskapshandbok, synliggér den 4dven fenomen som dyker upp i

ledarskapshandbdckerna.

Har du som foretagsledare konstant utmaningar med att urskilja vad du gor och sdger
som dr bra och vad som dr daligt? Detta dr inte mdrkvirdigt, eftersom en stor del av
ledare har svart att sdtta fingret pd vad som de egentligen gor. Du dr inte ensam. Som
tur finns det hjdlpmedel som far dig att bli en bdttre ledare. Kom ihag dock att ta i
beaktande dina efterfoljare! Sa hdr mellan oss, sa dr det ju inte det mest centrala for
din karridr, men du vill ju inte brdnna broar. Tdnk om ndgon av dina efterféljare efter

10 ar beskriver dig pd sociala medier som en dalig chef, det vill du sdkerligen inte?

Som tur har jag kommit fram med enkla tips som du kan anvinda dig av. Vi kan bérja
med vilka ord du anvinder: Du vill ju inte ge en bild av att du dr ovanfor nagon annan
och detta kan du undvika genom att endast tala om vi. Vi dr bra, vi fick fram ett bra
resultat och vi kdmpade genom detta tuffa dr. Detta behover ju inte stimma med
verkligheten, eftersom du som smart foretagsledare inser att vissa mdnniskor inte
bidrar med lika mycket. Delvis dr det ju tack vare dig som ni lyckats med alla dessa,
men det vill du nog inte sdga hogt. Detta kan sammanfattas i att bra ledare dr bra pd
att berémma, fastdn det inte finns skdl for det. Det var dndd du som gjorde allting.
Daliga ledare a andra sidan lyckas kommunicera utdt dven att de dr bdst och har gjort
allting for att lyckas. Gér inte detta eftersom da lyfter du dig ovanfor dina efterfoljare,
vilket kan snabbt leda till att du inte dr omtyckt mer.

Ldngre fram i denna insiktsfulla bok kommer du att fa ta del av exempel fran verkliga
ledare som bdde lyckats och misslyckats. Vi kommer att bena ut exakt vad de gjort och
sagt sd att du kan dels ldra dig vad man ska géra och vad man ska undvika. Det

viktigaste ligger i att du dr motiverad att utveckla ditt ledarskap.
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1.1 Syfte

Det dr inte enkelt att fa en uppfattning om fenomenet ledarskap eftersom det finns flera
faktorer som inverkar och samverkar i en standigt fordndrande vérld. Det finns flera
exempel pa forsok att strukturera ledarskap. Burns (1978) beskriver skillnaden mellan
transaktionellt och transformativt ledarskap, som i detta skede &r ndrmast en klassiker
inom ledarskap. Alvesson och Spicer (2020) beskriver ledare och efterfoljare som
allmént forekommande motpoler inom ledarskap. Ledarskap é&r till sin natur
motstridigt, komplext och nyanserat vilket enligt Collinson (2014, 2020) gjort det ett

svart amne att forska 1.

Men populdra ledarskapshandbdcker lyckas ofta beskriva ledarskap som ett enkelt
fenomen som &r enkelt att forstd. Samtidigt ger flera av ledarskapshandbdckerna dven
intrycket att en person kan utveckla sitt ledarskap 1 hog grad genom att ldsa en specifik
bok. Detta kan ocksé tdnkas ha lett till den popularitet som ledarskapshandbdcker fitt.
Enligt Crossan och Mazutis (2008) bildar ledarskapshandbocker en stor del av de 5000
affarsrelaterade bocker som publiceras i USA varje ar. Bockerna i mitt empiriska
material har kan anses dven varit populdra bland ldsare, eftersom flera tusen personer
skrivit recensioner av dem pa nitsidan Amazon.com. Bockerna som utgdr mitt
empiriska material & 75 Levels of leadership: Proven steps to maximize your
pontential” av John C. Maxwell, “Start with why: How great leaders inspire everyone
to take action” av Simon Sinek samt “Multipliers, revised and updated: How the best
leaders make everyone smarter” av Liz Wiseman. Redan titlarna av bockerna utlovar

genom enkla verktyg for att utveckla individens ledarskapsutovande.

Ledarskapshandbdckerna har en tendens att fa ledarskap att 14ta enkelt. Bligh och
Meindl (2004) konstarerar i deras studie att ledarskapshandbocker dven portritterar
orealistiska ideal kring enskilda personers ledarskapsformagor. Dirutdver pépekar
Adamson och Kelan (2018) att det ideal som portritteras inte heller dr exakta
beskrivningar av personer. Aven om Adamson och Kelan (2018) studie baserar sig pa
sjdlvbiografier, finns det liknande kopplingar att dra till ledarskapshandbdcker. Ford
(2005) papekar dven att populér litteratur om ledarskap har tendenser att okritiskt
behandla teman. Ytterligare belyser Bligh och Meindl (2004) att

ledarskapshanbdckerna framfoér normativa tankar om hur personer borde agera som
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ledare. Detta synliggdr dven kulturella aspekter som péverkar uppfattningen om

ledarskap och dess roll i samhéllet.

Ett sdtt for att f nagot att 14ta enkelt 4r att beskriva det genom dikotomier. Collinson
(2014) beskriver att anvdndningen av dikotomier &r vanligt i ledarskapshandbdcker.
Dikotomier kan beskrivas som ytterligheter pa ett spektrum, dér en sak endast kan hora
till ndgon av ytterligheterna. Till exempel dr en dikotomi att beskriva nagot som
antingen gott eller ont. I dikotomierna synliggdrs dven en okritiskhet mot att fenomen
kan édven ligga mellan dessa tvd ytterligheter. Den fiktiva anekdoten i inledningen
synliggdr liknande element som &ven &dterkommer i det empiriska materialet.
Dikotomierna bidrar dock inte med ett méngsidigt perspektiv, eftersom det endast

lyckas fanga en liten del av ett fenomen.

Teoretiska ramverket bestér av kritisk diskursanalys och speciellt Norman Faircloughs
(se exempelvis 1995, 2003, 2013) verk, men samtidigt dven critical leadership studies
med betoning av Mats Alvessons (exempelvis 2019) och David Collinsons (2006,
2014, 2020) verk. Jag anser att detta diskursiva angreppssétt bidrar med en forstaelse
som stricker sig dver &mnesgranser och samtidigt belyser fenomenet fran en alternativ

synvinkel.

I och med detta dr syftet med avhandlingen att se pd dikotomier i
ledarskapshandbocker for att forsta mojliga utmaningar som anvindningen av dessa

innebdr for ledarskapsdiskurser.

For att besvara syftet for avhandlingen har jag tre forskningsfragor vilka &r:

1) Hurdana dikotomier om ledarskap finns i materialet?

2) Hur uppfattar jag dessa dikotomier

3) Vilka utmaningar synliggor dessa dikotomier?
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1.2 Disposition

Strukturen for denna avhandling bestdr av fem delar. I den forsta delen redogor jag for
den teoretiska referensramen som stdr till grund for avhandlingen. Jag redogdr for
relevanta teman inom det teoretiska fdltet och diskuterar dven de mest relevanta
begreppen som aterkommer i min avhandling. I och med att begrepp som diskurser,
dikotomier och social kontext dven diskuteras som centrala delar i de teoretiska
perspektiv som jag utgdr fran, anser jag att det ldmpar sig bist att i samband med

teoretiska referensramen diskutera dem.

I den andra delen presenterar jag min empiriska studie. Jag presenterar till en borjan
min forstudie som ligger som grund for de val som jag gjort under studiens gang.
Staller (2010) pépekar att trovirdighet i1 kvalitativa studier skapas genom noggranna
skildringar av de val man gjort som forskare. Det synliggors dven i kapitlet om min
empiriska studie, dér jag strivat efter att synliggora och motivera de val jag gjort under

studiens lopp.

Den tredje delen av avhandlingen dr tudelad. Samtidigt som jag presenterar de
dikotomier som jag upptidckt i de tre ledarskapshandbdckerna som jag behandlat,
beskriver jag dven vad jag ser i dessa dikotomier och hur jag tolkar dessa. Den tredje
delen av avhandlingen besvara dven mina tva forsta forskningsfragor, vilka dr hurdana

dikotomier om ledarskap finns i materialet samt hur uppfattar jag dessa.

I den fjdrde delen av avhandlingen, diskuterar jag i anslutning till den teoretiska
referensramen vilka insikter som mitt empiriska material bidragit med. Fokus ligger
framst pd de utmaningar som dikotomierna bidrar med for ledarskapsdiskurserna,

vilket d&ven besvarar min sista forskningsfraga.

Slutligen diskuterar jag i den sista delen de implikationer som min studie har och vilka

mojliga fortsatta forskningsansatser dessa kan ha.
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2 Teoretisk referensram

I denna del av avhandlingen presenterar jag den teoretiska referensramen som utgor
grunden for avhandlingen. Den storsta vikten 1 min teoretiska referensram liggs pa
kritisk diskursanalys och critical leadership studies. I och med att min studie bygger
pa tvirvetenskapliga metoder har jag placerat vissa centrala begrepp under respektive
rubriker. Detta utesluter dock inte att centrala begrepp @ven skulle forekomma inom
ramarna for de andra teoretiska begreppen som jag diskuterar. I och med detta bildar

den teoretiska referensramen ett helhetsperspektiv pa @mnet for min avhandling.

2.1 Allmént om ledarskap och ledarskapsdiskurser

Genom tiderna har ledarskap vickt intresse bland méanniskor, vilket d&ven resulterat i
flera olika beskrivningar om det. Collinson (2020) havdar att ledarskapsfiltet gar att
dela in i tre olika omraden vilka ar heroiskt, post-heroiskt respektive kritiskt perspektiv
pa ledarskap. Heroiskt ledarskap innefattar konventionella individcentrerade
perspektiv som speciellt betonar ledares egenskaper och kunskaper (Collinson, 2020).
Autentiskt ledarskap déir ledaren genom genuina handlingar vill stoda efterfoljares
utveckling (Luthans & Avolio, 2003; George, 2003) &r ett ndrmast typiskt exempel for
dessa individcentrerade perspektiv. Kdnnetecknande &r att en eller nagra fi centrala
egenskaper for en ledare placeras under ett paraplybegrepp. Post-heroiska perspektiv,
som namnet redan indikerar, forflyttar sig vidare fran den enskilda ledaren till
exempelvis grupper, sjdlvledarskap och efterfoljare som betydande aspekter inom
ledarskap (Collinson, 2020). Fletcher (2004) betonar att post-heroiska perspektiv i
hogre grad koncentrerar sig pd de dynamiker och processer som sker mellan olika
ménniskor 1 organisationer. Det kdnnetecknande ligger ndrmast i1 att post-heroiska
perspektiv uppmirksammar &ven andra 4n enbart en enskild person 1 en
ledarskapsposition. Kritiskt perspektiv pd ledarskap (eng. critical leadership studies)
kan anses vara en samling inriktningar som ifrdgasatter speciellt konventionella tankar
om makt kring ledarskap sa som ledare och efterfoljare (se exempelvis Collinson,
2006; Alvesson & Spicer, 2012; Collinson, Smolovi¢ & Grint 2018; Alvesson &
Einola, 2019).
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Ledarskap dr dock inte enbart ndgot vi gor, utan dven ndgot som vi talar och skriver
om. Det vi talar om kan beskrivas som diskurser. Vér vardag ar fylld med olika
interaktioner med andra ménniskor. Ett diskursivt angreppsitt innebér att vi bade kan
skapa och forstd olika sociala kontexter (Gee, 2004), men &dven forhalla oss till
fenomen som konstant forédnderliga. Som Fairhurst och Ohl-Bien (2012) synliggor i
sin studie om relationella processer inom ledarskap, bidrar ett diskursanalytiskt
angreppssétt med ett alternativt sétt att forstd ledarskap. Andra studier med ett
diskursanalytiskt angreppssétt inom ledarskap har till exempel synliggjort
sensemaking (Barge & Fairhurst, 2008), alternativa perspektiv pd managers (Du Gay,
Salaman & Rees, 1996) men dven diskursiva praktiker i moten (Wodak, Kwon &

Clarke, 2011).

Ledarskapsdiskurser ér séllan entydiga eller uttdommande. Likavél dar det stéllvis
utmanande att peka pa de skillnader som forekommer i till exempel diskurser om bra
ledare, extraordindra ledare och sanna ledare. Men vissa element &r tydligt kopplade
till transformativ och transaktionellt ledarskap, heroiskt ledarskap samt autentiskt

ledarskap.

2.1.1 Diskursen om bra ledare

Att ledarskap vicker mycket diskussion &r inte méirkvardigt, eftersom en stor del av
ménniskor kommer dagligen i kontakt med ledarskap. En stor del av ménniskor har
dven personliga erfarenheter av ledare som de sjélv skulle bendmna for bra eller daliga.
Séledes innefattar diskursen om bra ledare dven en dimension om daliga ledare,
eftersom motsatsen till en bra ledares agerande kan anses som kinnetecknande for
déliga ledare. Likheter i diskursen om bra ledare syns tydligt i det som kallas for
transformativit ledarskap. Sveningsson och Alvesson (2010) beskriver transformativt
ledarskap som att skapa betydelse i arbetet genom engagerande arbetssitt. Dock dr
transformativ ledarskap ett paraplybegrepp pé en hogre niva, vilket gor att diskurser
om de egenskaper och handlingar som utfors inte direkt dr specifika. Bartram och
Casimir (2007) anser inspirera och mdjliggora personlig utveckling for medarbetare ar
en central del av transformativt ledarskap. Caldwell, Hayes och Long (2010) papekar
ddremot att transformativa ledare skapar resultat genom virdeskapande i

organisationer. Ddrutover papekar Caldwell, Dixon, Floyd, Chaudoin, Post och
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Cheokas (2012) att dessa transformativa ledare har fardigheter att utveckla efterfoljare
till att sjdlv forstd vilka mojligheter for utveckling som finns for dem. Olika
beskrivningar om vilka aspekter som faktiskt ingar i transformativt ledarskap é&r
méngfaldiga. Det centrala ligger i att transformativt ledarskap ses som ett béttre

alternativ an transaktionellt ledarskap.

Enligt Sveningsson och Alvesson (2010) handlar transaktionellt ledarskap om en
relation mellan ledare och efterfoljare dér ledaren erbjuder beloning for utfoérda
arbetsuppgifter. Skillnaden mellan transformativ och transaktionellt ledarskap ligger i
att ledaren inte motiverar, inspirerar eller stravar efter att utveckla efterfoljare. Bass,
Avolio, Jung och Berson (2003) hdvdar att transaktionella ledare &ven styr efterfoljare
arbete genom sanktioner. Detta kan innebéra att till exempel poédngtera risken av att

bli avskedad ifall efterfoljare inte nar mal som &r uppsatta av ledaren.

2.1.2 Diskursen om extraordinara ledare

Goethals och Allison (2014) hdvdar att ménniskor sjdlvmant vénder sig till mentalt
starka, karismatiska och néstan overkliga personer som med sin passion kan pdverka
andra. Den bild av ledarskap som heroiskt ledarskap ger avviker inte markant frén
detta heller. Allison och Cecilione (2016) beskriver hur berittelser och heroiska
portritteringar ofta behandlas inom samma kontext eftersom de rent samhélleligt har
en stor betydelse for att dverfora visdomar. Vidare beskriver Allison och Cecilione
(2016) att hjéltar och berittelser av dem ldnge fungerat som drivkrafter i samhillet,
eftersom de bidrar med hopp om en bittre framtid. Sveningsson och Alvesson (2010)
belyser dock att karismatiskt ledarskap tar mer fasta pa hur en ledare skapar inflytelse

bland efterfoljare.

For ledarskapsdiskurser finns det dven element som tyder pd de extraordindra
egenskaper som en ledare innefattar. Sliwa, Spoelstra, Serensen, och Land (2013)
beskriver att berittelser om méktiga ledare paverkar oss dven om de vore fiktiva.
Sjalvuppoffrande och risktagande #r enligt Sliwa et al. (2013) kinnetecknande for

extraordinira ledare.
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2.1.3 Diskursen om sanna ledare

Diskurser om sanna ledare dr inte heller alltid entydiga, men flera av aspekterna
synliggdrs speciellt bra i1 autentiskt ledarskap. I och med att autentiskt ledarskap
nirmast dr en vidare utveckling av transformativt ledarskap (George, 2003), finns det
likheter mellan dem. Dock betonar autentiskt ledarskap mer ledarens virdegrund som
en central del. Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans och May (2004) beskriver
autentiskt ledarskap som att ledare dr starkt styrda av inre motivera att hjdlpa och stoda
medarbetare. Luthans och Avolio (2003) papekar ddremot att autentiskt ledarskap dven
innefattar vilja att hjdlpa utan att ledaren sjilv fir personlig nytta av det. Denna
osjdlviskhet stiger tydligt upp i diskurser om sanna ledare och kan dven betraktas som
altruism. Att bli en ledare kan ses vara ndgot man vill gora for att man far ndje av att
leda och utveckla andra. Diaremot kan det anses icke autentiskt att villa bli en ledare
for att fa personlig nytta (Avolio et al., 2001). Fry (2003) beskriver att altruistiskt
skapa visioner och hopp for foretagets mal speciellt framkommer i spirituellt
ledarskap. Aven om spirituellt ledarskap friimst kan anses vara en del av autentiskt
ledarskap, anser Dinh, Lord, Gardner, Meuser, Liden och Hu (2014) att det nirmast

synliggdr de moraliska och etiska betoningar som heroiskt ledarskap utvecklats till.

