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Sammanfattning

Bakgrund: Organisationer gar stindigt genom oundvikliga forédndringar pa grund av globala
kriser som riskerar organisationens existens. Krishanteringsarbetet dr ddrmed en viktig process
som avser hur dessa kriser hanteras. Ledarskap &r en viktig komponent under krissituationer
dé ledarens roll avgor hur krishanteringsarbetet ser ut och hur effektivt det dr. Med hjilp av

ledarskapskompetenser och fardigheter kan ledaren lyckas krishantera pa ett produktivt stt.

Syfte: Syftet med studien dr att undersdka och skapa en djupare forstéelse 6ver hur ledare
hanterar organisationskriser som uppkommer i f6ljd av globala kriser samt vikten av olika

ledarskapskompetenser som ér grundldggande vid krishantering.

Metod: Studien foljer ett interpretivistisk paradigm och avser fenomenet organisationskriser
och ledarskap. Studien baseras pa den kvalitativa forskningsmetoden och har ett deduktivt
angreppssétt. Litteratur och vetenskapliga artiklar ligger till grunden for studiens teoretiska
referensram. Studiens empiriska material baseras pad fem semistrukturerade intervjuer med

Vd:n fran olika nischbanker.

Slutsatser: Ledarskap &r en viktig och avgdrande faktor som péverkar krishantering i
organisationen ndr en kris intréffar. Ledarens roll dr grundldggande i hur kriser hanteras vilket
leder vidare till krishantering.  Krishanterings effektivitet 4r beroende av
ledarskapskompetenser samt beteende som ledaren véljer att ha for att anpassa sig efter den
pagaende krisen. Det &r vésentligt att inneha ledarskapskompetenser som kan tillimpas under
krissituationer och leda till en effektiv krishantering. Vidare kan ledare vélja vilket beteende
de innehar gentemot krissituationen vilket dven &r avgdrande for hur krisen hanteras samt hur

resultatet av krishanteringen framkommer.

Nyckelord: organisations kriser, krishantering, ledarskap och kriser, ledarskap och

krishantering, ledarskapskompetenser i kris, situationsteorin av ledarskap.



Abstract

Background: Organizations are constantly going through inevitable changes due to global
crises that risk the organization's existence. Crisis management work is thus an important
process that refers to how these crises are handled. Leadership is an important component
during crisis situations as the leader's role determines what the crisis management work looks
like and how effective it is. With the help of leadership skills and competencies, the leader can

succeed in crisis management in a productive way.

Purpose: The purpose of the study is to investigate and create a deeper understanding of how
leaders handle organizational crises that arise because of global crises and the importance of

different leadership competencies that are fundamental in crisis management.

Method: The study follows an interpretivist paradigm and refers to the phenomenon of
organizational crises and leadership. The study is based on the qualitative research method and
has a deductive approach. Literature and scientific articles form the basis of the study's
theoretical frame of reference. The empirical material of the study is based on five semi-

structured interviews with the CEO from different niche banks.

Conclusion: Leadership is an important and crucial factor that affects crisis management in
the organization when a crisis occurs. The leader's role is fundamental in how crises are
handled, which leads on to crisis management. Crisis management efficiency depends on
leadership skills and behavior that the leader chooses to have in order to adapt to the ongoing
crisis. It is essential to possess leadership skills that can be applied during crisis situations and
lead to effective crisis management. Furthermore, leaders can choose what behavior they have
towards the crisis, which is also decisive for how the crisis is handled and how the results of

the crisis management emerge.

Keywords: organizational crisis, crisis management, leadership and crisis, leadership and

organizational management, leadership competence in crisis, situational theory of leadership.
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1. Inledning

[ detta kapitel presenteras bakgrunden for det undersokta fenomenet ddr tidigare forskning
byfts fram. Ddrefter skapas en problemdiskussion utifrdn det studiens avser att undersoka.
Utifran problemdiskussionen formuleras studiens syfte som vidare leder till studiens

forskningsfrdgor. Kapitlet avslutas med en avgrdnsning till undersékningsomradet.

1.1 Bakgrund

I dagens samhille sker det standigt fordndringar som &r synliga och patagliga (Sommer, Howell
& Hadley, 2016). En fordndring &r ett brett fenomen som 1 stort sett forekommer inom alla
organisationer (Jacobsen, 2019). Organisationer har mycket att forhélla sig till och maste
kontinuerligt anpassa sig efter samhilleliga fordndringar for att dverleva (Oreg, Bartunek, Lee
& Boram, 2018). Organisationer gar stidndigt igenom fordandringar som dr bade planerade och
oplanerade (Mansary, 2019; Woerkum, Aarts & Herzele, 2011). Planerade fordndringar
definieras som noggranna processer som utvecklar organisationer (Mansary, 2019) medan
oplanerade fordndringar definieras som en reaktion av yttre paverkan (Shaw, 2017; Mansary,
2019; Pearson & Sommer, 2011). Oplanerade forandringar framtrdder som bade mérkbara och
oundvikliga inom samtliga branscher och sektorer (Pearson & Clair, 1998). Oplanerade
fordndringar kan bland annat omfatta fordndringar i arbetssittet, inférande av nya system eller
omorganisering i organisationer. Dessa oplanerade fordndringar uppkommer under hantering

av en krissituation i en organisation (Shaw, 2017).

Organisationer paverkas av bade interna och externa faktorer da de anses vara en del av en
verksamhet (Pearson & Sommer, 2011; Marsen, 2020). Interna kriser avser hidndelser som sker
inom organisationer och kan bland annat uppstd av faktorer som kulturella foréndringar,
misslyckanden i ledarskap, fordndring i organisationsstruktur eller tekniska fordndringar
(Bennett & Kottasz, 2012; McConnell, 2011). Medan externa kriser avser hdndelser som
uppkommer utanfor sjdlva organisationen och kan bero pa allt fran globala finansiella problem,
lagkonjunkturer, terrorism, pandemier till natur- och ménskliga katastrofer (Pearson &
Sommer, 2011; Wisittigars & Siengthai, 2019). Farazmand (2007) ndmner olika externa kriser
som drabbade vérlden hart och medforde organisatoriska kriser. Exempelvis ledde flertal
politiska kriser till att den franska regeringen kollapsade flera gdnger frdn 1800-talet till mitten
av 1900-talet vilket dven orsakade till Sovjetunionens fall. Irakkriget och Libanonkriget ar
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2006 skapade dven djup legitimitetskris gentemot motstandarna, i det fallet George W. Bush
och den isracliska regeringen. Dessa krissituationer orsakade katastrofala effekter och
systemnedbrytning i hela samhallet vilket ledde till att organisationer blev tvungna att paborja
krishantering for att bibehalla sin existens (Farazmand, 2007).