2.2 Critical leadership studies

Collinson (2011) beskriver critical leadership studies (framover forkortat som CLS)
som en samling av perspektiv som ifrdgasdtter hegemoniska och konventionella
dynamiker inom ledarskapsforskning. Enligt Collinson (2011) &r hegemoniska
dynamiker inom ledarskap till exempel att ledare har makt Sver efterfoljare och
efterfoljarna enbart foljer order. Den grundlidggande tanken ligger i att betrakta
fenomen utgaende fran alternativa perspektiv som inte grundar sig pa konventionella

monster kring ledarskap.

Ett av dessa perspektiv dr enligt Alvesson (2019) diskursen om gott ledarskap,
eftersom ledarskap kan beskrivas som nédrmast allt som har en positiv inverkan.
Ledarskap kan till exempel vara paketerat i form av inspiration, etik eller autenticitet.

Utover detta beskriver Collinson och Grint (2005) att forskning dven haft tendenser att
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beskriva ledarskap med utgdngspunkt i senaste trender inom foretagsvarlden. Handlar
det sedan om inspirerande, autentiskt eller etiskt ledarskap argumenterar Alvesson
(2019) for att det narmast handlar om att erbjuda konsulter och foretagsledare enkla
verktyg for att artificiellt uppblasa deras sjdlvkénsla. Vidare podngterar Alvesson och
Einola (2019) att flera av dessa sa kallade teorier inom ledarskap dven stir pa osdker
empirisk grund. Problematiken uppkommer i de tvetydigheter som dessa olika
perspektiv bidrar med. I och med att ledarskap &r ett mangfasetterat fenomen med flera
mojliga utgdngspunkter och perspektiv, finns det endast begridnsade utkomster av att

utgd fran ett individperspektiv.

Dock bidrar inte forskning om individcentrerade egenskaper med kunskap som kan
belysa dessa mangfasetterade aspekter. I detta ligger dven det centrala med CLS, att
belysa fenomen som inte synliggors i de heroiska och post-heroiska perspektiven som
Collinson (2020) beskriver. En orsak till detta &r de antaganden som speciellt heroiskt
ledarskap bygger pa. Som Alvesson och Einola (2019) papekar, innefattar till exempel
populdra teorier som autentiskt och transformativt ledarskap ett ytterst sndvt
perspektiv. Dessa lyckas enbart paketera in nagra fi aspekter pd vad som kan tankas
vara ledarskap. Samtidigt forhéller sig dessa enbart till en enskild individ som ledare.
Antaganden om en enskild ledare tyder ndrmast péd ideologiskt tunnelseende inom
ledarskapsforskning som synliggérs 1 till exempel 1 Alvesson och Einola (2019),
Alvesson (2019) samt Blom och Alvesson (2015).

2.2.1 Dikotomier

Med dikotomier avses en tudelning dir ett fenomen enbart kan tillhora den ena eller
den andra sidan av ett spektrum. Inom ledarskap &r transformativt och transaktionellt
ledarskap ett exempel pd en dikotomisk tudelning. Transaktionellt ledarskap, dir
chefen endast fungerar som en dvervakare av arbete eller transformativt ledarskap dar
ledaren inspirerar och motiverar de anstidllda (Sveningsson & Alvesson, 2010). Att
vénda sig till dikotomier kan tdnkas vara lockande, eftersom det medfor en enkelhet.
Denna enkelhet kan tdnkas ha en beskrivande och forklarande effekt (Alvesson, 2019)
som slutligen kunde 6ppna upp begreppet ledarskap. Men samtidigt kan man undvika

komplexa och paradoxala fenomen inom ledarskap (Collinson, 2014). Att beskriva
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ledarskap dikotomiskt kan anses vara ett forsok pé att bidra med forskning som kan
anvéndas ute i affarslivet. Men Collinson och Grint (2005, s.1) papekar dock att denna

tanke snarast haft en for betydande roll inom forskning:

Leadership ‘research’ has frequently been at best fragmented and at worst trivial, too
often informed by the rather superficial ideas of management and academic
consultants keen to peddle the latest, pre-packaged list of essential qualities deemed
necessary for individual leaders and as the prescribed solution to all leader- ship
dilemmas.

Dikotomier inom ledarskapsforskning ér inte direkt ndgot nytt. Burns (1978) beskriver
transformativt och transaktionellt ledarskap som tva starka motpoler. Tankar om
speciellt transformativt och transaktionellt ledarskap har i stor utstrackning paverkat
forstaelsen av ledarskap. Men Burns (2007) (refererad i Collinson, 2014) reflekterar

over att denna uppstillning varit dverdikotomiserad.

Collinson (2014) havdar att det rdder en dverbetoning pa att hitta skillnader som kan
paketeras till antingen—eller—fenomen. I ljuset av Collinson och Grint (2005) betyder
det dven att da ndgon av dessa fardigt paketerade koncept inte fungerar ldngre kan man
ersétta det med nytt. Forskningsgrenar tyder pé att ledarskap ofta behandlas idealistiskt
(Alvesson & Spicer, 2012), romantiserat (Collinson, Smolovi¢ & Grint, 2018) och som
individer med skepnader av hjéltar fran berittelser (Allision & Cecilione, 2016). Att
med hjélp av dessa begrepp beskriva ledarskap &r inte problematiskt i sig, men
grundtanken bakom kraver en ytterligare problematisering. Att beskriva en ledare som
hjéltelik, implicerar samtidigt dven att det finns andra manniskor som inte &r lika
kunniga, benigna eller modiga (Allision & Cecilione, 2016). Att lyfta upp ledaren pa

en piedestal indikerar samtidigt att personen har stdrre befogenheter én de andra.

Collinson (2014) hdvdar dven att tudelningar som ledare—efterfoljare underminerar
efterfoljarens kunskap, talang och intresse. Collinson (2014) hiavdar att det &r dven latt
hént att man endast inverterar dikotomier. Detta kan innebéra till exempel att 1 stéllet
for att portrattera heroiska ledare, sa portritterar man heroiska efterfoljare (Collinson,
2014). Problemet med detta uppkommer dd den dikotomiska uppdelningen finns kvar,
men man har endast riktat om ljuset. Utgdende frén detta podngterar Collinson (2014)

att genom dessa perspektiv belyser man inte underliggande maktdynamiker och -
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strukturer i organisationer, utan endast forstarker dem. Collinson (2003) forklarar att

detta sker pa grund av att generaliseringarna inte forsvinner ifall de inte ifragasitts.

Dikotomier forekommer dock inte enbart inom ledarskapsforskning utan har dven en
stadig plats 1 en storre vetenskaplig kontext. Inom psykologi finns till exempel
dikotomin individualistisk — kollektivistisk (Hermans & Kempen, 1998), inom
sociologi dikotomin om inside — outside perspektiv pa familjeforskning (Christensen

& Dahl, 1997) och inom statskunskap dikotomin om st — vist fordelningen

(Shulman, 2002).

2.3 Diskursanalys

Vad som avses med diskurser dr inte alltid entydigt, men Alvesson och Kérreman
(2011) beskriver diskurser som tal och texter som skapas genom anvindning av sprak.
Tidningarna, diskussionerna och bockerna i kafferummet innehdller alla diskurser
dven om formen dr mer eller mindre pataglig. Diskursanalysen ér ett analytiskt verktyg
for att strukturera och synliggora dessa diskurser. Diskurserna &r inte alltid heller
synliga i endast en liten del av texten, utan synliggors snarast i en storre helhet som ar
kopplade till varandra. Att forstd sig pa diskursanalys dr en central del av
avhandlingen, eftersom kritisk diskursanalys dr en vidare utveckling av diskursanalys.
Detta &r centralt for att i ett senare skede forstd hur antaganden formas i diskurser i
enlighet med Fairclough (2003). Darutéver dr en central podng dven att antaganden
kan beskrivas som generaliseringar som blivit osynliga delar av vér vardag

(Fairclough, 2003).

Enligt Paltridge (2012) handlar diskursanalys om att hitta monster i spriket och att se
spraket som en del av olika samhélleliga kontexter. Det &r inte endast av betydelse vad
en person beskriver, utan det skildrar &ven en storre social kontext dir den
uppkommer. Phillips, Sewell och Jaynes (2008) beskriver diskursanalys och de olika
inriktningar inom det som att forstd diskurser som skapare av sociala verkligheter.
Clifton (2019) papekar att fenomen inte i sig existerar som monoliter, utan att de
skapas och formas i diskurser. Phillips et al. (2008) papekar dven att diskurser ar
motstridiga till sin natur. Samhaéllet och véar sociala vardag &r inte enkla entiteter som

vi agerar i utan dven de dr tvetydiga, mangfasetterade och ibland d@ven paradoxala. Som
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synliggors ovan, finns det flera olika uppfattningar om vilken inverkan diskurser har
och hur de ar till sin natur. Men enligt Alvesson och Kérreman (2011) medfor detta
dven utmaningar for angreppssattet. Att navigera inom mangfasetterade beskrivningar
om diskursanalys har ndrmast en forbryllande effekt, vilket innebér att det krdvs en

precision i teoretiska ramverket.

2.4 Kritisk diskursanalys

Fairclough (2001) hédvdar att kritisk diskursanalys erbjuder metoder for att kunna
analysera komplicerade texter som delar av sociala processer. Texter och diskurser dr
méngfasetterade och sammankopplade pa flera olika nivéer, lika som de sociala
kontexter och situationer som vi agerar i. Samtidigt som ledarskap &r ndgot som man
talar om (se exemeplvis Fairhurst & Ohl-Bien, 2012) 4r det dven ett fenomen som
skildras 1 de ledarskapshandbdcker som jag valt. De berittelser som skildras om
ledarskap i1 ledarskapshandbdckerna har dven inverkningar for diskurser som sker
mellan manniskor. Sliwa et al. (2013) papekar att ven fiktiva berittelser om ledarskap

bidrar med inspiration och exempel som ledare kan anvinda sig av.

Dir andra inriktningar inom diskursanalys i hogre grad betonar lingvistiska skillnader
och hur sjélva texterna byggs upp och struktureras, har kritisk diskursanalys en mer
synliggorande funktion. Van Dijk (1993) belyser att kritiska diskursanalysens funktion
ar att synliggdra maktforhdllanden i samhillet. Fairclough (2003) hidvdar ddrmed att
endast textanalys bidrar med en sndv bild av ett fenomen. I och med att texter
reflekterar den kontext dér vi agerar, belyser dven texter samhilleliga fenomen. Van
Dijk (1993) pépekar dven att kritisk diskursanalys har i uppgift att rikta ljus pa
underliggande maktforhallanden i samhéllet. Makt tar sig i uttryck i diskurser genom
till exempel ordval, betoningar och uteldimnande. Denna koppling till underliggande
maktforhallanden synliggérs 1 kritisk diskursanalys i form av begreppen

intertextualitet och hegemoni.
Med intertextualitet avser Fairclough (2003) att texter dr kopplade till varandra. Citat

ar ett exempel pa en koppling till en annan text, men det intressanta ligger i de mer

osynliga kopplingarna. Texter baserar sig pa antaganden men dessa &r oftast osynliga,
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eftersom det inte direkt gér att pavisa vilken annan text som paverkat dessa antaganden
(Fairclough, 2003). Det kan handla om att man sett, upplevt eller noterat ndgot annat i
en eller flera andra texter som sedan har inflytelse dver den nya texten. Det centrala
med intertextualitet enligt Fairclough (2003) ligger dock i att kopplingarna mellan

texterna och diskurserna forblir vaga.

Ett annat allmént forekommande begrepp inom kritisk diskursanalys dr hegemoni.
Med hegemoni avses enligt Fairclough (2003) att vissa aspekter normaliserats 1 den
grad att man inte behdver explicit uttrycka dessa. Troligtvis ifrdgasétter man som
studerande inte orsaker till att man véljer att studera, ifall ens egna fordldrar och
kamrater och dr fardiga att dgna tid for sin utbildning. Detta kunde enligt Fairclough
(2003) beskrivas som en hegemonisk uppstéllning, att utbildning ar viktigt. Hur detta
kopplas thop med intertextualitet kan synliggoras till exempel genom att ldsa texter
om utbildning. I dessa texter behdver det inte ddrmed explicit uttryckas att utbildning

ar viktigt, eftersom det redan formats till ett antagande.

Som synliggdrs ovan, dr relationen mellan dessa tvd begrepp komplex och
méngfasetterad. I och med att dven diskurser och deras koppling till vardagen é&r

méngfasetterad, behandlar jag i nédsta delkapitel detta dynamiska forhallande.

2.4.1 Diskurser och dynamik

Fairclough (2003) hdvdar att texter skapar forandring i samhéllet. Nér vi tdnker pd verk
som vi blivit utsatta for under hela var uppvixt, kan man inte undga frén att de paverkat
oss pad nagot sitt. Utgdende frdn en social konstruktivistisk syn, som kritisk
diskursanalys bland annat vilar pa, skapas den sociala vérlden genom texter
(Fairclough, 2003). Det vi upplever, tolkar och skapar mening for kan vi uttrycka
genom ord foljda efter varandra. Clifton (2019) papekar att fenomen inte i sig finns
ute 1 det vilda, utan att de skapas i1 diskurser. Texter kan sédledes tolkas som delar av
sociala kontexter, dir det som rent explicit uttrycks har en betydelse for en social
kontext (Fairclough, 2003). Fairclough (2007) podngterar dock att det ligger vissa
tvetydiga aspekter i diskursers koppling till sociala kontexter, speciellt géllande

diskursiva och icke-diskursiva fenomen. A ena sidan paverkar de sociala kontexterna

14



Anton Laakso

uppkommelsen av diskurser, men samtidigt paverkar diskurserna de sociala
kontexterna. Beroende pd hur dessa specifika diskurser socialiseras och blir delar av
hegemoniska sammanséttningar i samhallet, kan paverkan pa den sociala kontextens
icke-diskursiva drag vara kraftig (Fairclough, 2007). I och med detta hamnar vi i en
paradoxal relation mellan diskurser som reflektioner av den sociala kontexten och
sociala kontexter som grund for diskursiva handlingar. Fairclough (2003) pépekar
dock att det dr komplicerat att beskriva ett kausalt forhallande mellan dessa tva. Enligt
Fairclough (1995) stiger kritiskt diskursanalys in 1 bilden genom att st emellan dessa

tvd krafter och hjilper oss att forsta pa detta dynamiska forhéllande.
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3 Min studie

I detta kapitel presenterar jag utformningen av min empiriska studie. Inledningsvis
beskriver jag hur jag valt mitt empiriska material, bakgrunden till detta och de
specifika ledarskapshandbockerna som utgér mitt empiriska material. Efter detta

beskriver jag min analysmetod och fortsitter med en diskussion kring forskningsetik.

3.1 Val av empiriskt material

I detta delkapitel redogdr jag for min empiriska datainsamling. I och med den
kvalitativa studien som jag utforde, redogdr jag i detalj for vissa val jag gjort under
vagen och samtidigt 4ven diskutera olika metodologiska begransningar. Staller (2010)
betonar att kdnnetecknande for trovérdiga kvalitativa forskningar &r att det val som
gora under studiens lopp dr vialmotiverade och begrundade. En central aspekt i mitt val
av empiriskt material dr att jag ser pd de tre ledarskapshandbdckerna som exempel i
en storre ledarskapsdiskurs. I och med detta strivar jag heller inte efter att synliggdra

skillnader mellan ledarskapshandbdckerna i hogre grad.

3.1.1 Bakgrund

Den ursprungliga tanken for min empiriska studie var att besoka kiosker pa flygfaltet
och hitta verk som speciellt med sin parmbild och text skulle vara kénslovickande och
géirna forenklade. P4 grund av den radande Covid-19 pandemin, var jag ursprungligen
tvungen att slopa denna tanke och endast koncentrera mig pa verk som fanns
tillgéngliga pa nétet. I och med att samhéllet i borjan av september sakta men sidker
Oppnade upp, beslot jag mig for att gora en kort vistelse till Stockholm. Detta innebar
att jag d&ven kunde utfora min studie ute pa faltet enligt den ursprungliga planen. Nedan
finns en kort iakttagelse som jag skrivit pé flygfalten bdde pa Helsingfors -Vanda och
Stockholm Arlanda.

En kall onsdag morgon den 22 september 2021 riktar jag vdgen mot
Helsingsfors-Vanda flygfiltet. Mitt flyg till Stockholm aker kl. 9.15 pé

morgonen. Trott, spdnd och lite nervds kédnner jag mig denna morgon. Efter att
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jag forsenat mig frén tdget och fatt komma upp med en ersittningsplan pé sista
minuten, satt jag mig i1 bilen och styrde mot Helsingfors -Vanda flygfiltet.
Utover de kénslor jag ndmnde tidigare, kénner jag mig dven momentért
stressad. P4 flygfiltet, trots den pagdende pandemin som varat i dver ett och ett
halft ar, infinner sig relativt ménga personer pa vig nigonstans likt mig. Efter
att inte ha besokt ett flygfélt pa ett och ett halvt ar, kdnner jag mig forvanansvért

hemma 1 skrivande stund.

En snabb sving via tax free och jag plockar med mig en vinflaska. Lika smidigt
som jag tagit mig till flygfaltet, traskar jag runt och ser ifall jag kunde hitta en
bokhandel. Till min besvikelse har den enda riktiga bokhandeln dessvérre
stingt, vilket jag inte undrar 6ver med tanke pa vilken minskning av resenérer
det varit under det ginga &ret. Jag tar en svéng till andra sidan flygfaltet och
infinner mig snabbt i en lite affar for att kopa vatten. Samtidigt noterar jag dven
att det faktiskt finns en bokhylla i butiken. Jag tar en snabb titt och noterar att
det néstan endast finns skonlitterdra verk till salu. Aningen besviken ldmnar
butiken med en vattenflaska i handen. Jag fir fortsétta sokningen pa Arlanda

flygfiltet.

Pa taget till Stockholm sitter jag och lyssnar pa en diskussion bland tre finnar
som diskuterar ifall de ska gd och dta lunch snart eller gd och fika direkt.
Uppenbarligen ér de 1 Stockholm for att antingen arbeta eller delta i ndgot annat
gemensamt. Jag tolkar dem som kollegor. Diskussionerna verkar &tminstone
likt det. Men en frdga kommer jag pa; Skulle dessa personer handla
populdrvetenskaplig ledarskapslitteratur? Eller skulle jag sjdlv gora det? Annat

an ironiskt kan jag inte se ndgondera parten gora det. Vem skulle da gora det?

Som framkommer senare i denna avhandling, hittade jag inte verk som intresserade
mig pé varken flygfilt. Populdrvetenskaplig ledarskapslitteratur som begrepp borjade
kdnnas irrelevant, eftersom det jag var intresserad av snarast var
ledarskapshandbdcker. Mina upplevelser pa flygfiltet fick mig att tinka om min studie

och koncentrera mig pa att hitta intressanta verk pa internet.
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3.1.2 Kriterier och avgransning

I och med att min resa ute pa filtet inte direkt resulterade i att jag hittade de verk som
min analys grundade sig pa, valde jag att se pd olika nitsidor for att dérifran kunna
hitta verk som kunde intressera mig. I och med att jag redan besokt flygfélt och dér
bekantat mig med olika kiosker, ansag jag att jag dven kunde se vilket utbud dessa
kiosker har pd internet. Jag borjade med att se pd utbudet som bokhandeln
Whsmith.com har. Behéndigt nog hade de dven en skild kategori pd deras nétsida for
business, law & finance. Jag bldddrade en god stund pé nitsidan och stdtte pd ndgra
enstaka verk som verkade intressanta. Mina kriterier for vilka verk som jag valde

klarnade under denna process och resulterade i att jag formulerade kriterierna nedan.

1. Boken ska ha atminstone 1000 recensioner.
Titeln av boken ska rikta sig till att utveckla ldsaren som ledare.

Att beskrivningen av boken portritterar ledare som négot utdver det vanliga.

Eal

Att jag som ldsare ska kidnna mig intresserad av verket

Med dessa kriterier i atanke, noterade jag snabbt att flera av bdckerna pa
WHsmith.com endast delvis passande in i urvalet. Flera av verken passade bra in i
ndgra av kriterierna, men speciellt det sista kriteriet var svért att uppfyllas. Samtidigt
forstarktes dven tanken om att slopa begrepp populédrvetenskapliga verk och i stillet
beskriva verken som ledarskapshandbdcker. Orsaken att jag slopade begreppet
populdrvetenskaplig, var att jag inte mer sag det som centralt for min avhandling.

Nedan beskriver jag 1 detalj hur jag kom fram till dessa kriterier.

Genom att endast beakta verk med 6ver 1000 recensioner, ville jag sdkra mig om att
verken haft en tillrdckligt stor spridning och att minniskor dven lést dem. Orsaken till
att det blev specifikt 1000 recensioner var att ifall jag 6kat det till exempel till 10 000
recensioner skulle det ha varit svért att hitta verk som dven uppfyller de andra
kriterierna. Jag sokte avsiktligen efter verk som riktar sig till den enskilda ledare, i
detta fall d4 lasaren. Samtidigt var det dven en viktig aspekt att boken har som mal att
paverka och skapa en fordandring i beteendet for den enskilda ledaren. Utdver detta
ansag jag dven att verken ska ge en bild av ledare som nagot utdver det vanliga. I detta

fall ndrmast att lyfta upp ledaren som négot likt en hjélte eller en person med oménsklig
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paverkan 6ver andra. Orsaken till att dessa tre kriterier dr viktiga kulmineras 1 det sista
kriteriet som dven synliggdr min egen roll i forskningen. Jag ville att titlarna, pdrmarna
och beskrivningarna av bockerna skulle vicka en kéinsla hos mig. Eftersom jag som
forskare dven léser, tolkar och placerar det jag ldst i en storre kontext, upplevde jag att
det dr av vikt att jag sjdlv kdnner mig intresserad av att ldsa verken. Med andra ord kan
man beskriva detta som att jag satt mig sjdlv in i rollen av ledaren och utgick ifrdn

detta da jag funderade kring vilka verk som jag tdnker anvdnda mig av.

Efter att ha sokt runt pA WHsmith.com och noterat att det var mer utmanande att hitta
verk som passade in i kriterierna, precis som pa flygfélten, beslot jag mig for att ga
vidare till ndsta nétsida. Slumpmaéssigt hamnade jag pA Amazon.com och skrev in av
ren léttja sokorden “The Best Leadership books” i sokfaltet. Superlativer relaterade till
ledares kunskaper dok snabbt upp pa skdrmen och snabbt borjade dven flera olika
alternativ dyka upp som uppfyllde till och med det sista kriteriet. Jag granskade
noggrant urvalet och noterade dven att det behéndigt stod hur ménga recensioner varje
verk fatt, vilket ytterligare underléttade s6kningen. Efter en noggrann genomgang av
de 200 forsta verken som kom upp som de mest relevanta, koncentrerade jag pé att

hitta verk som passande in med de dvriga kriterierna.

3.1.3 Ledarskapshandbockerna

I detta delkapitel presenterar jag tre ledarskapshandbocker som jag valt som mitt
empiriska material for studien. Jag presenterar forst kort bakgrundsinformation om
verken, beskrivning av boken och beskrivning av forfattarna. De bocker som jag valt
baserar sig pa de fyra kriterier som jag diskuterat tidigare. I och med att jag &ven
studerar mig sjélv, det vill sdga hur jag tolkar, forstar och skapar mening av det jag
last, anser jag att det dr d&ndamélsenligt att i detta skede presentera mitt empiriska
material i sdidan form att jag inte som forskare bearbetat informationen. Pa detta vis
fir lasaren skapa sig en egen uppfattning om materialet. Jag presenterar bockerna
genom att forst ge en dverblick dver verken och sedan presenterar jag beskrivningar
som ndtsidan Amazon.com valt marknadsfora bockerna med. Efter detta presenterar
jag beskrivningarna av forfattarna som Amazon.com beskriver pd deras nétsida.
Slutligen beskriver jag varfor jag valt specifikt dessa bocker och vilka bade visuella

och stilistiska drag som vickt mitt intresse.
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-Maxwell (2011a)

5 Levels of Leadership: Proven Steps to Maximize Your Potential” &r skriven av John
C. Maxwell och publicerades &r 2011. Wall Street Journal har get boken en
bestsellerbemarkelse. Boken har i skrivande stund 2722 recensioner pd Amazon.com
och har i genomsnitt fitt en bedomning 4.5 stjdrnor av 5. Boken innefattar 304 sidor
och ursprungsspraket ar engelska. Nedan finns en beskrivning av bokens innehall fran

Amazon.com.

True leadership isn't a matter of having a certain job or title. In fact, being chosen for
a position is only the first of the five levels every effective leader achieves. To
become more than "the boss" people follow only because they are required to, you
have to master the ability to invest in people and inspire them. To grow further in
your role, you must achieve results and build a team that produces. You need to help
people to develop their skills to become leaders in their own right. And if you have
the skill and dedication, you can reach the pinnacle of leadership—where experience
will allow you to extend your influence beyond your immediate reach and time for
the benefit of others.

The 5 Levels of Leadership are:

1. Position—People follow because they have to.

2. Permission—People follow because they want to.

3. Production—People follow because of what you have done for the organization.
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4. People Development—People follow because of what you have done for them
personally.
5. Pinnacle—People follow because of who you are and what you represent.

Through humor, in-depth insight, and examples, internationally recognized
leadership expert John C. Maxwell describes each of these stages of leadership. He
shows you how to master each level and rise up to the next to become a more
influential, respected, and successful leader.
-Amazon (2011)
Utover denna beskrivning av boken som hittas pd Amazon.com, hittar man &ven en

beskrivning av forfattaren pa nitsidan. Beskrivningen hittas nedan.

John C. Maxwell is a #1 New York Times bestselling author, coach, and
speaker who has sold more than twenty-four million books in fifty languages. Often
called America's #1 leadership authority, Maxwell was identified as the most
popular leadership expert in the world by /nc. magazine in 2014. And he has been
voted the top leadership professional six years in a row on LeadershipGurus.net.

He is the founder of The John Maxwell Company, The John Maxwell Team, and
EQUIP, a non-profit organization that has trained more than five million leaders in
180 countries. Each year Maxwell speaks to Fortune 500 companies, presidents of
nations, and many of the world's top business leaders. He can be followed at
Twitter.com/JohnCMaxwell. For more information about him visit
JohnMaxwell.com. Maxwell lives in Palm Beach Gardens, FL.

-Amazon (2011)

Denna bok var den forsta som jag léste av de tre ledarskapshandbdckerna. Jag hade
precis anldnt till Stockholm och i en blandning av frustration och fascination hittade
jag denna bok. Denna bok valde jag eftersom portritteringen av ledarskap som ett
enkelt fenomen samtidigt kéindes absurt men ocksa spinnande. For mig var det synen
pa ledarskap som redan framkommer frdn padrmbilden som var intressant. Framst pa
grund av att ledarskap presenteras som en enkel stege av utveckling med endast fem
olika nivder. Att boken riktar sig till ledare ar synligt genom att parmbilden syftar pa
att maximera ldsarens potential, eftersom i detta fall dr det antaget att 14saren ar en
ledare. Samtidigt fann jag &ven intresse for forfattarens sétt att uttrycka fem nivéer av
ledarskap som tydliga steg for personlig utveckling. Sammanfattningsvis valde jag
denna bok pd grund av det forenklade tankesittet som sken igenom titeln och

beskrivningen av boken.

I boken beskriver forfattaren de 5 olika nivéerna av ledarskap, ddr niva ett &r den man

borjar pd, medan niva fem dr den absolut hdgsta nivén av dit endast fatal personer nar.
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Boken bestar av flera korta berittelser som synliggér de olika nivderna och
utmaningarna som varje niva innebdr. Kidnnetecknande for denna bok ir att flera av
beréttelserna knyter ihop med de personliga erfarenheter som forfattaren haft under
sina &r som ledare. Boken var ocksé tydligt riktad till ledare som vill utveckla sig,
eftersom 1 borjan av boken fanns en blankett som man kunde fylla i for att bedoma

vilken niva av ledarskap man ar pa.

SIARI

HOW GREAT LEADERS INSPIRE
EVERYONE TO TAKE ACTION

WITH

SIMON SINEK

MORE Tygy
OKE MiLLipy
LopiEs S0Lp

-Sinek (2011a)

“Start with Why. How Great Leaders Inspire Everyone To Take Action” &r skriven av
Simon Sinek och publicerades ar 2009. Med 19 001 recensioner i skrivande stund, &r
den det mest populdra verket av mitt empiriska material baserat pd méngden
recensioner. Boken innefattar 256 sidor och ursprungsspraket dr dven for denna bok
engelska. Med genomsnittlig bedomning pé 4.5 stjdrnor av 5, har den likt det tidigare
verket, fitt ett gott bemdtande bland ldsare. Nedan finns beskrivningen av boken frén

Amazon.com.
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Why are some people and organizations more inventive, pioneering and
successful than others? And why are they able to repeat their success again and
again?

Because in business it doesn't matter what you do, it matters why you do it.

Steve Jobs, the Wright brothers and Martin Luther King have one thing in common:
they STARTED WITH WHY.

This book is for anyone who wants to inspire others, or to be inspired.
Based on the most-watched TED Talk of all time.

'One of the most useful and powerful books I have read in years' William Ury,
coauthor of Getting to Yes

"This book is so impactful, I consider it required reading' Tony Robbins, bestselling
author of Awaken The Giant Within.”
-Amazon (2009)

Beskrivningen av denna bok ér betydligt kortare dn den tidigare, men belyser i sin
enkelhet hur betydelsefulla enkla tankestillare kan vara for ledare som vill utvecklas.
Jag har dven valt att behalla den ursprungliga formateringen, eftersom den synliggor
vikten av vissa ord. Nedan hittas en beskrivning av forfattaren, likt den tidigare, dven

fran Amazon.com.

SIMON SINEK, the bestselling author of LEADERS EAT LAST and TOGETHER
IS BETTER, is an optimist who believes in a brighter future for humanity. He
teaches leaders and organizations how to inspire people and has presented his ideas
around the world, from small startups to Fortune 50 corporations, from Hollywood
to Congress to the Pentagon. His TED Talk based on START WITH WHY is the
third most popular TED video of all time. Learn more about his work and how you
can inspire those around you at StartWithWhy.com.
-Amazon (2009)
Bland andra verk pd nétsidor jag bldddrat pa, var denna bok en av de mest visuellt
framtrddande. Starka kontrasten mellan den vita bakgrunden och de tre orden
markerade med rott, som samtidigt dven tydligt framstar i beskrivningen av boken, var
faktorer som fick mig som ldsare att vdnda mig till denna bok. Men det visuella var
inte enbart bidragande faktorer till att jag valde verket. Det mer betydelsefulla var den
senare delen av bokens titel. Frimst valde jag denna bok pd grund av den stora
méngden recensioner som boken fétt. Efter att ha kollat runt p& Amazon.com, var
denna bok en av de med mest recensioner jamfort med alla andra. Utdver detta var

dven forfattaren Simon Sinek bekant till mig fran tidigare, eftersom hans videoklipp

och intervjuer cirkulerat pd flera olika plattformar pd internet. I boken beskriver
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forfattaren olika situationer utgdende fran historiska héndelser och personer dir det
framkommer klart och tydligt att motiven varit klara. Med detta avser jag ordet ”why”
som dven forekommer i titeln av boken. Kénnetecknande for boken ar de historiska
héndelser och personer som forfattaren vaver in i beskrivningar om varfor just dessa

haft klara motiver som styrt dem.

NEW YORK TIMES BESTSELLER

multipliers

HOW THE BEST LEADERS
MAKE EVERYONE SMARTER

™ REVISED
. AND
¢ UPDATED

LIZ WISEMAN

FOREWORD BY STEPHEN B, COVEY

-Wiseman (2017)

“Multipliers, Revised, Updated: How The Best Leaders Make Everyone Smarter.” Ar
skriven av Liz Wiseman och publicerades ar 2017. I skrivande stund har verket 1950
recensioner och likt de tva tidigare verken, dven en genomsnittlig beddmning pa
Amazon.com med 4.5 stjarnor av 5. Boken innefattar 384 sidor och &r dven av

ursprungssprak pd engelska. Nedan hittas beskrivningen av boken fran Amazon.com.

“A revised and updated edition of the acclaimed Wall Street Journal bestseller that
explores why some leaders drain capability and intelligence from their teams while
others amplify it to produce better results.
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We’ve all had experience with two dramatically different types of leaders. The first
type drains intelligence, energy, and capability from the people around them and
always needs to be the smartest person in the room. These are the idea killers, the
energy sappers, the diminishers of talent and commitment. On the other side of the
spectrum are leaders who use their intelligence to amplify the smarts and capabilities
of the people around them. When these leaders walk into a room, light bulbs go off
over people’s heads; ideas flow and problems get solved. These are the leaders who
inspire employees to stretch themselves to deliver results that surpass expectations.
These are the Multipliers. And the world needs more of them, especially now when
leaders are expected to do more with less.
In this engaging and highly practical book, leadership expert Liz Wiseman explores
these two leadership styles, persuasively showing how Multipliers can have a
resoundingly positive and profitable effect on organizations—getting more done with
fewer resources, developing and attracting talent, and cultivating new ideas and
energy to drive organizational change and innovation.
In analyzing data from more than 150 leaders, Wiseman has identified five disciplines
that distinguish Multipliers from Diminishers. These five disciplines are not based on
innate talent; indeed, they are skills and practices that everyone can learn to use—even
lifelong and recalcitrant Diminishers. Lively, real-world case studies and practical tips
and techniques bring to life each of these principles, showing you how to become a
Multiplier too, whether you are a new or an experienced manager. This revered classic
has been updated with new examples of Multipliers, as well as two new chapters one
on accidental Diminishers, and one on how to deal with Diminishers.
Just imagine what you could accomplish if you could harness all the energy and
intelligence around you. Multipliers will show you how. ”’

-Amazon (2017)

En betydligt ldngre beskrivning av boken som dven synliggor vad boken grundar sig

pa. Nedan finns en beskrivning av forfattaren fran Amazon.com.