Pearson och Sommer (2011) samt Fragouli och Ibidapo (2015) papekar att det inte finns nagon
organisation som dr immun mot kriser. Ett exempel pd en global kris som paverkade vérlden
runt omkring var finanskrisen som intraffades &r 2008 i USA:s lanemarknad (Sveriges
Riksbank, 2018). Finanskrisen drabbade en stor del av virlden och ekonomin rasade i manga
lander vilket ledde till att borsen rasade och arbetsldsheten steg bland annat 1 Sverige (Sveriges
Riksbank, 2018). Denna kris orsakade en kraftig nedgang i Stockholmsboérsen och en
viardeminskning av svenska kronan (Ohlin, 2018). Enligt Ohlin (2018) har effekterna av denna
kris paverkat bland annat banker, foretag samt andra organisationer i det svenska samhallet.
Olika faktorer som bland annat krisens omfattning, vilka som paverkas eller hur snabbt den
atgdrdas leder till att organisationer paverkas pd olika sétt (Marsen, 2020; Kapucu & Ustun,
2018). Dessa faktorer 6kar dven ledarskapets betydelse for att hantera dem (Kapucu & Ustun,
2018). Ledarskap betraktas som en dynamisk process dir roller utvecklas over tid och
ledarskapets inflytande striacker sig utanfor organisationens grianser (Wooten & James, 2008).
Wisittigars & Siengthai (2019) och Kapucu & Van Wart (2011) hivdar att ledare som é&r
kompetenta vid icke krissituationer kanske inte dr kompetenta for att hantera krissituationer.
Ledarskapskompetenser hédnvisar till kunskap, fardigheter eller féormagor som underlittar
formagan att utfora en uppgift (Wooten & James, 2008). Att vissa ledare dr kompetenta att
hantera krissituationer och andra inte dr det kan bero pé att ledarna inte har samma mojlighet
med de olika aspekterna som behdvs for respektive fordndring (Wisittigars & Siengthai, 2019;
Kapucu & Van Wart, 2011). Fragouli och Ibidapo (2015) samt Heller (2012) lyfter dven fram
att kriser kan hanteras pd olika sitt beroende pd ledares sdtt att agera och hantera

fordndringsprocesserna.

Shaw (2017) havdar att krishantering bor vidtas omedelbart nir en kris intréffar for att minska
ytterligare skador och sikerstilla organisationers kontinuitet. Krishantering definieras som en
process att forbereda, formildra, svara pd, aterhdmta sig fran och lira sig av krissituationer
(Shaw, 2017). Krishantering 4r i stort sett en intuitiv process som kridver snabba beslut och
kunskap om tillgéngliga resurser (Rao, 2020; Shaw, 2017; Heller, 2012). Enligt Lalonde (2007)

kénnetecknas krishantering av tvd huvudomraden: planering av krishantering samt analysering
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av organisatoriska hindelser under en kris. Det dr nddvéndigt att definiera atgérder i
forhéllande till krisutveckling for att lyckas hantera krissituationer (Lalonde, 2007; Shaw,
2017). Daremot ar det viktigt att f6lja upp med dessa dtgirder dven nér krisen dr 6ver (Lalonde,

2007).

Fordndring och kriser gér hand i hand och ledarskap har en stor roll i hantering av dessa. I alla
organisationer dr ledarna ansvariga for framgéngsrik krishantering och for hur de berdrda
parterna hanteras (Fragouli & Ibidapo, 2015; Burnes, Hughes & By, 2016). Fragouli och
Ibidapo (2015) menar att det &r ytterst viktigt for organisationer att ta hinsyn till kriser da de
kan skapa hinder for organisationers verksamhet, rykte och utveckling. Ett stort ansvar ligger
dven pa ledarens tankesitt, kompetenser och fédrdigheter for att kunna hantera
organisationskriser pa ett optimalt sdtt (Rao, 2020). Ledare bor dérmed tillimpa sina
ledarskapskompetenser i samband med hantering av organisationsfordndringar for att ge

organisationen en mdjlighet att uppna sina mal (Mansary, 2019; Kapucu & Ustun, 2018).

1.2 Problemdiskussion

Boin och Hart (2003) lyfter fram att krishantering och ledarskap dr tvd sammankopplade
organisatoriska kompetenser. Flera studier har visat ett samband mellan krishantering och
ledarskap (Mansary, 2019; Fragouli & Tourlaki, 2020; Kapucu & Van Wart, 2011; Ikinci,
2014). Varje fordndring dr beroende av hur vil ledarskap kan se sin roll i att omforma
forandringen (Mansary, 2019). Fragouli och Ibidapo (2015) menar att ledarskapet ar avgdrande
for hur effektiv krishantering &r samt for hur skadorna pé foretaget begrénsas. Teo, Lee och
Lim (2017) menar att en organisations déverlevnad under en kris dr beroende av dess ledarskap.
Ledarskap dr dven en av de viktigaste faktorerna som paverkar organisationsfordndringar
positivt och driver organisationen framét (Mansary, 2019). Bradskan att fatta viktiga beslut och
genomfora fordndringar forutsitter att ledarskap hamnar i en allvarlig kris (Teo, Lee & Lim,
2017). Kapucu och Ustun (2018) papekar att i sddana situationer kan kénslor och instinkter
overta och dsidositta intellekt och logik. Att leda en organisation i tider av kris blir ett stort test

pa karaktéren av en ledare (Fragouli & Ibidapo, 2015).

Enligt Kapucu & Van Wart (2011) dr varje kris unik och ledare bor reagera pa olika sétt efter
den situation som de méter. Kapucu och Ustun (2018) noterar dven att allmidnheten har hogre

forvantningar pa ett effektivt ledarskap én tidigare. Derue, Nahrgang, Wellman och Humphrey
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(2011) papekar att betydelsen av ledaregenskaper och beteende hos en ledare ar vdsentliga att
forsta nir ledareffektivitet diskuteras dé det kan hjélpa organisationer att forbéttra deras val av
ledare samt deras utvecklingsmetoder. Forskarna hdvdar att ledaregenskaper och beteenden
kan 1 vissa fall ha oberoende effekter pa ledareffektiviteten. Daremot menar Derue et al. (2011)
att beteenden kan dven fungera som en nyckelformedlare i samband mellan ledaregenskaper
och effektivitet. Krishantering kraver interorganisatoriskt samarbete och kompetenta ledare
som dr samarbetsvilliga samtidigt som det kraver att ledare effektivt ovar pa att hantera
fordndringar med nya metoder och system (Kapucu & Ustun, 2018; Ikinci, 2014).
Krissituationer kriaver dven kompetenta ledare som kan hantera och leda kris med strategier

som gor det mdjligt for de att dra nytta av krisen (Fragouli & Ibidapo, 2015).

Enligt Fragouli & Tourlaki (2020) &r att leda fordandring ett av de viktigaste och svaraste
ansvarsomradena for ledare som hanterar fordndring. De flesta ledarna dr medvetna om de
negativa konsekvenserna som dr forknippade med en organisationskris och fokuserar déarfor pa
kommunikation och PR som en reaktiv strategi (Wooten & James, 2008). Wooten och James
(2008) menar dock att manga ledare forsummar andra ledarskapsansvar i samband med
organisations kriser. Detta kan bero pa brist pd formell utbildning och arbetserfarenheter som
forbereder ledare for att leda kriser (Wooten & James, 2008). Exempelvis kan ett pandemiskt
influensautbrott orsaka sjukdom och dod vilket kan hindra anstillda frén att delta 1 arbetet
(Duncan, Yeager, Rucks & Ginter, 2011). Sddana globala kriser kan paverka ett antal kritiska
organisatoriska element (Duncan et. al, 2011). Ledare som inte &r redo att hantera sddana kriser
kan medfora en negativ inverkan pd organisationens lonsamhet, marknadsposition och
anseende (Garcia, 2006). Murphy och Dunn (2012) papekar att bristen pd ledarskapsformaga
kan leda till otillrdcklig krishantering, vilket kan orsaka forluster och dven slutet pa
organisationer. Ledare kan ddrmed fOorvérra resultatet av en kris om de inte har eller inte
anvénder tillrickliga ledarskapskompetenser (Kapucu & Ustun, 2018). Ledaren bor ddrmed
anskaffa lampliga kompetenser for att begrénsa graden av skada som krisen medfor (Kapucu
& Van Wart, 2011). Att leda en fordndring forutsitter att ledaren bor kinna igen problemet,
diagnostisera det, hitta mojliga 16sningar samt implementera rétt for att organisationen skall

overleva och forbli konkurrenskraftiga (Fragouli & Tourlaki, 2020).

Vilka kompetenser som ledare behdver under organisationsfordndringar beror pa
organisationens mal, verksamhetsomréde, struktur och mil;j6 (Ikinci, 2014). Barbu och Nastase

(2010) hévdar att fordndringar kan utgora en komplex miljo som uppmanar ledare att hantera
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manga mdjligheter och hot pé ett snabbare och bittre sitt. Kapucu och Van Wart (2011) ndmner
att en kris inte ger tillrickligt med tid for krishanterare for att kunna gora langsiktiga
fordndringar. Detta innebér att ledare som saknar formégan att ta snabba beslut och vara
beslutsam kommer att skapa hinder for fordndringsprocessen och krishanteringen (Hayes,
2018). Det ar grundldggande for en ledare att tydligt och korrekt uttrycka nddvindiga strategier,
policyer och tillimpningar nér en organisation genomgar fordndringar (Ikinci, 2014). Ikinci
(2014) menar att utbildningar for att forbittra prestanda for ménskliga resurser, 6ka kunskapen
och fardigheterna samt anpassa sig till organisationsfordndringar ar visentliga for
organisationen. Aven Kapucu och Van Wart (2011) hivdar att ledare bér utveckla limpliga
kunskaper, fardigheter och beteenden for att kunna forebygga och konfrontera kriser och

strategiska fragor effektivt samt kunna avgora vilka nddvindiga dtgidrder som méste vidtas.

Avery, Graham och Park (2016) konstaterar att de svaraste utmaningarna som regeringen kan
std infor dar det paskyndade behovet av att 6ka motstdndskraften i samhillet mot katastrofer,
formégan att reagera effektivt samt att dterhdmta sig efter krisen. Parsons (1996) hiavdar att
samarbete med regeringen eller andra myndigheter kan ibland gynna organisationer da
rekommendationer fran tredje part hjélper till att lugna ner en kris. Andra studier har visat att
krishantering under vissa krissituationer kan pdverkas av regeringens styrning och offentlig
forvaltning vilket kan leda till stora misslyckanden (Farazmand, 2007; Hemansson, 2016).
Hoga forvéntningar stélls pd regeringar och offentliga myndigheter av allménheten i samhéllet
for att gora krissituationer framgangsrika (McConnell, 2011). Déaremot gar det inte att
sakerstdlla att en krissituation kommer att lyckas enbart for att regeringar och offentliga

myndigheter dr inblandade (McConnell, 2011).

Oavsett hur en bra krishantering kan vara ar det omdjligt att forhindra alla kriser (Kapucu &
Van Wart, 2011). Det leder till att samtliga aktorer i samhillet blir pdverkade av kriser pa ett
eller annat sétt, bland annat banker (McConnell, 2011). Banker har en grundlidggande funktion
i samhéllet och det dr viktigt att forstd hur de arbetar med krishantering nér kriser uppstar
(Scholtens & Klooster, 2019). Krishantering i banksektorn dr visentlig d& bankers legitimitet
kan paverkas av resultatet av den vilket i sin tur paverkar bankens rykte (Bennett & Kottasz,
2012). McCarthy och Sheehan (2014) lyfter fram att den globala finanskrisen ar 2008 fortsatte
att ha djupgdende konsekvenser for nationella ekonomier och for alla typer av organisationer,
offentliga, privata, multinationella, sm& och medelstora organisationer, i flera ar efter krisen.

Banksystemets stabilitet hotades och for vissa banker var skadan enorm vilket ledde till att
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regeringen fick ingripa for att stddja dem (Quirico, 2010). Banksektorn bor ddrmed arbeta
standigt med att utveckla sin krishantering och dess strategier for att bibehalla sin position 1

samhaillet samt sin existens.