Liz Wiseman is a researcher and executive advisor who teaches leadership to
executives around the world. She is the author of New York Times bestseller
Multipliers: How the Best Leaders Make Everyone Smarter, The Multiplier Effect:
Tapping the Genius Inside Our Schools, and Wall Street Journal bestseller Rookie
Smarts: Why Learning Beats Knowing in the New Game of Work.

She is the CEO of the Wiseman Group, a leadership research and development firm
headquartered in Silicon Valley, California. Some of her recent clients include:
Apple, AT&amp;T, Disney, Facebook, Google, Microsoft, Nike, Salesforce, Tesla,
and Twitter. Liz has been listed on the Thinkers50 ranking and in 2019 was
recognized as the top leadership thinker in the world.

She has conducted significant research in the field of leadership and collective
intelligence and writes for Harvard Business Review, Fortune, and a variety of other
business and leadership journals. She is a frequent guest lecturer at BYU and
Stanford University and is a former executive at Oracle Corporation, where she
worked as the Vice President of Oracle University and as the global leader for
Human Resource Development.

-Amazon (2017)

Likt den tidigare boken, lyfte bokens titel fram aspekten av ledare som nagot utdver
det vanliga med kunnande pd en lika extraordinir niva. Att ledare sjdlvmant utvecklar

andra méinniskor (tolkar som efterfoljare i denna kontext) till smartare personer
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understryker detta. Det storsta som dock drog mig till detta verk var beskrivningen av
den. Att beskriva ledarskap genom tva ytterligheter ar inte fullstindigt nytt, men att
beskriva dem som verkliga skepnader och personer fick mig att intressera mig for hur
boken portritterar dem. Samtidigt grundar sig hela bokens koncept pa en tudelning
mellan dessa forminskare och multiplicerare. Speciellt intressant tyckte jag att detta
var, eftersom forfattaren av boken dven dr forskare. Nar jag sdg boken for forsta
gingen lét det osannolikt att en forskare skulle skriva en bok om ledarskap dir redan
titeln av boken skulle reducerat fenomenet till en tudelning. Men samtidigt var det for
mig av intresse att forfattaren dr bade aktiv inom néringsliv och forskning. Dar ténkte

jag frémst att det r intressant att se hur personen forstar sig pé ledarskap.

Boken baserar sig pd en tudelning mellan multiplicerare och forminskare. I boken gér
forfattaren igenom och beskriver hur multiplicerare och férminskare skiljer sig i deras

beteende.

3.2 Tillvagagingssatt

Efter att ha identifierat vilka bocker som jag utgar ifran, spenderade jag tre veckor med
dessa bocker genom att ldsa, understrecka och kommentera mgjligast mycket
intressant som jag kunde hitta i materialet. Nedan beskriver jag tankar och upplevelser

som uppstod under och efter ldsningen av bockerna.

Den forsta boken som jag ldste var 5 Levels of Leadership: Proven Steps to Maximize
Your Potential” av John C. Maxwell. Denna bok var den mest léttldsta av de tre. I och
med att jag borjade med denna, var det en enkel inkdrsport till den typen av litteratur.
I bérjan av boken fanns en beddmningsblankett som man skulle fylla i for att fa reda
pa vilken nivd av ledarskap man ligger pa. Fran forsta borjan kéindes det som att boken
var pa en enkel nivé, eftersom det sdllan fanns utrymme for ldsaren att fundera vidare
kring teman som togs upp i boken. Flera av fenomenen beskrevs som definitiva, utan
att vidare utmanas. Lika som beddémningsblanketten i borjan av boken, var resten av
boken dven stark med att vigleda med nagra bilder och beskrivningar for att hjilpa
ldsaren att forstd de primédra podngerna. Detta ledde dven till frustration, eftersom flera

av podngerna skulle jag gidrna ha sett vidareutvecklas och utmanas. Efter fOrsta
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lasningen kéndes som att jag inte direkt fatt nya utmaningar att striva efter som lésare,
utan fridmst subjektiva uppfattningar av en person om vad som kan tdnkas vara

ledarskap.

Den andra boken som jag lidste var “Start with Why. How Great Leaders Inspire
Everyone To Take Action” av Simon Sinek. Upplevelsen av denna bok var gentemot
den fOrsta totalt annorlunda. Ett grundldggande koncept i boken dr den sa kallade
gyllene cirkeln som bestar av ordet varfor” i mitten, ordet hur” som en storre cirkel
runt det forsta samt slutligen ”vad” i en &nnu storre cirkel runt. Boken kretsar kring
detta koncept och pa olika stillen beskrivs utgdende fran historiska personer och
héndelser hur just mittersta delen av den gyllene cirkeln varit avgérande for framgéng.
Sammanfattat handlar det om att var mén om de inre motiven som man har. Boken var
mer varierande dn den forsta boken, eftersom den kretsade kring andra héndelser &n
endast de som forfattaren sjilv upplevt. Aven om denna bok var mer nyanserad én den

forsta, fanns det dven ibland stillen som kunde ha utvecklats och utmanats mer.

Den tredje och sista boken som jag laste var “Multipliers, Revised, Updated: How The
Best Leaders Make Everyone Smarter.” av Liz Wiseman. I och med forfattarens roll
inom niringsliv men dven som forskare, var denna bok mer nyanserad och pa en hogre
abstraktionsnivd 4n de tvd andra. Samtidigt 1&g mina fOrvintningar dven hogre,
eftersom jag redan list tvd bocker som mer eller mindre behandlat ledarskap pa ett
reducerande sitt. Boken baserar sig pd konceptet om multiplicerare, som utvecklar
andra personer genom deras beteende och forminskare, som drar ner andra ménniskor.
I boken beskrivas fem olika egenskaper som é&r speciellt synliga for vardera typ av
ledare. Darutdver beskrivs olika situationer som synliggor dessa egenskaper och vilka
effekter de har. Dessa baserar sig pa data om 150 olika ledare som forfattaren samlat
in. Det var spannande att boken baserade sig pa data om olika ledare. I slutet av boken
fanns dven en spalt med fragor som lésare av tidigare upplagor fétt skicka in. Detta var
speciellt spdnnande att ldsa, eftersom en av ldsarna hade fragat ifall dessa typiska drag
av de tva olika ledarna kan samexistera. Svaret pa denna fraga var dock otydlig och
gav inte direkt ett svar pa frdgan. Detta var lite av en besvikelse, eftersom boken hade

lyckats mer nyanserat tills det beskriva de olika egenskaperna for vardera typ av ledare.
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I och med den icke-lineédra processen som min avhandling innefattade, hade jag endast
en prelimindr tanke om att se pd dikotomier i materialet da jag borjade 14sa. Nagra
veckor senare da jag efter intensiv ldsning kommit till slutet av den sista boken, stod

det klart for mig att dikotomier var det jag ville se pa 1 empiriska materialet.

Vidare fortsatte jag med analysen genom att understrecka delar i
ledarskapshandbdckerna som jag fann intressant. For att identifiera dikotomier i
materialet, funderade jag kring centrala teman som genomgaende framstod i
materialet. Beskrivningar av ledare som var bra, extraordinéra, daliga, inspirerande
och sympatiska var bland annat teman som dok upp. I och med de diskurser om bra
ledare, extraordindra ledare samt sanna ledare som jag beskrivit i teoretiska
referensramen, hittade jag dven flera beskrivningar stddde dessa. Samtidigt fanns det
dven beskrivningar av ledare som inte agerade pd liknande sitt. P4 basis av detta
formades dikotomierna bra — daliga ledare, extraordinéra ledare — vi andra samt riktiga
— osanna ledare. Efter att ha identifierat dikotomier som jag ville lyfta upp, borjade jag

sortera dikotomierna.

3.3 Analysmetod

I min analysmetod utgick jag frén kritisk diskursanalys och specifikt den
tredimensionella modellen av Fairclough (Fairclough, 1992). Den tredimensionella
modellen bestér av analys av kontext, analys av textproduktions processer och tolkning
samt analys av text (Fairclough, 1992). Orsaken till att jag valt Faircloughs
tredimensionella modell &r att den forhaller sig till diskurser som dynamiska entiteter,
vilket dven understryker min egna kunskapsuppfattning. I analysen utgick jag frén
tankemodellen som den tredimensionella modellen beskriver och belyser. Aven om
jag rent strukturmadssigt inte foljde den tredimensionella modellen av Fairclough, anser
jag att den var synnerligen nddvéndig for att strukturera mitt tinkande kring mitt
empiriska material. Analysen dr strukturerade enligt mina forskningsfragor. I och med
bredden av Faircloughs tredimensionella modell och dess teoretiska implikationer,
koncentrerade jag mig péd delarna diskurser och sociokulturella praxis i hogre grad. I
och med att min analys utgdr frin ett intertextuellt angreppssitt till diskurser,

behandlar jag inte de lingvistiska sdrdragen i en storre bemadrkelse i analysen.
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Fairclough (1995) beskriver intertextualitet som en mer tolkande metod for att forsta
hur diskurser hédnger ihop med sociala kontexter jamfort med ett lingvistiskt
angreppssitt som stravar efter att visa vad som finns i texter. Jag utgar ifran att de tre
verk som jag valt ut som mitt empiriska material representerar en samhillelig kontext
och r exempel pa verk som producerats i den kontexten. I detta fall blev det tydligt

for mig att kritisk diskursanalys ldmpar sig bast som min analysmetod.

Text produktion

Text

Text konsumtion
Diskurser

Sociokulturell praxis

Bild 1. Faircloughs tredimensionella modell (1995)

Utgdende fran Faircloughs tredimensionella modell innefattar den forstd nivdn som
hér beskrivs med namnet text, att analysera lingvistiska komponenter av texten som i

denna kontext kan innefatta vokabulér, meningsuppbyggnad och struktur av texten.
Den andra nivan beskrivet hdr som diskurser, innefattar aspekter som paverkar

textkonsumtionen och textproduktionen. Fairclough (1995) anser dven att diskurser

fungerar i vixelverkan med sociokulturell praxis och texter. Som jag redan diskuterat
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tidigare i denna avhandling, innebédr denna véxelverkan dven en méngfasetterad

relation.

Den tredje nivén innefattar den sociokulturella praxisen samhélleligt klimat, kultur och
den direkta kontexten dér diskurser uppkommer. Aven om Fairclough (1995) redogér
1 hogre grad hur modellen kan anvdndas for specifikt lingvistisk analys och
intertextuell analys, belyser han dven att modellen kan anvindas for att belysa fenomen

om den sociokulturella praxisen.

I och med att min teoretiska referensram bygger pa bade kritisk diskursanalys och CLS
kommer jag att i analysdelen koncentrera mig pa den andra och tredje nivan i hogre
grad. Detta gor jag pa grund av mitt forskningsintresse riktar sig mer mot vilka
inverkningar dikotomierna kan ha for ledarskapsdiskurser. Utgdende frén detta &r mina

forskningsfragor:

1) Hurdana dikotomier om ledarskap finns i materialet?
2) Hur uppfattar jag dessa dikotomier

3) Vilka utmaningar synliggor dessa dikotomier?

Strukturen for analysen bygger pa de dikotomier som jag identifierat i materialet.
Dikotomierna baserar sig pa de diskurser om bra ledare, extraordindra ledare och sanna
ledare som jag beskrivit i den teoretiska referensramen. Fairclough (1995) poangterar
dven att med hjélp av diskursanalys kan man placera sig mellan diskurser och sociala
kontexter. Utdver detta papekar dven Fairclough (1995) att den tredimensionella
modellen kan frimst ses som ett hjdlpmedel for att synliggora de tre komponenternas
dynamiska relation. De tre komponenterna dr heller inte sjilvstdndiga, utan fungerar
tillsammans och bildar en helhet. Fastin jag primirt strdvat efter att fOrsta
dikotomierna genom en del av perspektiven, har dven det sista perspektivet om
lingvistiska sérdrag en paverkande roll. I och med detta, utgar jag heller inte fran den
tredimensionella modellen som en representation av verkligheten utan snarast som ett

verktyg som jag anviander mig av i analysdelen.
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3.4 Etiska overvaganden

Staller (2010) papekar att inom kvalitativ forskning har oftast forskaren en stor roll 1
det som forskas. Till skillnad frdn kvantitativ forskning har kvalitativ forskning inte
som syfte att producera resultat som gér att dterskapas. Detta betyder dven att strikta
reliabilitets och validitets kriterier inte kan tilldimpas pa kvalitativ forskning pé likadant
satt som 1 kvantitativ forskning (Bryman & Bell, 2017). I min avhandling har jag
positionerat mig som en central del av det jag forskar, vilket har inverkningar pa
studiens resultat. Mina uppfattningar, tolkningar och forstielse av det empiriska
material som jag samlat och skapat i relation till min teoretiska referensram é&r
kénnetecknande for min studie. Staller (2010) papekar att inom kvalitativ forskning
skapar man trovérdighet genom att utforligt redogdra for vilka val man gjort under
studiens gidng. Med detta avses att det for ldsaren dr mdjligt att forstd hur processen
sett ut och vilka val som lett till slutresultatet. Detta innebér dven att vissa delar av
avhandlingen, speciellt i metodkapitlet, har en tendens att vara mer lediga géllande
spréket. Detta dr framst pd grund av att jag strévat efter att finga in mina tankar och

uppfattningar i stunden pa ett realistiskt sétt.

Samtidigt innebdr min roll som forskare i avhandlingen dven vissa utmaningar for min
studie. I och med att mitt val av empiriskt material grundar sig till stor del pa subjektiva
upplevelser, har jag synliggjort detta i de tidigare rubrikerna. En fraga som dock kan
uppsta ifall detta ur ldsarens synvinkel ar tillrackligt utforligt for att begrunda mina
val. Att min studie dven beaktar mig sjdlv som forskare dr pé en ren filosofisk niva
utmanande, vilket dven synliggor den teoretiska referensramens komplexitet som jag

anvinder mig av.

En ytterligare frigestdllning gidllande mitt empiriska material kan ses vara att verken
som jag tittar pd dr skrivna pé ett frimmande sprak. I och med att svenska &r mitt
modersmal, kan det som problematiskt att jag utfor en diskursanalys pa detta material.
Eftersom jag utgér ifran kritisk diskursanalys som betonar en storre kontext utdver
sjdlva texten (Fairclough, 2001; 2003), anser jag det som en oproblematisk situation
dé jag inte koncentrerar mig primért pd de stilistiska medlen som verken byggs upp
av. Sdledes dr det inte orden i sig som jag forskar, utan den storre helheten och

kontexten som synliggoérs och portritteras av verken. Slutligen pdpekar Fairclough
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(2003) att analys av text dr begridnsande for att man som forskare viljer ut vad man ser

pa och ur vilken synvinkel man ser pa det.

4 Empiriskt material

Denna del av avhandlingen handlar om de empiriska fynden i empiriska materialet.
Analytiskt bygger detta kapitel pa Faircloughs (1995) tredimensionella modell. I och
med att den tredimensionella modellen snarast dr ett verktyg for att strukturera mitt
tankande, utgick jag ifran mina forskningsfragor som bas for strukturen. Den forsta
delen 1 detta kapitel avgrinsar sig till de dikotomier som jag hittat i mitt empiriska
material, medan den andra delen i bredare perspektiv synliggér hur jag uppfattar
dikotomierna. Pa detta vis besvarar de dven den forsta och den andra forskningsfragan.

Mina forskningsfragor ér:

1) Hurdana dikotomier om ledarskap finns i materialet?
2) Hur uppfattar jag dessa dikotomier?

3) Vilka utmaningar synligg6r dessa dikotomier?

4.1 Dikotomier 1 ledarskapshandbockerna

I detta delkapitel synliggér jag dikotomier som jag identifierat 1 de tre
ledarskapshandbdckerna. Jag behandlar de tre ledarskapshandbdckerna som exempel
av en storre mingd ledarskapshandbocker och pa detta vis d4ven som exempel av
ledarskapsdiskurser. I och med detta redogor jag inte 1 hdgre grad heller for skillnader
mellan bockerna. I och med att saker kan tolkas ur olika synvinklar, redogor jag i detalj

hur jag uppfattat och tolkat mitt empiriska material.
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4.1.1 Bra — déliga ledare

Att arbeta hért, fatta beslut och vara resultatinriktad &r endast nagra av de egenskaperna
som materialet visar vara centrala aspekter i en diskussion om bra — daliga ledare. Det
intressanta ligger séllan i det som direkt uttrycks, utan det som inte uttrycks framstar
ofta &ven som det mer centrala. Detta synliggors dven i de ledarskapshandbdcker som
jag ldst, dér relativ ofta ldmnas den andra sidan obelyst. Dikotomin om bra — déliga
ledare kinnetecknas framst av att betona hur en bra eller délig ledare agerar. Speciell

vikt ldggs pa hur ledaren agerar och vilken effekt detta har for andra ménniskor.

Good leaders have an orientation toward results. They know that results always
matter—regardless of how many obstacles they face, what the economy does, what
kinds of problems their people experience, and so on. They fight for productivity
and are held accountable no matter what. Even when they experience success!
Automaker Henry Ford observed. (Maxwell 2011:116)

En bra ledare &r resultatinriktad, eftersom det ar foretagets utveckling och skapande
av resultat som 1 sista hand &r viktigast. For den goda ledaren &r det viktigt att vara
medveten om vad som hédnder pd ett stdrre plan, eftersom man svarar till flera

intressenter.

”Be willing to make decisions. That’s the most important quality in a good leader.”
(Maxwell 2011:104)

Ett exempel pd att vara resultatinriktad pa en mer praktisk niva dr att kunna fatta beslut.
For att kunna skapa vérde dr det dven centralt att kunna fatta beslut. Caldwell et al.
(2010) papekar att det framst handlar om ledarens formagor att skapa virde som ledare
definieras. Men en bra ledare forvintas inte endast kunna skapa resultat, utan att ocksa

gora det pd ett manskligt sétt, genom att stoda och utveckla.

Great leaders, in contrast, are able to inspire people to act. Those who are able to
inspire give people a sense of purpose or belonging that has little to do with any
external incentive or benefit to be gained. (Sinek 2011:15)

Att inspirera manniskor att arbeta for ndgot storre &dn de sjélv dr en av de centrala
egenskaperna for bra ledare. I och med att den goda ledaren dven inser att ett foretag
kan na béttre resultat genom att ha inspirerade och motiverade anstillda &r det upp till

den goda ledaren att mojliggora detta. P4 detta vis indikerar man dven en vilja for att
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de anstillda skall utvecklas i sina positioner. Bartram och Casimir (2007) papekar att

transformativa ledare mojliggor utveckling for medarbetare.

Rent explicit beskrivs en god ledare som att ha forméga att fatta beslut. En nidrmast
normativ beskrivning av vad en ledare forvéntas ha for egenskaper. Det intressanta i
citatet ligger dock pé andra sidan myntet. Den daliga ledaren kan anses endast krdva
prestationer av de anstéllda utan att i hogre grad erbjuda annat én beloning for utférda
arbetsuppgifter. I och med att ledarskapshandbdckerna riktar sig till att utveckla
lisaren som ledare, forvintas en viss intellektuell nivd déir varje enstaka sak inte
behover uttryckas ordagrant. Detta innebér ocksd att den déliga ledaren inte behdver
beskrivas i och med att forfattarna antar att lasaren sjilv kan tolka motsatsen av den
goda ledarens agerande som den daliga ledarens agerande. I detta fall skulle det
innebdra att den daliga ledaren inte dr kapabel av att fatta beslut, utan lamnar drenden

héngandes i luften.

People who rely on their positions and titles are the weakest of all leaders. They give
their least. They expect their position to do the hard work for them in leadership. As a
result, their people also give their least. (Maxwell 2011:46)

Att inspirera och att vara resultatinriktad &r ndgra av de egenskaperna som en bra
ledare forvéntas ha, men i vissa skildringar synliggdrs dven direkt hur en délig ledare
skulle agera. Sveningsson och Alvesson (2010) beskriver transaktionellt ledarskap
som en enkel relation mellan ledare och efterfoljare dér ledaren erbjuder beloning for
arbetsinsatser. Utover detta papekar Bass et al. (2003) att transaktionella ledare inte
motiverar eller inspirerar efterfoljare. I detta fall kan man se att den déliga ledaren
forvantar sig att titeln och positionen &r allt som behdvs for att vara en bra ledare. Men
tvirtemot bidrar inte efterfoljarna heller med négot ifall de inte kan fa annat dn direkt
beloning. Grundtanken ligger i att den déliga ledaren forvintar sig att allt arbete redan
ar gjort nir man uppnatt positionen, medan den goda ledaren inser att arbete endast

paborjats.

Da det handlar om ledarskap, ser jag en viss tendens att skildra mellan bra ledare som
arbetar hart och har fortjdnat en position att fa leda andra. Samtidigt synliggor detta
dven att daliga ledare forvintar sig fa allting gratis efter att ha uppnétt en position. Det

intressanta i sig ligger i att bra ledare forvéntas vara starka ocksa utan en position eller
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titel. Ett genomgéende tema 1 diskurserna ir att skildra antingen den bra eller ddliga
ledaren for att visa at ldsaren hur man som ledare borde agera enligt forfattarna. I detta
fall innebér det till exempel att man inte behdver beskriva den goda ledaren, eftersom

et ar underforstatt att den tvira motsatsen ar definierande for en bra ledare.

It led to the idea that there was a type of leader, those I came to call Multipliers, who

saw, used, and grew the intelligence of others, while other leaders, whom I labeled

Diminishers, shut down the smarts of those around them. (Wiseman 2017:7)
Ett liknande tema fortsitter 1 nésta citat. I detta fall &r det dock mer explicit vad en god
ledare gor och vad dessa handlingar leder till. Den goda ledaren utvecklar efterfoljarna
likt den transformativa ledaren (Bartram & Casimir, 2007). Samtidigt skildras dven
den daliga ledaren som en tvdr motsats till den goda ledaren. Den goda ledaren
multiplicerar efterfoljares intelligens, medan den daliga ledaren fOrminskar
efterfoljares intelligens, eftersom hen inte erbjuder mgjligheter for utveckling.
Eftersom tanken om efterf6ljare inte &r lika central i citatet ovan, beskrivs inte explicit
att efterfoljare dr de som antingen begrinsas eller blomstrar av ledarens agerande.
Detta ger en mer nyanserad bild av ledarskap som frangar en enklare ledare —
efterfoljare relation. Men samtidigt kategoriseras sjilva ledaren som en antingen eller

person som finns dér ute.

We often think burnout is a result of working too hard; more often burnout occurs

when people are merely doing more of the same or when they can’t see the results of

their hard work. Good leaders don’t just give people more work, they give them harder

work—a bigger challenge that prompts deep learning and growth. (Wiseman 2017:91)
Citatet ovan ger ett exempel pa hur man kan bli den bra ledare. Fastdn betoningen
ligger pd den goda ledaren och hur hen agerar, ger citatet d&ven en bild av att
efterfoljarna dven har ett virde som ménniskor som kan utvecklas och bli béttre
ménniskor. Men 1 stdllet for att endast koncentrera pa efterfoljare, behalls fokusen pa
ledaren som mdjliggér denna utveckling genom att dela ut uppgifter. Caldwell et al.
(2012) papekar att transformativa ledare hjdlper efterfoljare att forstd hur de dven kan
utvecklas. Samtidigt som den goda ledaren star i huvudrollen, ger citatet d&ven en bild
av att efterfoljarna inte &r tillrackligt kunniga for att sjdlv utvirdera hur de kunde
utvecklas. Att beskriva ledaren som en person som delar ut uppgifter underminerar
efterfoljares kompetenser. I detta fall synliggoérs dven en viss dikotomi om ledare —

efterfoljare, som jag behandlar mer djupgaende 1 nésta delkapitel.
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Dikotomin om bra — déliga ledare synliggérs 1 de egenskaper som tilldelas antingen
eller. Handlar det sedan om att fatta beslut, lyfta upp eller inspirerar andra manniskor
blir tudelningen ofta att den goda ledaren gor detta medan den daliga ledaren inte
uppvisar liknande fardigheter. Dikotomin om bra — déliga ledare lagger speciellt vikt

pa hur man borde agera som en bra ledare.

4.1.2 Extraordinara ledare — vi andra

Ett allmédnt forekommande tema i materialet ar att ledare portréitteras som nagot
ominskligt och med kunnande som ingen annan innefattar. Utver detta uppkommer
dven ofta att ledare har inflytande som striacker sig langt utover mellanméanskligt
kommunikation bland personer. Det dr detta innehavande av talang som ingen annan
har som gor dikotomin om extraordinira ledare — vi andra en enskild dikotomi som

forekommer 1 materialet.

How do people get a handle on leadership? For those who are not naturally gifted
for it, leadership can be a mystery. For them, leading people is like walking down a
dark corridor. They have a sense of where they want to go, but they can’t see ahead
and they don’t know where the problems and pitfalls are going to lie. (Maxwell
2011:6)
Ledarskap portrétteras som ndgot infott, en naturlig egenskap som vissa personer ér
mer kapabla av att utféra dn de andra. I citatet ovan synliggérs den andra delen av
dikotomin extraordindra ledare — vi andra. Vi andra har inte egenskaper, kunskap eller
erfarenhet for det som kridvs av en ledare, eftersom vi inte dr infodda med dessa. Ett
klassiskt tankesétt dér sjdlva konceptet ledarskap lyfts upp som ndgot speciellt,
extraordinirt och efterstrdvansvirt. Ledaren portrétteras som att ha flera sinnen &n
andra och kan avmystifiera fenomen genom att se i framtiden. Men samtidigt trycker
det dven ner andra. De sé kallade efterfoljarna och deras kunskaper, talanger och
visdomar snappas inte upp genom att beskriva ledaren som en visdomsman, eftersom
man endast kategoriserar dem som nagot annat dn en extraordindr ledare. I enlighet
med Allison och Cecilione (2016) har detta liknande aspekter som heroiska ledare
innefattar. Mystiken bakom att d&ven vara infodd ledare bidrar med nirmast sagolika
inverkningar som dven understryker de extraordinira egenskaperna. I diskurserna ar

det inte alltid &r entydigt att det skrivs om efterfoljare, och dirfor har jag avsiktligen
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valt att kalla den andra sidan av dessa extraordinéra ledare som vi andra” eftersom
efterfoljare vore begrdansande i kontexten. I empiriska materialet synliggors dven att

ledarens inflytande striacker sig ldngre dn endast till efterfoljare.

Every person has a lid on his or her leadership potential. We are not all gifted
equally. (Maxwell 2011:55)

Lika som det tidigare citatet lyfte fram ledare som speciella och extraordinira, lyfter
citatet ovan hur bra ledare man kan bli som nagot fardigt definierat. Att bli ledare
beskrivs ndrmast som en fodselrdtt som man erhéller och kan inte desto mer paverka
sina egna mdjligheter for att agera som en bra ledare i framtiden. Det mer intressanta
ligger dock i synen pa ledarskap. Att lyfta upp ledarskap som nagot speciellt. Lika bra
kunde diskussionen handla om att vara kunnig pa sprik, att interagera med andra
méinniskor eller att tolka komplicerade ekvationer. Flera egenskaper lyfts upp som

centrala for ledare, men i detta fall diskuteras ledarskap som det enda rétta.

Multipliers have access to the best talent, not because they are necessarily great
recruiters but because people flock to work for them. As Meg Whitman found Mitt
Romney, people seek out a Talent Magnet, knowing that their capabilities will be
appreciated and also that their value will appreciate in the marketplace. (Wiseman
2017: 33)

Ledarna har dven kapacitet att dra till sig andra ménniskor, eftersom de har fardigheter
att locka till sig andra manniskor. I detta fall blir det d&ven synligt att ledaren har
mdjligheter att lyfta upp andra i deras karridr. Att méanniskor flockar sig runt dessa
ledare verkar framst bero pé ledarens extraordindra kunskaper. Goethals och Allison
(2014) papekar dven att ménniskor naturligt vénder sig till karismatiska, passionerade
och extraordinidra personer. Men i citatet ovan synliggors inte direkt varfor personerna
just flockar sig kring denna extraordindra ledare. Detta betonar ytterligare de

extraordindra kunskaper som ledaren har, att utan speciell orsak dra till sig ménniskor.

Even though the outcome may look the same, great leaders understand the value in
the things we cannot see. (Sinek 2011:23)

Goethals och Allison (2014) betonar att heroiska ledare har ndrmast overkliga gévor.
I detta fall synliggdrs det dven att den extraordinéra ledaren har en formaga att se saker

som vi andra inte kan.
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Henry Ford summed it up best. “If [ had asked people what they wanted,” he said,
“they would have said a faster horse.”This is the genius of great leadership. Great
leaders and great organizations are good at seeing what most of us can’t see. They
are good at giving us things we would never think of asking for. (Sinek 2011:70)

Ytterligare beskrivs ledares unika formégor att forstd och se saker som vi andra inte
kan. Omaénskligt begdvade dr begreppet som framst steg fram i tankarna nér jag laste
citaten ovan for forsta gangen. Samtidigt indikerar detta dven att de andra ménniskorna
inte har liknande formagor. Utan att explicit sdga det, ger detta citat en kénsla av att
andra ménniskor, som inte dr dessa néstan gudaktiga ledare, &r mindre kapabla och
begavade. Men samtidigt gor det ocksé att den extraordinéra ledaren 1iter oménsklig.
Allision och Cecilione (2016) péapekar att hjéltehistorier bidrar med hopp om
framtiden. Detta bildar samtidigt en forstdelse av att dessa gudaktiga ledare ar mer
virda som ménniskor och individer i jimforelse med alla andra. Sliwa et al. (2013)
papekar att risktagande dven hor till egenskaper som ofta kopplas ihop med heroiska
portrétteringar. I citatet ovan framkommer tydligt att Henry Ford gétt ut for att utveckla
ndgot nytt som ingen vetat om. Detta understryker dven de extraordindra egenskaper

som Henry Ford hade som ledare.

Einstein’s reputation went far beyond the halls of academia and the field of physics.
His influence has continued long after death. That is what happens with leaders and
thinkers of his caliber. That’s what happens with leaders who make it to the Pinnacle.
(Maxwell 2011:168)
Smidigt vévs in dven historiska personer som pavisar egenskaper som dessa ytterst
kapabla ledare innefattar. Allison och Cecilione (2016) papekar dven att beréttelser om
extraordinira ledare dven anvdnds som exempel for att lyfta fram podnger. Att
beskriva den hdgsta nivan av ledarskap som att man &ven ldmnar ett arv av inflytande,
indikerar samtidigt att ledaren som person haft en storre roll i utformandet av historia.
Nérmare sagt ger citatet ovan en bild av att man som ledare kunnat paverka saker under
livstiden som varit tillrdckligt mérkbara for att ménniskor &nnu diskuterar dem efter
att personen gétt bort. Det intressanta ligger frdmst i hurdana antaganden som
samtidigt formedlas. En kort nyhetsartikel &r sékerligen inte vad forfattaren syftar med
inflytande léngt efter personens bortgdng, utan snarast att ledarens verk stindigt
aterkommer i nya publikationer, filmer och bdcker. Men samtidigt dr det dven
forestéllningar i den enskilda individens tinkande. Niarmast kan man ténka sig att det

handlar om en bild som byggts upp senare och inte mindre i detta verk. Fragan som
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uppkommer ar framst ifall ménniskor under Einsteins tid dven tdnkt honom som en
ledare. Sliwa et al. (2013) poéngterar att beskrivningar om extraordinéra ledare likaval

kunde var fiktiva, men att de 4nda skulle paverka oss.

Though relatively few in number, the organizations and leaders with the natural
ability to inspire us come in all shapes and sizes. They can be found in both the
public and private sectors. They are in all sorts of industries—selling to consumers
or to other businesses. Regardless of where they exist, they all have a
disproportionate amount of influence in their industries. They have the most loyal
customers and the most loyal employees. They tend to be more profitable than others
in their industry.They are more innovative, and most importantly, they are able to
sustain all these things over the long term. Many of them change industries. Some
of them even change the world. (Sinek 2011:15)
Den intellektuella och ndstan oméanskligt kunniga ledaren kan hittas var som helst, nér
som helst och i vilken form som helst. Begrepp som anvinds for att beskriva ledaren
innehaller ofta superlativer da det kommer till kunskaper och fardigheter. Frén att jag
tidigare visat hur skildringar varierar mellan ledare och vi andra, skildras det dven
kraftigt vad det innebér att vara en ledare av hogsta kalibern. Speciellt inflytande lyfts
upp som centrala aspekter, men dven starkare synliggors paverkan. Ifall det handlar
om att anvinda sig av retoriska stilmedel och beskriva saker utgdende fran superlativer
ar ifrdgasittbart, men atminstone synliggor det hurdan bild man vill skapa Med tanke
pa att mitt empiriska material riktar sig till ledare som vill utveckla sig som ledare, kan
man tdnka sig som att det ndrmast fungerar som motivation som jag sjélv arbeta hart
for att nagon dag uppnd en position dir man dr en ledare av hogsta kalibern. Men
samtidigt blir portritteringen dven ensidig. Speciellt citatet ovan ger en bild av att den
enskilda personen som ledare har mojlighet att paverka saker pé en sddan niva att det
skapar fordndring. I sig en oskyldig tanke, men hogst troligen klara man sig inte ensam
genom allting. Att ledare har obefogat hoga insikter i hur saker och ting fungerar leder

ldsaren ndrmare sagt till en utopi dér saker och ting fungerar inom férdigt utsatta ramar

dér x leder alltid till y, utan att det finns risker for avvikning.