Wooten och James (2008) har pévisat att forskning inte har identifierat kris
ledarskapskompetenser som &dr nodvéindiga for krishantering. Wooten och James (2008)
fortsdtter att tala om att det finns brist pa vilka ledarskapskompetenser som kan hjilpa
organisationer att effektivt 16sa kriser och uppnd en flexibilitet i sin strategi, humankapital och
andra resurser. Eldakak (2014) hdvdar att den vetenskapliga forskningen &r framst inriktad pa
kommunikationsstrategier snarare dn ledarskapskompetenser. Bhaduri (2019) tilligger att det
fortfarande finns en brist pa forskning om ménsklig kompetens som krivs for att forebygga
och hantera krissituationer. Bhaduri (2019) menar att forskning kring hur ménskliga
anstrangningar kan forbereda organisationer for att konfrontera, angripa och hantera kriser pa
ett effektivt sitt har varit minimal. Denna studie kommer att undersdka detta da det ar viktigt
att skapa forstielse kring hur ledare kan hantera krissituationer, hur de lyckas med
krishantering, vilka optimala kompetenser som krdvs samt hur risken for misslyckande
minimeras. Nir det talas om kriser i denna studie syftas det pa globala kriser som orsakar
osédkerhet och ekonomisk turbulens i organisationer. Intresset for forskningsomrdde vicktes
fran samhéllet rddande pandemi (COVID-19). Corona pandemin har haft en negativ inverkan
pa manga organisationer i samhillet. Detta inspirerade oss att undersoka hur ledare hanterar
organisationskriser som uppkommer 1 foljd av globala kriser. D& pandemin fortfarande pagér
kommer COVID-19 inte att ligga till grund for denna undersdkning utan vi kommer endast att
undersoka hur organisationskriser hanteras av ledare och vilka kompetenser som ledare bor

besitta for att Overvinna dessa kriser.



1.3 Syfte

Syftet med studien &r att undersdka och skapa en djupare forstaelse over hur ledare hanterar
organisationskriser som uppkommer i foljd av globala kriser samt vikten av olika

ledarskapskompetenser som ér grundldggande vid krishantering.

1.4 Forskningsfragor

Studiens forskningsfragor lyder enligt foljande:
- Hur hanterar ledare organisationskriser som uppkommer pa grund av globala kriser?
- Hur kan ledarskapskompetenser minimera osdkerhet och risker som globala kriser

medfor pd organisationer?

1.5 Avgransning

Studien kommer frimst att avgrdnsa sig till banksektorn dir fokus kommer att vara pa
ledarskapsperspektivet. Anledningen till dessa avgransningar ér eftersom banker paverkas
standigt av globala kriser och hur ledare hanterar dessa dr avgorande for organisationers
overlevnad. Det dr ddrmed viktigt att studera detta utifrdn ledarskapsperspektivet. Studien
kommer dven att avgrdnsa sig geografiskt genom att undersoka nischbanker som ér verksamma

i Sverige.



2. Teoretisk referensram

[ detta kapitel presenteras den teoretiska referensramen som ligger till grund for studiens
undersokningssyfte. Kapitlet inleds med ett 6vergripande avsnitt om begreppet kris som sedan
foljs upp av krishantering och en teoretisk modell som forklarar krishantering stegvis. Ddrefter
byfts ledarskap i kris och ledarskapskompetenser upp. Slutligen forklaras situational theory of

leadership. Kapitlet avslutas med en sammanfattning.

2.1 Kris

En vanlig definition av kris dr “en ofrutsdgbar hindelse som hotar viktiga forvintningar hos
intressenter och som kan pdverka organisationens prestation och generera ett negativt resultat.”
(Coombs, 2019). Kriser kdnnetecknas av ovintade fordndringar i system, hot mot
organisationens existens, en miangd involverade intressenter, stort inflytande samt lite tid for
beslutfattande (Pearson & Clair, 1998; Hills, 1998). En kris innebér inte slutet pa nagot utan
en kris hénvisar till en kritisk tid dér det som sker omkring ar forutsdgbart (Frank, 1982). Enligt
Bundy, Pfarrer, Short och Coombs (2017) finns det ett antal olika definitioner av en kris
exempelvis definierar Pauchant och Mitroffs (1998) en kris som “en storning som fysiskt
paverkar ett system eller en hel organisation och hotar dess grundldggande antaganden och
existentiella kdrna”. Vidare definierar Frank (1982) globala kriser som krisperioder som leder
till historiska 6gonblick av fara och spdnning. Globala kriser avser kriser som drabbar det
sociala, ekonomiska och de politiska systemen. Nir sddana kriser intrdffar kan inte samhaéllet
leva vidare som tidigare utan organisationer blir tvungna att genomga fordndringar for att

overkomma krisen (Frank, 1982).

Varje kris dr unik och ledare anpassar sig efter varje situation pa olika sétt beroende pé krisen
(Darling, 1994). Kriser antas utgora en mdjlighet for ledare att visa sina ledarskapsformagor
(Williams, Gruber, Sutcliffe, Shepherd & Zhao, 2017). Resultatet efter en kris kan variera
beroende péd vilka omrdden som har drabbats. Det kan géilla fordndrade forhéllanden med
intressenter eller organisationers anpassning och inldrningseffekter samt Overlevnad i
krissituationer (Bundy et al., 2017). Chong (2004) menar att kriser endast medfoér negativa
konsekvenser da kriser anses vara negativa héndelser. Kriser kan hota legitimiteten for en hel
organisation, skapa storningar i organisationers strategiska planer och dven &ndra pa
ménniskors subjektiva virld vilket innebér att ménniskans syn pd hur de uppfattar vérlden och

omgivningen paverkas (Pauchant & Mitroff, 1998). Diremot har andra forskare papekat att

8



kriser kan dven medfora potentiella positiva effekter som kan hjélpa till att stimulera
organisationers innovationsmetoder samt identifiera nya marknader (Bundy et al., 2017; James
& Wooten, 2005). Ledningens syn pa huruvida en kris ses som ett hot eller en mojlighet har en
grundlidggande betydelse for hur ledare hanterar situationen (Kraus, Clauss, Breier, Gast,
Zardini & Tiberius, 2020). Kriser kan ddrmed uppfattas positivt och leda till ett flexibelt och
Oppet arbetssitt i ledningen (James & Wooten, 2005).

2.2 Krishantering

Kriser ar 1 sin natur ovéntade, korta med fara och kan medfora stora effekter pa organisationer
(Parsons, 1996; Roux-Dufort, 2007). Krishantering uppfattas som hanteringen av exceptionella
situationer (Roux-Dufort, 2007) dér organisationen bor forbereda och anpassa sig efter
otdnkbara fordndringar som kan ske inom organisationen (Johnston & Stepanovich, 2001).
Termen “krishantering” anvénds ofta d& den kan tillimpas med en méngd olika omsténdigheter
som kan stora den normala verksamheten i en organisation (Darling, 1994). Enligt Parsons
(1996) avser krishantering en blandning av tillimpad sunt fornuft, erfarenheter och tid som
dgnas at att koncentrera sig pé krisen. Det ar viktigt att identifiera, studera och prognostisera
krisfragor vid krishantering for att det ska bli mojligt for organisationer att forebygga eller
hantera kriser (Darling, 1994). Genom att utforska alla mojliga mojligheter till kriser kan en
utarbetad detaljerad plan forberedas beroende pa den pagéende krisen (Parsons, 1996). Parsons
(1996) forklarar att syftet med krishanteringsplanering dr att beakta hela scenariot och utveckla
flexibla planer som kan forstds och repeteras av alla som &r involverade i deras genomforande.
Trots vikten av ledarskap i planering och forberedelser for en krishantering kan detaljerad

planering och forberedelse inte mildra varje potentiell kris (Williams et al., 2017).