The leader sitting at the top of the organization is the inspiration, the symbol of the
reason we do what we do. They represent the emotional limbic brain. WHAT the
company says and does represents the rational thought and language of the
neocortex. Just as it is hard for people to speak their feelings, like someone trying
to explain why they love their spouse, it is equally hard for an organization to explain
its WHY. The part of the brain that controls feelings and the part that controls
language are not the same. (Sinek 2011:175)
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Ledaren portrétteras som den ena delen av hjirnan, medan resten av organisationen
representerar den andra halvan. Som fortsdttning pa diskussionen om ledares
oproportionella kunskap och talang, dr det inte markvérdigt att ledare nu representerar
hidlften av vad den organisationen gor medan resten, det vill sdga de andra,
representerar den andra halvan. Med tanke pa detta dr det inte méarkvardigt att en ledare
kan tdnkas ha oménskliga krafter, ifall denna person @ven representerar den ena
hjarnhalvan. Samtidigt indikerar detta dven att en extraordinir ledare skall ta mycket
ansvar ifall hen &r si oproportionellt viktig for en organisation. Sliwa et al. (2013)
podngterar att heroiska portrétteringar ofta dven innefattar sjalvuppoffring. I detta fall
kan man tinka sig att, till skillnad frdn dom andra, har ledaren uppooffrat en stor del

av andra saker for att uppnd denna position.

If you have managed to move up to Level 4, you are leading at a very high level,
higher than 90 percent of all other leaders. But there is still one level higher that may
be within your reach. Fewer than 1 percent of all leaders achieve it. To prepare
yourself to attempt that final climb and give yourself the best chance of making it to
the top, you must first embrace the following beliefs [...]. (Maxwell 2011:157)

Bittre dn den stora majoriteten av ménniskor &r ledare pa den fjédrde nivdn. Men det
finns dven 4n dnnu hogre niva som definierar de bista ledarna. I citatet ovan synliggors
tydligt den extraordinidra inverkan som ledare har. Darutover synliggdrs dven att vi
andra dr langt utanfor. Rent konkret synliggors dven att ledare pd den hogsta nivan ar
extraordinéra, eftersom endast en procent av alla ledare kommer upp till denna niva.
Extraordinéra ledare — vi andra handlar séledes ndirmast om nagot som en ledare 4r och

andra méanniskor inte ar.

4.1.3 Riktiga — osanna ledare

Att vara en riktig ledare &r inte alltid en sjdlvklarhet, utan mitt material lyfter upp nagra
aspekter som kdnnetecknar en riktig ledare. Dessa aspekter antyder ocksé pé att det
finns sd& kallade osanna ledare som inte med sitt beteende lyckas synliggors
trovérdighet och altruism. Dikotomin om riktiga — osanna ledare kan kénnetecknas av
altruistiska motiv for att leda andra méanniskors utveckling. Pa detta vis dr det dven av

central betydelse hurdan moralisk och etisk virdegrund som ledaren innehar.
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Ledare pd den forsta nivén anses inte vara riktiga ledare, utan endast personer som
blivit tilldelade en position dir de far leda andra ménniskor. En kdnnetecknande

egenskap som dessa ledare péd den forsta nivan har ér egoism.

Level 1 leaders think:
Top-down—*“I"m over you.”
Separation—“Don’t let people get close to you.”
Image—*Fake it till you make it.”
Strength—“Never let ’em see you sweat.”
Selfishness—“You’re here to help me.”
Power—"I determine your future.”
Intimidation—"Do this or else!”
Rules—*“The manual says...”

(Maxwell 2011:51)

Jag och ni. Vi och dom. Jag och dom dir. Bilden som citatet ovan ger ér att ledaren till
hogsta grad endast utgar fran sitt eget perspektiv. Samtidigt synliggdrs dven en
tudelning dir man delar in ménniskor i olika kategorier. Egoismen framtréder tydligt
i form av att hen dr mer kompetent, kapabel och utbildad &n den andra personen. Alla
de olika beskrivningar har en negativ klang och exemplifierar hur denna ledare pd den
forsta nivdn dr inte den mest behagliga personen. Samtidigt synliggors det dven att

ledaren inte genuint dr intresserad av att utveckla efterfoljaren.

In contrast, higher-level leaders think differently. The following captures
how Level 2 leaders think:
Side by Side—"Let’s work together.”
Initiation—"I’ll come to you.”
Inclusion—“What do you think?”
Cooperation—"“Together we can win.”
Servanthood—*“I"m here to help you.”
Development—*I want to add value to you.”
Encouragement—*I believe you can do this!”
Innovation—*“Let’s think outside the box.”
(Maxwell 2011:51)

Ledaren pd den andra nivin portrétteras som en betydligt behagligare person. Det
intressanta ligger dock i att presentera néstan tvirt motsatsen till den egoistiska
ledaren. Ledaren pé den andra nivan ska vara vénlig, hjdlpsam och kdmpande. En
kénsla av att ledaren dven inser efterfoljarens kompetens och drivkraft och aktiv
forsoker arbeta for att utveckla efterfoljaren kan ocksé identifieras. Att jag anvander
begreppet ska, har en enkel koppling till det empiriska materialet. Bilden som bockerna

ger dr att genom dessa tankestillare kan den person som ldser boken éndra pa sitt eget
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beteende for att bli en béttre ledare. I detta skildras ocksa tydligt skillnaden i agerande

mellan den riktiga och osanna ledaren.

”Making Things Happen Separates Real Leaders from Wannabes.” (Maxwell,
2011:94)

Utmaningen kommer dock i1 vad som avses med att vara en riktigt ledare eftersom det
samtidigt syftar pd att det finns dven osanna ledare. I det forsta utdraget frdn materialet
géllande ledare pa niva ett, beskrivs egoism som en central aspekt av osanna ledare.
Men vidare utvecklingar av den osanna ledarens agerande forekommer séllan. Den
osanna ledaren forblir som ett koncept som ldsaren forvintas kunna skapa en

uppfattning av utan att denna mer i detalj beskrivs.

Diminishers  like  Jonathan Akers seem to hold an  assumption
that there are only a few peopleworth listening to. Sometimes they state that thought
out loud, like the executive who admitted to listening to only one or two people from
his 4,000-person organization. But typically, such executives manifest their
assumption in more subtle ways. (Wiseman 2017: 95)

Vissa beskrivningar om den osanna ledaren forekommer. Exempelvis beskrivs den
osanna ledaren ovan som att hélla tradarna i sina egna hénder och ogérna dela ut mer
ansvar at andra. Tanken om att ledaren vet bist synliggor dven egoismen i den osanna
ledarens agerande. Det mest centrala ligger dock i att den osanna ledaren behandlar

respektlost medarbetare och efterfoljare.

”[...] vast majority of people who walk through the doors of the church feel
undervalued, insecure, and lost. It’s your job to change that”. (Maxwell 2011:94)

I mitt empiriska material lyfts ofta upp dikotomin om riktiga ledare, men de praktiska
implikationer av vad som kénnetecknar en sa kallad ledare &r inte alltid lika entydiga.
I citatet ovan synliggdrs att ledaren borde rent normativt sett vara den personen som
fir andra ménniskor att blomstra. En nobel tanke, men hur detta kan goras forblir
oklart. Att skapa fordndring kan lyftas upp som en central tanke for att vara en riktigt
ledare, men for en ledare som soker sig till denna typ av litteratur bidrar inte det med

mycket kott pa benen.

They were pursuing exactly the same goal, but only the Wright brothers were able
to inspire those around them and truly lead their team to develop a technology that
would change the world. Only the Wright brothers started with Why. (Sinek
2011:11)
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Fortséttningsvis lyfts inspirerande och fordndrande som centrala egenskaper av en
riktigt ledare. I detta fall identifieras dock att borja med varfor som den avgdrande
faktorn. Begreppet varfor dterkommer i en av bockerna ofta, eftersom det ér en av de
grunda teserna for boken. Det centrala med att borja med varfor kommer fran att veta
de underliggande motiven for varfor saker gors pd vissa sitt. Rent konceptuellt handlar
det om att begrunda det man sjélv gor och det man kommunicerar i sina vdrderingar.
Avolio et al. (2004) beskriver att autentiska ledare grund sitt beteende pa starka
moraliska vérderingar. Detta innebir till exempel att villa hjdlpa andra. For att kunna
framstd som en riktigt ledare mdste man kunna &ven uttrycka de storre malen som finns

for verksamheten. Varfor detta ar centralt illustreras nedan.

Ask the best salesmen what it takes to be a great salesman. They will always tell
you that it helps when you really believe in the product you’re selling. What
does belief have to do with a sales job? Simple. When salesmen actually believe in the
thing they are selling, then the words that come out of their mouths are authentic.
When belief enters the equation, passion exudes from the salesman. It is this
authenticity that produces the relationships upon which all the best sales organizations
are based. Relationships also build trust. And with trust comes loyalty. Absent a
balanced Golden Circle means no authenticity, which means no strong relationships,
which means no trust. And you’re back at square one selling on price, service, quality
or features. You are back to being like everyone else. Worse, without that authenticity,
companies resort to manipulation: pricing, promotions, peer pressure, fear, take your
pick. Effective? Of course, but only for the short term. (Maxwell 2011:80)

Att borja med varfor grundar sig i att vara autentisk eftersom genom det kan man skapa
tillit. Genom att vara autentisk och fa andra ménniskor att lita pa en, gar det dér med
dven att pdverka dem. Dinh et al. (2014) pdpekar att autentiska ledare har en stark
moralisk och etisk virdegrund. I detta fall médrker man dven att berdttelsen i citatet
ovan kan snabbt vindas som en berittelse for ledare. Ifall man tror pé det man gor, sa

kan man lyckas som ledare.

”’[...]the vast majority of people who walk through the doors of the church feel
undervalued, insecure, and lost. It’s your job to change that.” (Maxwell 2011:68)

Den riktiga ledaren fordndrar ménniskor och far dem att blomstra. Méanniskoruckel

fordandras till bittre méanniskor i ledarens hinder och dessa ménniskor kan kanske 1

framtiden dven bli ledare som skapar denna goda fordndring. Avolio et al. (2004)
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beskriver att autentiska ledare vill stdda och utveckla andra ménniskor. I detta fall ser

man dven att ledarens uppgift dr att stoda andra personer.

Character is what closes the gap between knowing and doing. It aligns intentions and
action. That consistency is appealing, and it is also essential to good, credible
leadership. If I suspect that someone I’'m considering recruiting doesn’t have strong
character, I don’t go through with it. (Maxwell 2011:146)

Som ledare kan man forstés inte sjilv likna ett mdnniskoruckel, utan man ska vara en
stark person som ir inspirerad, mlmedveten och ambitids. Eftersom en riktig ledare
ska kunna forvandla andra ménniskor till liknande. Men likavél betonas igen den

moraliska och etiska virdegrunden, att man tror pa det man stér for.

As a young leader I thought, It will be great to have people follow me toward my
vision and help me achieve it. 1 could hardly wait for others to put me first in their
lives. I was leading for all the wrong reasons. Good leaders put their people first, not
themselves. If you want to become a great leader, serve the people you lead. Make
their success your success. Clear the way for them to achieve. Invest in them so that
they succeed. Maintain the mind-set of a servant. Many people pursue success. Few
pursue success for their people. (Maxwell 2011:154)

Som den riktiga ledaren ska man fa den storsta uppfyllelsen av att andra ménniskor,
pa grund av ditt agerande, utvecklas och blomstrar. Ditt storsta mél som ledare &r att
alla andra ska ha det gott. Den riktiga ledaren &r 6dmjuk, jordnédra och verkligen
intresserad av att hjilpa andra. Luthans och Avolio (2003) pépekar att altruism ar
kinnetecknande for autentiskt ledarskap. Detta synliggdrs Att man som ledare skulle
dven koncentrera sig pa sin egen karridr kan ses som skamfullt, eftersom det skulle

tyda pa en egoistisk instillning till konceptet riktig ledare.

Konsensus dver hur man definierar en riktigt ledare bidrar empiriska materialet inte
med, utan snarast synliggér nagra fa egenskaper som kan ténkas var kdnnetecknande
for en sann ledare. Egenskaper for den riktiga ledaren handlar sdledes om altruism och
starka moraliska och etiska virdegrunder som man star pa. Eftersom man genom dessa

kan vara mer dkta, utgdr det dven skillnaden mellan den riktiga och osanna ledaren.

4.2 Tvetydigheter 1 dikotomierna
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Tidigare 1 detta kapitel har jag beskrivit de mest framstdende dikotomierna i mitt
empiriska material. Denna del av avhandlingen besvara &ven den andra
forskningsfrdgan om hur jag tolkar dikotomierna i mitt empiriska material. Som jag
konstaterat tidigare, dr dikotomierna séllan enbart explicit uttryckta utan synliggdrs
mer i den stora helheten. Utmaningen med detta kommer fran att det dven ofta
forekommer motstridigt innehéll i ledarskapshanbdckerna, som dven synliggér den
komplexitet som ledarskap innebér. Dir ett fenomen tidigare i ndgon av bockerna
beskrivits som fullstdndigt dikotomisk, kan det senare i boken framkomma att saken i
verkliga fallet inte &r sd svartvit som forfattaren tidigare uttryckt. Samtidigt dr dven
dikotomierna ibland overlappande. I denna del av avhandlingen beskriver jag
motstridiga aspekter av ledarshandbockerna. Vissa fragestéllningar och tvetydigheter

forekommer genomgéende.

This isn’t a general book on leadership, with all good qualities on one side and all bad

qualities on the other. It is more precise than that, identifying and illustrating only the

five most differentiated disciplines. (Wiseman 2017:6)
I introduktionen till Liz Wisemans bok ovan beskrivs innehdllet som att besta av mer
nyanserade beskrivningar géllande olika typer av ledare. En uppfriskande tanke att
beakta ledarskap mer méngfasetterat och mangdimensionellt, som tyvérr bevisas vara
en felaktig uppfattning. Boken handlar om forminskare och multiplicerare (eng.
diminishers och multipliers) vilket bygger en bild av att det finns antingen den ena
eller den andra typen av ledare. Skillnaden hér ligger i att det finns vissa egenskaper
som &r speciellt kdnnetecknande for dessa forminskare och multiplicerare som
genomgaende 1 boken presenteras forst genom att beskriva hur den ena personen agerar

1 vissa situationer for att sedan beskriva den andra personens agerande.

Some leaders seemed to drain intelligence and capability out of the people around
them. Their focus on their own intelligence and their resolve to be the smartest person
in the room had a diminishing effect on everyone else. For them to look smart, other
people had to end up looking dumb. We’ve all worked with these black holes.
(Wiseman 2017:13)

Ovan beskrivs hur en typisk forminskare agerar i olika situationer. Storsta vikten ldggs
pa att forminskaren har en forminskande effekt pa andra personer. Med forminskande
effekt avses att ledaren inte stdder, utvecklar och inspirerar efterfoljare. Tanken bakom
ligger 1 att forminskaren, i detta fall ledaren, genom att fortrycka andra ménniskor kan

lyfta upp sig sjélva ovanfor andra ménniskor.
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Other leaders used their intelligence as a tool rather than a weapon. They applied their
intelligence to amplify the smarts and capability of people around them. People got
smarter and better in their presence. Ideas grew, challenges were surmounted, hard
problems were solved. When these leaders walked into a room, lightbulbs started
switching on over people’s heads. Ideas flew so fast that you had to replay the meeting
in slow motion just to see what was going on. (Wiseman 2017:13)

Tvértemot hur forminskaren beter sig, pdvisar multipliceraren tecken av att lyfta upp
andra ménniskor i1 deras sdllskap. Multiplicerare beskrivs som att ha kunskap att

utveckla och bredda andra ménniskors intelligens sé att de kan blomstra.

Till en borjan fick jag en uppfattning att denna bok faktiskt strivade efter att ta ett steg
bort fran dikotomiskt tinkande kring ledarskap. Denna tanke visade sig vara delvis
korrekt, men samtidigt noterade jag dven att situationen dr mer komplex &n jag tidigare

uppfattat.

4.2.1 Att tvingas tinka fyrkantigt

Tidigare har jag diskuterat de tre centrala dikotomierna i materialet. Men det finns
dven intressanta tvetydigheter i materialet. Ofta beskrivs fenomen som att man
antingen dr en riktigt ledare eller sa inte, pafoljd av beskrivningar av situationer dir
dessa har synliggjorts igenom historia eller personliga upplevelser. Men under flera
tillfallen hittas dven beskrivningar dér forfattarna erkdnner att sakerna inte dar sa

svartvita.