Kris enheter, nddplaner, kris kommunikationsplaner och andra faktorer ska beaktas under
krishanteringsprocessen (Roux-Dufort, 2007). Enligt Darling (1994) kan organisationer raka
hamna 1 krissituationer pa grund av oldmplig eller otillricklig planering. Darfor bor
organisationer forbereda en ordentlig krisplan sa fort en varningssignal for kris uppticks
(Parson, 1996). Mitroff, Shrivastava och Udwadia (1987) menar att planering inte kan
forhindra alla kriser da varje kris utvecklas pé olika sitt. Daremot kan planeringsprocessen
underldtta for organisationer att hantera kriser mer effektiv oavsett vilken kris det &r som
intriffar (Mitroff et al., 1987). Eftersom krishantering bestar av ett systematiskt
tillvigagéngssitt hjélper det organisationer att hantera verkliga kriser s att de kan fortsitta att

fungera normalt i flesta enheterna (Johnston & Stepanovich, 2001). Darling (1994) hivdar att
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krishantering ger i huvudsak ett systematiskt och ordnat svar pa krissituationer och genom detta
skapas ett system som hjélper organisationer att hantera kriser pa ett effektivare sitt. Det &r
dven nodvéndigt for organisationer att granska och uppdatera sina krishanteringsplaner nér
krisen &r Over d& organisationer bor utvédrderar sin respons pé det som skedde under krisen
(Parsons, 1996). Mitroff et al. (1987) menar att kriser aldrig utvecklas som planerat eller tinkt.
Detta gor att en effektiv krishantering forblir en odndlig process och inte bara ett intrédffande

med en borjan och ett slut (Mitroff et al., 1987).

2.2.1 Krishanteringsprocessen

Krishanterings processen kan delas in i tre faser, ndmligen fore krisen, under krisen och efter
krisen (Coombs & Laufer, 2018). Dessa faser omfattar forebyggande, forberedelser, agerande
och inldrning. Fasen fore krisen avser forebyggande och forberedelser medan fasen under
krisen avser agerande och fasen efter krisen avser inldrning (Coombs & Laufer, 2018). Denna
trestegsmodell tillimpas for att konstruera en omfattande ram som dr nddvéndig for att
analysera forskning som behandlar krishanteringsarbetet (Coombs, 2019). Enligt Coombs
(2019) ar trestegsmodellen tillrdckligt generell och grundlig vilket innebdr att
krishanteringsforskare har en mojlighet att skapa sina egna modeller som i sin tur kan integreras
med trestegsmodellen. Daremot har denna trestegsmodell ingen identifierbar skapare. Dock
tillampar flera krishanteringsforskare denna modell som grund for att skapa sina egna modeller

(Coombs, 2019).

Fore krisen Under krisen Efter krisen

(forebyggande &
forberedelser)

(agerande) (inlérning)

Figur 1: Trestegsmodellen (Coombs, 2019)

lan Mitroff 4r en av flera forskare som har utvecklat en mer detaljerad modell av
trestegsmodellen som forklarar krishanterings processen mer utforligt (Mitroff, 2005; Coombs,
2019). Mitroff var en av de forsta forskarna som insdg att det 4r omgjligt att forbereda sig infor
alla tdnkbara kriser (Coombs, 2019). Forskaren delade upp krishantering i fem faser som
representerar en typisk organisationskris (Mitroff, 1994). Mitroffs femstegs krishanterings ram

representerar olika stadier i en kris samt ledares metoder for att vara effektiva under en ledande
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kris (Mitroff, 1994). Forsta fasen avser signalavkdnning och innebér att nya krisvarningstecken
bor identifieras och ledare bor agera for att forhindra en kommande kris. Andra kris fasen avser
forberedelser och forebyggande. 1 denna kris fas bor organisationer soka efter kénda
krisriskfaktorer och arbeta for att minska deras potentiella skada. Den tredje fasen omfattar
inneslutning av skador och 1 denna fas bor organisationer forhindra att skadan sprids till andra
delar av organisationen. Den fjérde fasen dr dterhdmtning och innebér att medarbetare och
ledare arbetar for att atergé till sitt normala arbetssétt och affarsverksamheten (Mitroft, 2005).
Denna fas aterspeglar det naturliga behovet av att aterstélla verksamheten till sin normala
stillning. I vilken hastighet en verksamhet aterstélls till sitt normala ldge &r ett mitt pa
framgéng for krishantering (Coombs, 2019). Mitroffs modell betonar hur kris ledare kan
underldtta dterhdmtning. Den femte och sista fasen avser inldrning och innebidr att
organisationer granskar och kritiserar sina krishanteringsinsatser samt forsoker forsta vilka
organisatoriska faktorer det var som ledde till kris (Mitroff, 1994). Kris ledare bor déarefter
utnyttja denna forstdelse for att tillimpa nodvéandiga forédndringar i organisationens system och
processer. I Mitroffs modell betonas upptickt och forebyggande i hog grad jamfort med andra
forskare som har utvecklat liknande krishanterings modeller (Coombs, 2019). Mitroff lagger

dven stor vikt pd att begriansa krisens effekter och skador.

Forberedelser & Inneslutning av
forebyggande skador -~

Signalavkanning Aterhamtning

Figur 2: Femstegsmodellen (Mitroff, 2005)

2.3 Ledarskap i kris

Ledarskap ir ett fenomen som genom aren har fatt manga definitioner (Alvesson, 2015). En
vanlig definition som Alvesson (2015) lyfter fram &r att ledarskap ses som en paverkansprocess
dér ledare utovar sitt inflytande 6ver sina medarbetare. Fener och Cevik (2015) hévdar att
grupper skapar ledare och att ledarskap diarmed speglar forhéllandet mellan medarbetarna.
Ledarskap ses som en funktion i organisationer som avser grupporganisation, problemldsning
och végledning (Fener & Cevik, 2015; Thani & Obeidat, 2020). Forfattarna pdpekar dock att
ledarskap inte &r en plikt utan ett oundvikligt ansvar. Ledare har en avgdrande roll for en
organisations framgang och overlevnad (Alvesson, 2015). Detta innebér att ledarskap har en
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grundlidggande stéllning 1 organisationer ndr det uppstar organisationskriser (Rao, 2020).
Kapucu och Van Wart (2008) menar att ledarskap gor en stor skillnad i hantering av
rutinmdssiga nddsituationer och katastrofala hindelser. Krishantering kraver snabbt och
effektivt beslut och omedelbara korrigeringar av avvikelser (Fener & Cevik, 2015; Thani &
Obeidat, 2020). Att kunna effektivt hantera en kris &r en konkurrensfordel dé ineffektiv
hantering av kris kan riskera organisationers existens (Prewitt, Weil & McClure, 2011; Fener
och Cevik, 2015). Thani och Obeidat (2020) lyfter dven fram att ett effektivt ledarskap kan
forutsdga och hantera kriser genom att upptécka tidiga varningssignaler och darmed forbereda

sig sjdlv och organisationen for en sammanstdtning for att pa s sdtt minimera dess negativa

effekter.

Rao (2020) lyfter fram foljande sex &tgirder som ledare kan tillimpa for att Gvervinna

organisationskriser:

e Forsok inte ticka dver kriserna.

e Kommunicera tydligt, var transparent och bygg fortroende.

e Ta itu med konflikter innan de blir kriser.

e Ha en dialog med medarbetarna. Bygg ett samforstdnd och vidta atgérder. Om saker
utvecklas negativt, ta medarbetarna i fortroende och diskutera med dem potentiella
alternativa beslut som passar situationen.

e Hall alla intressenter informerade for att undvika forvirring och kaos.

e Kom ihdg att alla beslut inte alltid ger produktiva resultat.

Vidare hdvdar Prewitt et al. (2011) att ledare bor inneha kinnedom om vad krisledarskap
innebédr da kriser dr ofdrutsdgbara. Fener och Cevik (2015) menar att krishantering kriver
ledare med visioner. Forskarna menar att krishantering inkluderar framsyn for framtiden,
identifiering av realistiska visioner och mal samt motivering for medarbetare for att kunna
forverkliga dessa. Ledares reaktioner gentemot kriser kan paverkas av forberedelser for olika
krisscenarier vilket i sin tur paverkar resultatet av krishanteringen (Williams et al., 2017). Det
finns flera inflytelserika dtgérder som en ledare kan vidta fore en kris intréffar for att vigledas
framgangsrikt i organisationen genom krisen (Williams et al., 2017). Vissa handlingar har visat
sig forbattra prestanda under svéra forhallanden. Till exempel nér en ledare ér djupt engagerad
1 att soka efter potentiella krispunkter samt att den riktar sitt beteende mot att proaktivt forstir
dessa krispunkter (Williams et al., 2017). Ledaren bdr &ven kunna skapa mdjligheter for

synlighet och anvénda kraften i sin roll som ledare for att ge sdkerhet, vigledning och
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inspiration for sina medarbetare (Prewitt et al., 2011). Utdver det lyfter Thani och Obeidat
(2020) fram att krishantering dven inkluderar aktiviteter som att kdnna av och beddma
potentiella tecken pa en kris, faststdlla bedomningar och vidta atgérder for att fa organisationen
att bli av med krisen med mindre skada. Effektiv krishantering kréver ritt beredskap samt
upprittande av planer 1 forvdg (Thani & Obeidat, 2020). Att vara kompetent i1 krisledarskap
kréaver att ledare forstdrker sina ménskliga och sociala kompetenser genom utbildning, 6vning,
erfarenhet eller naturlig formaga (Wooten & James, 2008). Ledare bor vara skickliga och
kunniga for att kunna dvervinna organisations kriser (Fener & Cevik, 2015) men dven for att
undvika materiella och moraliska forluster i organisationerna (Thani & Obeidat, 2020). Att
overreagera till ett krisldge kan dven bdra resultat som dr vérre dn att inte ge ndgon reaktion
alls (Fener & Cevik, 2015). Om ledare inte kan hantera organisationer under kriser kommer

det eventuellt att dyka upp nya oundvikliga problem (Fener & Cevik, 2015).

2.4 Ledarskapskompetens

Ledarskapskompetenser dr en viktig kérna i ledarskap och dr en avgorande faktor for
krishantering (Wisittigars & Siengthai, 2019). Wisittigars och Siengthai (2019) definierar
ledarskapskompetenser som vissa personlighetsdrag, fardigheter, virderingar, kapacitet och
formagor som underldttar for ledaren att utfora sina uppgifter. Nér ledaren erhéller dessa
ledarskapskompetenser lyckas hen att hantera de fordndrade miljoforhdllanden och dvervinna
krisldget (Fener & Cevik, 2015). Organisationer bor utnyttja kompetenser hos ldmpliga
personer fran olika delar av verksamheten for att planera och hantera krissituationer (Darling,
1994). Vilka kompetenser som krévs vid krishantering kan variera beroende pd sammanhanget
(Kapucu & Van Wart, 2008). Kapucu & Van Wart (2008) pastér att vissa ledare bara ar
kompetenta i sin egen organisationsmiljo och saknar kompetens att interagera snabbt vid akuta
situationer dédr ledare behdver ta snabba beslut. Sddana ledare dr mindre effektiva vid
krishantering da de saknar kompetenser som krévs i kris miljoer. Kapucu och Van Wart (2008)
tilldgger att ledaren har ett ansvar att minimera eller maximera effekterna av krisen genom sina
kompetenser och handlingar. Effektiv krishantering innefattar formégor, sdsom att improvisera
beslutsfattande aktiviteter, identifiera och inkalla resurser samt upprittande av ordning genom
tillimpning av olika kommunikations och samordnings tekniker (Williams et al., 2017). Aven
Fener och Cevik (2015) har beskrivit ndgra kompetenser som é&r effektiva under
krishanteringsprocesser och det dr bland annat effektivt beslutfattande, formagan att planera

samt anvidnda makt under krishanteringen. Organisering, samordning, kommunikation och
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overvakning dr avgorande kompetenser under krishanteringsprocesser. Ledare bor dven ha
formagan att ldra sig och bedoma under krishanteringsprocessen da detta kan hjélpa ledare att
lara sig av misstagen som kan ha gjorts under denna process. Fener och Cevik (2015) lyfter
dven fram formégan att kunna identifiera och fdnga signaler om kommande kriser som en viktig

kompetens.