My best lesson on leadership came during my early days as a trial lawyer. Wanting
to learn from the best, I went to see two of the most renowned litigators in San
Antonio try cases. One sat there and never objected to anything, but was very gentle
with witnesses and established a rapport with the jury. The other was an aggressive,
thundering hell-raiser. And both seemed to win every case. That’s when I realized
there are many different paths, not one right path. That’s true of leadership as well.
People with different personalities, different approaches, different values succeed
not because one set of values or practices is superior, but because their values and
practices are genuine. (Maxwell 2011:39)

Samtidigt som forfattarna langt utdraget beskrivit hurdana bra ledare dr, lyckades de
dven 1 korta koncisa forklaringar vinda diskussionen for att gynna deras tes om vilka
egenskaper som &r centrala for de ledare som i kontexten beskrivs. I citatet ovan

beskrivs tva olika personer som tolkas ha varit lika kunniga i sitt arbete, trots
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avvikande sitt att agera. Lugn och balanserad eller aggressiv och anfallande. Bida
verkar fungera lika vil. Skillnaden i detta fall blir att beskriva aspekter som é&r
tillrdckligt abstrakta och nyanserade for att kunna peka pd vad de faktiskt é&r.
Virderingar och handlingssétt dr aspekter som dr mangdimensionella, otydliga och
svéra att definiera. P4 sitt och vis kan man se att det dikotomiska tankesittet om hur
till exempel bra eller déliga ledare agerar kan minimeras genom att hdja pa
abstraktionsnivin. Genom att lyfta upp aspekter som genuint beteende och vérderingar
undviker forfattaren att hamna behandla de dikotomier som hen genomgaende i boken

beskrivit, eftersom dikotomierna baserar sig pa mer pédtagliga aspekter.

Samtidigt giller det att papeka att detta exempel inte direkt faller under kategorin
ledarskap heller. Exemplet fungerar mer som ett sitt att legitimera det som beskrivs i
senare 1 boken, eftersom boken samtidigt forsoker overtyga ldsaren om att forfattaren
har tillrdckligt med kompetens for att kunna diskutera ledarskap och att mojligtvis lara

ut at ldsaren om dessa magiska tips.

Many founders and visionary leaders have a mixed bag of Diminisher and Multiplier
traits. For many of these high-profile leaders, the news media focus on their
Diminisher tendencies (because this story tends to be more interesting to readers). As
you consider the Diminisher qualities of company founders and other iconic leaders,
consider the following: 1) strong leaders (especially founders) often have Diminisher
characteristics, but they often have a couple of even stronger Multiplier characteristics
that compensate for their diminishing tendencies; 2) top leaders (e.g., CEOs) with
Diminisher characteristics often compensate by bringing in other leaders (e.g., a
president or COO) who have strong multiplier characteristics; 3) leaders with strong
diminishing tendencies might be well suited to lead organizations in stable
environments but struggle in complex, changing environments; and 4) company
founders often start companies on the strength of their own ideas. (Wiseman
2017:211)

Forfattaren har genomgéende beskrivit forminskare och multiplicerare som tva skilda
entiteter. 1 ett senare skede av boken borjar dock det centrala att handla om
samexisterande fenomen ddr forminskare och multiplicerare dr néirmast
sammanfattande begreppet pd en mingd olika egenskaper. Vid detta skede av
ldsningen borjar luftslottet falla isér i mitt eget huvud. Férminskare och multiplicerare
som koncept borjar tappa sin effekt da beskrivningarna borjar gé alltmer in 1 varandra.

Fragan som uppkommer i detta skede dr ndrmast ifall det ar indamalsenligt att beskriva
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vissa egenskaper och aspekter i tva olika kategorier ifall grinserna for dessa kategorier

ar nadrmast obestamda?

THERE ARE SOME LEADERS YOU MENTION WHOM YOU HAVE
IDENTIFIED AS MULTIPLIERS BUT WHO ARE SOMETIMES KNOWN TO
DIMINISH THE PEOPLE THEY WORK WITH. HOW DO YOU EXPLAIN
THE CONTRADICTION?

Yes, this was interesting to us, too. Even in our original data pool, we occasionally
found that some leaders were named as both a Diminisher and a Multiplier by different
people. On closer inspection, we found this a paradox rather than a contradiction. As
just one illustration, we found that some leaders had figured out how to involve their
direct reports but hadn’t learned to scale their leadership up and out to the broader
organization. (Wiseman 2017:210)

Citatet ovan dr ett utdrag i slutet av den av Liz Wisemans bok. I denna del behandlas
fragor som ldsare av de tidigare versionerna av boken fétt stélla. Det intressanta ligger
1 att forfattaren sjdlv erkénner att det dr utmanade att reducera ett fenomen for att passa
in som en dikotomi. P4 detta vis erkdnner dven forfattaren att de koncept som
presenteras inte nddvéndigtvis borde tolkas som absoluta sanningar eller
portrétteringar av verkligheten. Samtidigt kan man &dven ifragasitta sjdlva

konceptualiseringen av ledarskap som tva distinkta paraplybegrepp.

Samtidigt leder detta till funderingar dver abstraktionsnivan i bockerna. Jag har valt
att inte forsoka jamfora bockerna och deras innehall med varandra genomgéende, utan
i stdllet koncentrerat mig pé att urskilja dikotomier som dr synliga i alla tre. Vid detta
skede utgér detta en utmaning, eftersom det finns en betydlig skillnad i
abstraktionsnivderna i bockerna. I tva av tre bocker finns ndrmast non existerande
beskrivningar pé olika fenomens samexisterande skepnad, medan det i den sista boken
som synliggérs ovan, finns mer nyanserade beskrivningar av att de koncept som
presenteras narmast &r illustreringar av olika aspekter. De tvd andra bockerna har en
tendens att vinda beskrivningen mot att rikta sig pa mer dvergripande aspekter som

samtidigt mojliggor att man kan undvika en mer detaljerad beskrivning.
Det paradoxala ligger i att tvd av bockerna ger intryck av att de aspekter som

presenteras dr absoluta sanningar utgdende frn deras erfarenheter, medan den tredje

boken dven erkédnner att det ndrmast handlar om samexisterande fenomen.

48



Anton Laakso

4.2.2 Motstridiga uppfattningar

I delkapitlet om riktiga ledare har jag lyft fram att riktiga ledare finns till dér for att
hjélpa andra och att osjélvisk hjélpa andra na sin potential. Denna osjélviskhet lyfts

upp som en central aspekt av det som beskrivs som riktiga ledare.

There are many talented executives with the ability to manage operations, but great
leadership is not based solely on great operational ability. Leading is not the same as
being the leader. Being the leader means you hold the highest rank, either by earning
it, good fortune or navigating internal politics. Leading, however, means that others
willingly follow you—mnot because they have to, not because they are paid to, but
because they want to. (Sinek 2011:96)
Samtidigt som jag i tidigare delkapitel har pdpekat pé hur riktiga ledare fungerar som
betjidnter for deras efterfoljare, synliggérs i1 citatet ovan en fullstindigt annan
uppfattning om ledare och efterfoljare. Ena boken ser ledaren som en betjént for
efterfoljarna medan den andra boken ser pa ledaren som en inspirationskilla for
efterfoljarna. I sig inte ndgot mérkbart att olika forfattare har olika sitt att portrattera
saker, men det problematiska uppkommer dd man ser péd ledarskap ur en bredare
vinkel. Specifikt i detta fall hur den centrala synen pa ledare varierar mellan bockerna.
Nedan presenterar jag tre utdrag fran mitt empiriska material dr alla beskrivningar av

ledare fran de tre bockerna. Det intressanta ligger i att alla dessa &r frén olika bocker.

Fastédn de ér fran olika bocker, kan man dock urskilja liknande tematiska drag.

I kapitlet om riktiga ledare har jag diskuterat om hur det kénnetecknande ir att vara
o6dmjuk, jordndra och intresserad av att hjélpa andra att nd deras potential. Men
samtidigt ger citaten en motsatt bild. Att uppna den hogsta toppen, att fungera som den
storsta inspirationskillan i en organisation och att fungera som en befriare i ndd. Det
ar den extraordindra aspekten av citaten som framst stiger fram. Problematiken och
tvetydigheter uppkommer framst i hur diskret synen om ledare pa toppen av

organisationen framkommer.

”And if you have the skill and dedication, you can reach the pinnacle of leadership.
“(Amazon 2011)

Utan dina infodda egenskaper kan inte du bli en ledare pa hogsta nivén.

”The leader sitting at the top of the organization is the inspiration, the symbol of the
reason we do what we do.” (Sinek 2011:175)
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Utan ledaren pé toppen finns ingen inspiration hos de andra.

Multipliers, by contrast, liberate people from the oppressive forces within corporate
hierarchy. They free people to think, to speak, and to act with reason. They create
an environment where the best ideas surface and where people do their best work.
They give people permission to think. (Wiseman 2017: 53)

Utan ledaren som befriaren i ndd kan inte manniskor uttrycka sina tankar och dsikter.

For att overga till det som ledarskapshandbdckerna med deras titlar redan lovar. Den
forsta boken lovar att maximera din potential (som ledare) genom pavisade steg. Den
andra boken hévdar visa hur méktiga ledare inspirerar alla att agera. Den sista boken
hivdar pévisa hur miktiga ledare gor alla andra smartare. Det intressanta ligger dock
1 hur detta relaterar sig till detta altruistiska tdnkande som en ledare borde innefatta.
Det paradoxala ligger i att balansera mellan att vara ovanfor en annan person men att
samtidigt vara osjdlvisk. Detta dr endast ett av de paradoxala forhillanden som kan
synliggéras 1 materialet. Det intressanta kommer fram i skildringar som gors.
Ledarskapshandbdckerna &mnar utveckla ldsarnas ledarskap pa nagot sétt och ger tips
om hur man kan gora detta. Men till skillnad fran de tips som forfattarna ger, gor de
personligen pd annat sitt nér de forsoker na ldsaren. Hierarkierna i organisationer ses

som en utmaning som forstirker skillnader.

Let’s face it. Corporate environments and modern organizations are the perfect setup
for diminishing leadership and have a certain built-in tyranny. The org charts, the
hierarchy, the titles, the approval matrixes skew power toward the top and create
incentives for people to shut down and comply. In any hierarchical organization, the
playing field is rarely level. The senior leaders stand on the high side of the field and
ideas and policies roll easily down to the lower side. Policies—established to create
order—often unintentionally keep people from thinking. At best, these policies limit
intellectual range of motion as they straitjacket the thinking of the followers.
(Wiseman 2017:52)

Hierarkierna for makt upp i1 organisationen déir enbart nigra f4 av personerna i
organisationerna har mdjlighet att paverka saker och skapa fordandring. Resten av
personerna enbart foljer med och tar emot order for att slutféra uppgifter som man

blivit tilldelad.

However, after several years in the workplace, I clearly understood. Formal
hierarchies suppress the voices, and often ideas, of those at the bottom. (Wiseman
2017:53)
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Den tiankande individen pd botten existerar inte i en organisation med stark hierarki.
Men samtidigt f&r man bilden av ledarskapshandbdckerna att ledarna som de skrivit
dessa bocker till, dven sjdlv borde ligga ovanfor andra. Lat oss aterigen beakta de tre

centrala citaten nedan.

”And if you have the skill and dedication, you can reach the pinnacle of leadership.”
(Amazon 2011)

”The leader sitting at the top of the organization is the inspiration, the symbol of the
reason we do what we do.” (Sinek 2011:175)

Multipliers, by contrast, liberate people from the oppressive forces within corporate
hierarchy. They free people to think, to speak, and to act with reason. They create
an environment where the best ideas surface and where people do their best work.
They give people permission to think. (Wiseman 2017:53

Bilden man fér av dessa tre citat &r att ldgga efterfoljarna forst inte direkt &r en av de
viktigaste prioriteringarna, utan att det snarast handlar om att kunna utveckla sin egen
position dér det 4r mojligt att kunna paverka efterfoljare. Bilden pé efterfoljare &r dven
mycket pessimistisk och nedvérderande, eftersom det i stor utstrickning bygger pé att
efterfoljare behover en ledare for att kunna ténka, utvecklas och blomstra. Pa detta vis
legitimerar man dven existensen av en enskild ledare, d& alla aspekter géllande

utveckling direkt kan kopplas till den enskilda ledare.
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5 Utmaningar 1 ledarskapsdiskurser

I och med att diskurser dr komplicerade till sin natur (Phillips et al., 2008), ligger det
intressanta 1 dikotomierna inte enbart i det explicit uttrycka utan dven i det som inte
uttrycks. Mitt syfte for studien var att se pd dikotomier i ledarskapshandbécker for att
forsta mojliga utmaningar som anvindningen av dessa innebdr  for
ledarskapsdiskurser. 1 detta kapitel redogdr jag for resultaten av min studie i enlighet
med mitt syfte. Denna del av avhandlingen besvarar dven den sista forskningsfrigan,
som &r vilka utmaningar synliggdr dessa dikotomier? Resultatet 4r indelat i tre olika

delar, vilka dr konceptualisering, sjdlvuppfyllande profetian och paradoxen.

5.1 Konceptualisering

Genom dikotomier kan vi skapa en representation av verkligheten som dr enkel att
forsta. Vi kan forklara saker som dr komplicerade och méngfasetterade genom att
endast beskriva tva ytterligheter pé ett spektrum. Samtidigt papekar Collinson (2014)
att dikotomierna dven uteldmnar en bredd av aspekter, ndmligen allt det som ligger
mellan de tva ytterligheterna. Kontexten (Liden & Antonakis, 2009), spidnningar
(Collinson, 2014) och motséttningar (Collinson, 2020) &r endast nigra av aspekterna
som en dikotomisk uppdelning lyckas asidositta. Samtidigt som man asidosétter
komplexa forhdllanden inom ledarskap, betyder det dven att fenomenet kan betraktas
fyrkantigt, dér grinser dr tydliga och dverlappning inte forekommer (i enlighet med
Collinson, 2014). Dikotomierna bra — dalig ledare, extraordinéra ledare — vi andra
samt riktiga — osanna ledare bidrar med konceptualiseringar for att forstd de sociala

kontexter dér vi agerar 1, dock inte utan utmaningar.
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Utmaningar f6ljer direkt ndr man forsoker borja bena ut dikotomierna. Dikotomier ar
kinnetecknande for ledarskapsdiskurser eftersom de samtidigt formedlar information
genom enkla och latt ihdgkombara aspekter, men dven bidrar med forstaelse for hur
vérlden fungerar. Men detta forenklande sétt har d&ven en begridnsande effekt (Omilon-
Hodges & Wieland, 2016; Collinson, 2014). Speciellt synliggdérs denna begransande
effekt d& personer utgér ifrdn dikotomierna for att forklara eller beskriva deras egna
eller andra ménniskors beteende. Som Omilon-Hodges och Wieland (2016) pipekar i
deras studie, har personer svarigheter att uttrycka och beskriva ledarskap dé deras
referenspunkter dr endast dikotomiska uppstdllningar. Dikotomin om bra — déliga
ledare synliggor till exempel att den bra ledaren har forméaga att inspirera andra, att
fatta beslut och att utveckla andra. Men dessa aspekter dr dock inte absoluta eller
tydligt avgrinsade, eftersom de dr abstrakta koncept vars tolkning varierar fran person
till person. Att presentera egenskaper som tydliga och avgriansade entiteter gor det
konceptualiseringsméssigt tydligt, men dven vagt. I enlighet med Collinson (2014)
forsvinner det da i dikotomierna den komplexitet som ledarskap innefattar, vilket i viss

mén dven gor det mer utmanande att forstd vad ledarskap ar.