Kapucu och Van Wart (2008) har definierat 12 kompetenser som &r kritiska vid kriser och

dessa kompetenser ér enligt foljande:

e Beslutsamhet avser formagan att agera relativt snabbt beroende péd omstdndigheterna
och agera lugnt i krisen.

e Flexibilitet innebér att en ledare har formégan att vara flexibel och kan anpassa sig till
forandring.

e Informering syftar pa att tillhandahdlla informationen mellan olika aktdrer in och
utanfor organisationen. Detta underléttar samordning av arbetet och gestaltning av
strategier som dr optimala for organisationen.

e Problemlosning dr en annan viktig kompetens under krishantering som innebdr
identifiering, analysering och hantering av arbetsrelaterade problem.

e Att hantera innovation och kreativitet dr en vésentlig ledarskapskompetens som skapar
en miljo dar fordndringar frimjas med hjdlp av implementering av innovationer. Ledare
skapar, forvéirvar och overfor kunskap och modifierar organisatoriskt beteende for att
aterspegla nya eller unika omsténdigheter.

e Planering och organisering av personal i verksamhet &r nddvdndig. Ledare bor
sakerstdlla att den kompetensen som krévs for att utfora arbetet i verksamheten finns
tillgénglig.

e Formagan att motivera forbattrar medarbetarnas inre drivkrafter vilket resulterar till
bittre prestanda under krishanteringen. Ledare ska kunna ge incitament samt
inspiration som uppmuntrar medarbetarna till att organisationen uppnaér sitt mal.

e [edaren ska ha formagan att skapa ett team for att stodja varandra och for att framja
samarbetet mellan medarbetarna.

e Till foljd av kriser som sker runt omkring organisationen bor ledaren skanna miljon
genom att ha ett kritiskt synsétt. Det ger ledaren mojligheten att identifiera mojligheter

och hot som en kris kan medfora till organisationen.
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e Formdgan att planera pé ett strategiskt sdtt skapar disciplinerade anstringningar vilket
leder till grundlidggande beslut tas samt handlingar gors. Genom att identifiera
organisationens mal, syfte, samt uppdrag hjélper det till att hitta konkreta atgédrder for
att hantera krisen.

e Nitverk och partnerskap utanfor organisationen dr viktiga faktorer som gynnar ledare
genom att ha ett dmsesidigt stdd med andra enheter/organisationer darfor ska ledare ha
kompetensen att skapa goda relationer med sin omgivning d& detta gynnar
organisationen.

e Kompetens att fatta beslut &r vésentlig 1 organisationen da under processen av

beslutfattande ska ledare ta hiansyn till det som ir relaterade nér besluten har fattats.

2.5 Situationsteori om ledarskap

Situationsteori om ledarskap handlar om ett beteende som ledaren véljer att utéva beroende pa
den aktuella situationen i organisationen. Waller, Smith och Warnock (1989) hévdar att
framgangsrika ledare anpassar sitt beteende i organisationen for att mota kraven 1 varje unik
situation. Anhéngares mognad ir en viktig faktor som avgor vilket beteende som framkallas
hos ledaren (Hersey, Blanchard & Natemeyer, 1979). Denna teori tillimpas pa processer for
planering och genomfoérande av organisationsfordndringar (Waller et al., 1989). Situationsteori
avser tvd grundliggande beteenden, uppgiftsorienterat beteende och relationsorienterat
beteende (Hersey et al., 1979). Uppgiftsorienterat beteende avser ledarens anvisningar da
ledaren har den rollen att forklara for sina anhingare vad, nér och hur saker och ting ska utforas.
Relationsorienterat beteende syftar till tvavagskommunikation som innebidr att dmsesidig
relation skapas mellan ledaren och dess anhdngare. Utifrdn dessa tvd beteenden har en
situations ledarskapsmodell skapats som forklarar fyra olika beteende som ar anpassade efter
olika situationer (Waller et al, 1989). Dessa beteende dr “telling/directing”,

“coaching/selling”, “participating”, och “delegating” (Hersey et al., 1979). Vad dessa beteende
omfattar forklaras av Hersey, Blanchard och Natemeyer (1979) enligt foljande:

Forsta beteendet avser ett direktiv och stddjande beteende d4 mognadsniva hos anhéngare ar
lag i1 det hér fallet. P& grund av den 18g mognadsniva dr anhédngare inte villiga att ta ansvar vid
utforande att uppgifterna. Dérfor tillhandahéller ledaren specifika instruktioner (roller och mal)
for anhingare och dvervakar noggrant kompletteringen av uppgifterna. Kommunikation sker
bara i en riktning frén ledaren till anhdngare d& ledaren har rollen att forklarar hur saker och

ting ska utforas i detalj. Det andra beteendet riktar sig mot ett ganska hogt uppgiftsdirektiv
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beteende dédr en dmsesidig kommunikation mellan ledare och anhéngare finns. Anhédngares
mognadsnivd dr mattligt 14g d& viljan att ta ansvar finns men saknar formégan. Ledaren
forklarar vilka beslut som dr nddvéndiga att ta, hur och varfor. I samband med att utfora olika
uppgifter ska ledaren tilldta anhingare att dela med sig forslag som de anser dr virdefulla for
organisationen. Det tredje beteendet innefattar ett stodjande beteende med en hog baserad
relation. Det innebdr att mognadsniva ar lagom hog da foljaren har kunskaper och formagor
dock saknar de sjdlvfortroendet. Ledaren stddjer anhidngares anstringningar samt som de
involveras 1 beslutfattandet for att fullgdra uppgiften. Det fjdrde beteendet avser ett delegerat
beteende vilket innebér att ledaren 6verldmnar beslut och ansvar for genomforande av uppgifter
samt maluppnéelse och sjédlvmotivation till anhéngare sjélv. Detta sker d4 mognadsnivéd hos
anhéngare dr hog vilket innebér att vdgledning frdn ledare inte behdvs. Denna situationella
ledarskapsmodell ger en anvédndbar struktur for ledare for att identifiera en uppgift, sdtta mal,
bestimma och vélja en lamplig ledarstil samt dndra denna stil nér fordndring sker (Waller et
al., 1989). For att situationellt ledarskap ska lyckas bor diarfor en korrekt beddmning av

anhdngarnas mognadsniva fullgdras for att gestalta ett lampligt beteende (Hersey et al., 1979).
2.6 Sammanfattning