Dikotomiernas begrinsande effekt synliggors speciellt bra ifall man utgdr ifrén
Faircloughs (1992) tredimensionella modell, som dven fungerar som analysverktyget
1 denna avhandling. De perspektivskiften som Faircloughs tredimensionella modell
bidrar med, innebér att man vixla mellan att se pé sjilva texten och bitar av den, notera
diskurser 1 materialet och dven att fundera kring sociokulturella praxisar. Det centrala
med modellen handlar om att skifta mellan olika perspektiv. Ur ett bredare perspektiv
kan man notera att dikotomierna har en mindre effekt, eftersom olika egenskaper och
aspekter borjar dverlappa. Som Omilon-Hodges och Wieland (2016) papekar gor det
dven svdrare att forstd ledarskap dd man utgér ifrn att tva entiteter pd vardera sidan
av ett spektrum dr forekommande i renodlad form. I och med detta skapar
dikotomierna, 1 motsats till syftet, snarast mer otydliga skildringar. Till exempel
bygger dikotomin om extraordinéra ledare — vi andra pa att ledare &r pa ndgot vis béttre
dn alla andra. Att fésta sig vid extraordindra egenskaper bidrar ocksa med att de hamnar
under forstoringsglas. Ifall man endast ser péd extraordindra egenskaper av en enskild
individ 1 ledarposition, forblir allt det som ligger utanfor osynligt. Detta betyder dven
att perspektivet ar tillriackligt sndvt for att konceptualiseringen ska fungera, men gor

det svérare att forsta hur detta syns i de vardagliga interaktionerna.
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Den 6verdikotomisering som Collinson (2014) identifierat i Burns (1978) klassiska
beskrivning om transformativ och transaktionellt ledarskap har haft en stark paverkan
pa ledarskap som filt. Tvetydigheter, otydligheter och stindig férdndrande situationer
har gjort ledarskap genom tiderna ett utmanande d&mne att forska inom (Pfeffer, 1977).
Genom att kunna minimera ledarskap till endast nagra aspekter har man kunnat bidra
med atminstone ndjaktiga beskrivningar. Men ifall dessa ndjaktiga beskrivningar
beskriver ledarskap som till exempel kommunikation som d@mnar styra en grupp mot
gemensamma mal (Hackman & Johnson, 2013), lyder f6ljdfrdgan snarast vad som inte
dé &r ledarskap? Dikotomin om riktiga och osanna ledare lider dven av samma
utmaning. Vaga och odefinierade beskrivningar om vem som &r riktig eller osann
ledare ger ndrmast en beskrivning av subjektiva tolkningar som de olika forfattarna
gor. Hur dessa kopplar sig till ledarskap handlar ndrmast om hur stort eller litet

forstoringsglas man har.

Den fina paketeringen av olika egenskaper, aspekter, fardigheter med mera och
placerandet av dem vid vardera dndan av ett spektrum bidrar med ndgot enkelt att
forstd. Men samtidigt gar man miste om allt som ligger dir emellan. Samtidigt som
Hackman och Johnson (2013) i sin beskrivning om ledarskap ovan belyser, blir det
inte enklare att forstd fastin man behandlar ledarskap som méngfasetterat, eftersom
precision fattas av beskrivningarna. Detta medfor en risk att {4 ledarskap att l4ta som
allt eller ingenting, utan att direkt kunna bidra med nya insikter. Collinson (2014)
belyser att det dr denna komplexa skepnad av ledarskap som gjort det svért att studera.
I denna bemairkelse ar det dven forstaeligt att dikotomier dr allmént forekommande,
eftersom det mojliggdr en konceptualisering av ledarskap som gor det mojligt att

forsta.

5.2 Sjalvuppftyllande profetian

I det tidigare delkapitlet har jag beskrivit hur dikotomierna ndrmast fungerar som
konceptualiseringar av den vérld vi lever, som oundvikligen bidrar med sndva och
forenklade beskrivningar. I denna del behandlar jag en ytterligare utmaning som

dikotomierna medfor, ndmligen det som jag ndmnt den sjdlvuppfyllande profetian.
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Var virld skapas och formas i diskurser (Phillips et al., 2008; Clifton 2019). Diskurser
paverkar hur vi tinker, tycker och uppfattar saker men de har &ven en mer komplicerad
dimension. Fairclough (2003, 2007) betonar att diskurser har en dynamisk och
méngfasetterad koppling till formningen av sociala kontexter, men ocksé att sociala
kontexterna har en pdverkan pa diskurser. Men sammanfattningsvis ar det inte alltid
entydigt hur olika aspekter paverkar varandra. Som jag kommit fram till i min analys,
forekommer det dikotomiska uppstéllningar ofta i mitt empiriska material, men éven i

forskning om ledarskap (Alvesson & Spicer, 2020; Collinson 2014).

Lat oss overga till ett av de klassiska filosofiska dilemman, nimligen honan eller 4gget.
Den klassiska paradoxen aterspeglar sig ndrmast i vilkendera som kom innan. For att
aterspegla denna tankestéllning till min studie, har jag tidigare i denna avhandling
syftat pa att bade akademiska studier (se exempelvis Collinson, 2014; Alvesson och
Spicer, 2020) och mitt empiriska material beskrivit ledarskap utgdende fran
dikotomiska uppstéllningar. Att honan och édgget dr en vérdefull tankestdllare, dar
framst for att som lekmén har vi knappast ett entydigt svar pa vilkendera som kom
forst. Likasa dr det svért att avgora ifall akademisk forskning eller mer kommersiella
ledarskapshandbdcker introducerat diktomiska uppstdllningar. 1 enlighet med
Fairclough (1995) ér det sdkerligen ett mer dynamisk forhéllande dir biagge haft en
omsesidig inverkan. For att inte fora diskussionen pa en omvég, behandlar jag i nista

delkapitel sjdlva problematiseringen, ndmligen den sjélvuppfyllande profetian.

Fairclough (2003) argumenterar for att allmént vedertagna koncept i samhallet, och i
detta fall 1 sociala kontexter, fungerar som grund for diskurser. Goethals och Allison
(2012, 2014) argumenterar for att heroism, karisma och mod starkt priaglat ménniskors
beteende och uppfattningar. Dessa har speciellt synliggjorts 1 beréttelser om maktiga
ledare. I och med detta dr det inte heller otypiskt att jag identifierat dikotomin om den
extraordinéra ledaren — vi andra. Genom historia har berittelser haft en viktig roll i att
forma minniskors tidnkande (Gare, 2002). Genom berittelser har vissa aspekter
socialiserats och blivit delvis antaganden i samhaéllet. Antaganden péverkar diskurser,
men samtidigt skapar vi var verklighet genom diskurser. Ifall diskurserna préiglas av

svartvita fOrenklade tankar, innebdr det att de dven formas enligt det. Den
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sjalvuppfyllande profetian handlar snarast om att ifall vi tidnker att véarlden &r svartvit

sd blir den dven det.

I detta delkapitel av avhandlingen har jag argumenterat for att vi skapar vér vérld
genom diskurser i enlighet med Fairclough (1995, 2003, 2007). Samtidigt har jag dven
diskuterat ledarskapsdiskurser som stark dikotomicentrerade i enlighet med (Alvesson
& Spicer, 2020; Collinson 2014). Ifall ledarskapsdiskurser standigt d& priglas av en
syn péd ledarskap som exempelvis ledare och efterfoljare, kan vi d& konstatera att
ledarskap slutligen blir endast en dikotomisk uppstillning mellan en ledare och
efterfoljare? Detta kan delvis synliggoras i de dikotomier som jag identifierat i mitt
empiriska material. Dikotomin om extraordindra ledare — vi andra bygger delvis pa
uppfattningar om hjéltar 1 beréttelser som Goethals och Allison (2012) identifierat. I
detta fall kan vi dven konstatera i enlighet med Alvesson och Spicer (2012) att
diskurserna format en normativ subjektsposition dér ledaren framhévs i relation till
andra. Utover detta synliggér &dven dikotomin om bra — déliga ledare att
ledarskapspositionen ar nigot efterstrivansvirt eftersom den har piedestallik stéllning
i samhdllet. I enlighet med Fairclough (2003) har detta séledes bildats till en

hegemonisk sammanséttning i samhallet.

Den centrala tankegéngen ligger 1 ifall vi fortsédttningsvis genom dikotomiska
diskurser skapar normativa subjektspositioner och hegemoniska sammanséttningar om
ledarskap. Dikotomin om bra — daliga ledare, extraordinéra ledare — vi andra samt
riktiga — osanna ledare bygger pd hegemoniska sammansittningar i samhallet, vilket
dven synliggérs av att konceptualisera dem som motpoler. Den sjidlvuppfyllande
profetian inom ledarskap handlar séledes om att genom dikotomier skapa hegemoniska

sammanséttningar genom att begrénsa sitt eget tinkande.

5.3 Paradoxen

Detta dr inte primédrt en avhandling om makt, men i och med kontexten ledarskap &r
det snarast oundvikligt att inte vidrora temat i nagon form. Maktutovning sker i flera
olika former och skepnader medan Fairhurst och Connaughton (2014) hivdar att

kommunikation om ledarskap ofta tenderar ha en stark koppling till makt. Likasa
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konstaterar Alvesson och Spicer (2012) att makt ar central inom ledarskapsdynamiker.
Makt synliggérs dven i dikotomierna. En av de aspekterna som i mitt empiriska
material ofta asidosétts dr efterfoljaren. Som 1 dikotomin om bra — diliga ledare,
innefattar efterfoljaren inte en betydande del. Utdver detta beskrivs i1 dikotomin om
riktiga — osanna ledare inte att autenticitet som signalerar tillit vore en viktig egenskap
for efterfoljare. Pa detta vis dsidositts efterfoljare i de dikotomier som jag identifierat.
Alvesson och Spicer (2012) hdvdar att diskurser inom ledarskap konsturerar en
normativ subjektsposition som framhaver ledare. Dikotomin om extraordinira ledare
— vi andra kan ndrmast jamforas med de klassiska motpolerna om ledare — efterfoljare
som Alvesson och Spicer (2020) beskriver. I bada synliggdrs den normativa
subjektspositionen som den extraordinira ledaren placerats i (Alvesson och Spicer,
2012). Medan vi andra och efterfoljaren blir passiva aktdrer i dikotomierna. Allison
och Cecilione (2016) papekar att vi genom att lyfta upp en person dven samtidigt
underminerar de andra. Men genom att underminera efterfoljare, blir 4ven bilden av
ledarskap snédvt. Flera av dikotomierna lyckas dock ndrmast beskriva en sida av

myntet, medan andra sidan l&dmnas totalt obehandlad.

Dikotomierna bra — déliga ledare, extraordinéra ledare — vi andra samt riktiga — osanna
ledare 1 mitt empiriska material ger intryck av att det snarast handlar om enskilda
ledare. Dessa dikotomier beskriver dock inte exempelvis kontext, spanningar och
motsdttningar samt andra centrala delar inom ledarskap (Liden & Antonakis, 2009;
Collinson, 2014; Collinson, 2020). I detta fall verkar det som att se ner pé efterfoljare
snarast fungerar som ett sdtt att legitimera existensen av ledare. Utdver detta ligger det
paradoxala i att hdvda beskriva ledarskap 1 sin helhet och sedan endast beskriva i ett
sndvt perspektiv hur ledare agerar. Ledarskapshandbockerna ger ett intryck av att

snarast beskriva individuella ledare, men inte ledarskap som en helhet.
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6 Diskussion

I denna avhandling har jag synliggjort att det finns dikotomier om bra — déliga ledare,
extraordindra ledare — vi andra samt om riktiga — osanna ledare i mitt empiriska
material. Den inverkan som dessa dikotomier har pd ledarskapsdiskurser hur jag
beskrivit som konceptualisering, sjidlvuppfyllande profetian och paradoxen.
Dikotomierna fungerar vél pa ett konceptuellt plan for att synliggora skillnader. Att
fasta sig vid dessa dikotomiska uppstédllningarna for att beskriva ledarskap &r dock den
centrala utmaningen. Detta kan ha en reducerande effekt pd var forstdelse av ledarskap,
eftersom fenomen séllan existerar i lika renodlade former som dikotomierna far det att
verka. Detta for oss vidare till en annan utmaning for ledarskapsdiskurser som
dikotomierna har. Att ledarskap som ett storre fenomen reduceras genom att beskriva
det dikotomiskt. Men ledarskap &r oundvikligen ett komplicerat och mangfasetterat
fenomen som uppenbarligen uppfattas olikt beroende pé personen. Samtidigt leder
detta till den tredje utmaningen som jag identifierat att dikotomierna har f{or
ledarskapsdiskurser. Att ledarskapshanbockerna i1 sjdlva verket mer handlar om
individuella ledare och inte i storre betoning om ledarskap som ett storre fenomen.
Distinktionen kan anses var liten, men synliggdér dven den individcentrering som

ledarskapsdiskurser har.

Mitt syfte var att se pd dikotomier for att forstd for hurdana moéjliga utmaningar dessa
kan ha for ledarskapsdiskurser. Jag anser att de resultat som jag presenterat fungerar
vél thop med mitt syfte och det diskursiva angreppsittet. De dikotomier som jag
identifierat kan dels ses som ett delresultat, d&ven jag personligen ser utmaningar som

dessa medfor som det mest centrala. Sjilvfallet &r de dikotomier som jag identifierat
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inte de enda som kan ténkas existera, eftersom andra ledarskapshandbocker ur en
annan tid hogst troligen behandlar andra teman. Samtidigt dr det dock av storre
betydelse vilka dikotomier jag identifierat och hur jag tolkat dessa, eftersom det
diskursiva angreppssittet dr sd mangfasetterat. Detta betyder dven att det finns
mojligheter for att identifiera mer dikotomier. Fastin dikotomierna &r en central roll i
min avhandling, dr det frimst de aspekter som dikotomierna synliggdér som ir av
intresse. Ddrmed var inte syftet med avhandlingen heller att rikta ljus pé alternativa
metoder att beskriva ledarskap, utan frimst belysa vilka utmaningar som dikotomiska
uppstéllningar inom ledarskapsdiskurser kan bidra med. Att besvara fragan hur
ledarskap borde beskrivas ser jag inte som en uppgift for denna avhandling, utan

ndrmast som nagot att bygga vidare ifran.

I och med mitt val av att analysera sekunddrmaterial, finns det dven vissa
begransningar av studien. Faircloughs (1995) tredimensionella modell bidrar med
dven verktyg for att kunna stilla sig mellan diskurser och sociala kontexter. Detta
innebdr dven att jag som forskare har haft en mojlighet 1 att studera diskurser som
forekommer béde 1 mitt empiriska material och i akademisk forskning om ledarskap.
Diarmed é&r det inte heller av central vikt nir de specifika ledarskapshandbdckerna ér
publicerade, utan innehdllet, parmbild och beskrivningarna har haft en storre
betydelse. Min syn pa det empiriska materialet har genomgéende betonat att de ar verk
som representerar en storre skara av ledarskapshandbocker och i detta fall dven

ledarskapsdiskurser.

Detta for oss édven vidare till en framatblick. For framtida forskning ser jag
dikotomierna som en intressant utgdngspunkt att bygga vidare pd men &dven det
diskursiva angreppssittet har flera mojligheter. Min anvindning av Faircloughs (1995)
tredimensionella modell 4r inte uttdmmande, utan lamnar dven plats for vidare
utveckling. Aven om CLS haft en betydande roll i avhandlingen, ser jag inte att enbart
kritiskt ifrdgasdttande som det mest betydelsefulla for ledarskapsforskningens
utveckling, utan snarast som perspektiv for att synliggora grundliggande utmaningar.
For fortsatt forskning skulle jag dock vinda mig till ett mer konkret sétt att analysera
dikotomierna. En mdjlig fortsatt forskningsgren ér till exempel att se ifall dikotomierna

ar mojliga att synliggora pa arbetsplatsen.
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Jag vill #nnu lyfta fram min position mellan teori och ledarskapshandbdckerna. A ena
sidan handlar det om det teoretiska ramverk for avhandlingen som placerar sig stillvis
abstrakt, men 4 andra sidan handlar det om det konkreta i ledarskapshanbdckerna. Min
position mellan det abstrakta och konkreta har varit en betydande del for utformningen
av avhandlingen, vilket kritisk diskursanalys och CLS mdjliggjort. En dikotomi 1 sig,
men dven synliggorande av vilken komplicerad position dikotomierna som jag
synliggjort ligger i. En position av bade gott och ont, dér de bade konceptualiserar men

daven reducerar.

7 Avslutning

Denna langa, tunga och utmanande resan genom din ledarskapsutveckling har kommit
till sitt slut. Atminstone vad géiller denna bok. Den riktiga resan har endast pabérjats
och du kommer att sta infor manga utmaningar i framtiden. Men som en riktig ledare

klarar du av det.

Jag har i denna bok visat pd de ndrmast mystiska men ytterst effektiva metoderna,
sdtten och tankegdngarna som mojliggor att du som ledare kan blomstra. Du kommer
ihag exemplet om bra — daliga ledare som jag redan presenterade i bérjan av boken?
Nu vet du hur bada fungerar och kan i framtiden endast beakta det goda, for inom
ledarskap finns inte ndgot negativt. Nej, enbart positivt. Jag hoppas att denna bok
foljer med dig forevigt, eftersom de tips du fatt ta del av dr universellt fungerande,
pavisade och garanterade. Tipsen kan ndstan beskrivas som nyckeln till allt. Nyckeln

till din utveckling och rikedom.
Slutligen till dem som inte forstod visdomarna och innehdllet i boken:

Ni tycks inte ha det som det krdvs att vara ledare. Men oroa er inte, alla kan bli
exeptionella ledare dnda. Pd traven dit kan ni ldsa en av mina 17 andra bocker, som

dven de har tips som ingen annan kan erbjuda. Nyckeln till hemligheten hittar ni i dem.

De ledarskapshandbdcker som jag analyserat dr bade intressanta och forbryllande, men
1 sin nuvarande form anser jag dem framst som underhéllning. Den fiktiva anekdoten

som jag inledde med exemplifierar en del av de maérkliga aspekter som
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ledarskapsdiskurser innefattar. Men 1 slutdndan dr det &ndd de som goér dem

underhallande.
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