For att uppfylla studiens syfte och besvara forskningsfrdgor har relevanta teorier och teoretiska
begrepp valts ut. De valda teorierna och begreppen har tillimpats som ramverk for utférandet
av studiens intervjuguide samt analys av empiriska materialet. Ett grundlaggande begrepp i den
teoretiska referensramen har varit k7is déar definitionen och inneboérden av begreppet lyfts fram
av olika forskare. Det har varit viktigt att ta hdnsyn till begreppet kris i denna studie for att fa
en forstaelse over vad ledarna har for synpunkter samt erfarenheter av kriser. Krishantering
avser processen av hur kriser hanteras pa olika sétt. Vid krishantering har ledarna ett stort
ansvar for hur krishantering genomfors. Begreppet avser ddrmed en viktig del i undersdkningen
for att skapa forstdelse over hur ledare hanterar kriser och hur de leder sina organisationer under
svéra forhdllanden. Detta leder oss vidare till Mitroffs krishanteringsprocess som ér en specifik
modell pa hur krishantering stegvis genomfors. Med hjélp av denna modell har intervjufragor
géllande krishantering utformats for att fi en detaljerad forstielse Over ledarnas sitt att
krishantera samt hur processen genomfors. Vidare har ledarskap i kris lyfts fram for att forsta
hur ledarskap dr sammankopplat till kris. Begreppet belyser ledarens roll i en krissituation,
vilka uppgifter ledaren har samt vilket ansvar den har genom att inneha kinnedom och kunskap

om fenomenet. Detta har varit relevant 1 denna studie for att kunna fa en bild av ledarens
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uppfattning om sin roll under kriser. Ledarskapskompetens omfattar olika kompetenser som
ledaren bor besitta under en krisperiod. Detta har varit vdsentligt att ta upp eftersom studien
fokuserar pa vilka ledarskapskompetenser som é&r ldmpliga att inneha vid krishantering.
Situationsteorin om ledarskap beskriver olika beteende som ledare anvénder sig av for att
kunna anpassa sitt beteende efter situationen i organisationen. Detta har dven varit relevant att
undersoka i denna studie for att forstd hur ledaren anpassar sitt beteende nér en kris intréftar.
Som ndmnts tidigare har alla dessa teorier och begrepp varit relevanta och viktiga att diskutera

dé forskningsdmnet avser ledarskap inom organisationskriser.
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3. Metod

[ foljande kapitel kommer studiens metodologiska tillvigagangssdtt att presenteras. Kapitlet
inleds med en presentation av studiens forskningsstrategi och fortsdtter med studiens
forskningsdesign, forskningsprocess och urval. Ddrefter presenteras metoddiskussionen och

sedan avslutas kapitlet med analysmetod och kdllkritik.

3.1 Forskningsstrategi

Val av metod i denna studie har gjorts utifrdn studiens syfte samt forskningsfrdgor (Trost,
2010). Studiens syfte dr att undersdka och skapa en djupare forstielse 6ver hur ledare hanterar
organisationskriser som uppkommer i foljd av globala kriser samt vikten av olika
ledarskapskompetenser som dr grundldggande vid krishantering. Eftersom studien &mnar sig
att vara beskrivande och undersokande, d4 den grundar sig p fragor som syftar till att forklara
hur nagot forhaller sig, ansdg vi att den kvalitativa metoden var den ldmpligaste
forskningsstrategin att utga fran (Denscombe, 2018). Den kvalitativa forskningsstrategi ger en
mer djupgdende forstdelse Over fenomenet som studeras och tillimpas vanligen inom
samhiéllsvetenskapliga studier (Denscombe, 2018; Edmondson & McManus, 2007). Genom en
kvalitativ forskning betonas den sociala konstruktionen av verkligheten och hur den befintliga
teorin fungerar i praktiken (Eisenhardt & Graebner, 2007). Eisenhardt och Graebner (2007)
menar ddrmed att den kvalitativa forskningsstrategin kénnetecknas av egenskapen att vara

beskrivande vilket denna studie avser att vara.

Till skillnad fran den kvalitativa forskningsstrategin baseras den kvantitativa
forskningsstrategin pé att vdrdera och méta data (Edmondson & McManus, 2007; Bjorklund
och Paulsson, 2012). Den kvantitativa forskningsstrategin valdes bort dé studiens fokus inte
lag pa kvantifiering av data, analys och siffror (Edmondson & McManus, 2007). Studien &mnar
sig till att undersoka ledarnas uppfattningar, synsitt och agerande darfor ansigs det vara
optimalt att insamlade data skulle vara detaljerad och beskrivande for att astadkomma syftet.
Detta skulle inte kunna utrdttas med métningar av kvantifierbara data (Eisenhardt & Graebner,
2007; Denscombe, 2018). Darfor har den kvantitativa forskningsstrategin valts bort. Trost
(2010) menar att den kvalitativa forskningsstrategin bidrar till insamlad material som bestar av
ord, text och handlingar och innebédr att beskriva, forklara och tolka hidndelser. For att
studenterna ska kunna undersdka hur ledare hanterar organisationskriser som uppkommer i

foljd av globala kriser samt hur vissa ledarskapskompetenser kan minimera skadorna pa
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organisationer under pagdende kriser behovdes det ddrmed finnas mojlighet till att gora
tolkningar, forklaringar och beskrivningar. Den kvalitativa forskningsstrategin ger studenterna
en mojlighet att undersdka problemomréadet pa djupet genom att utfora intervjuer som darmed
ger studenterna en chans att se fenomenet fran respondenternas perspektiv (Denscombe, 2018;
Bjorklund och Paulsson, 2012). Nir respondenterna delar med sig sina kunskaper och &sikter

ger det studenterna en djupare forstaelse och en helhetsbild av fenomenet (Denscombe, 2018).

Vidare finns det tvd grundldggande forskningsansatser att utgéd ifran vid genomforande av
forskning, induktiv och deduktiv forskningsansats (Patel & Davidsson, 2019). Den induktiva
ansatsen innebdr att forskaren utgér fran observationer och insamling av empiriskt material for
att dérefter Overgér till generaliseringar i den teoretiska referensramen (Alvesson & Skoldberg,
2017). Den deduktiva ansatsen &r tvirtemot. Forskaren inleder med att bygga upp sin teoretiska
referensram for att skapa en grund for empirisk granskning (Alvesson & Skoldberg, 2017).
Den deduktiva ansatsen &r en typisk ansats att utgd ifrdn nir forskaren vill undersoka om
verkligheten stimmer Overens med teorier och vetenskaplig forskning (Patel & Davidsson,
2019). Denna studie har utgétt ifrdn ett deduktivt angreppssétt dd studenterna borjade med att
samla in data till den teoretiska referensramen 1 syftet till att undersdka om det undersokta
fenomenet stimmer Overens med verkligheten. Intervjufragor formulerades baserade pa det
teoretiska materialet och direfter undersoktes fenomenet med hjilp av intervjuerna. Det

insamlade empiriska materialet analyserades i forhdllande med den teoretiska referensramen.

3.2 Forskningsdesign

Det finns tva olika forskningsparadigm som forskare kan utga ifran beroende pé vilken metod
de tillampar samt vilket dmnesomrdde som forskningen avser (Denscombe, 2018). Den
kvantitativa forskningsstrategin utmaérks vanligtvis av det positivistiska paradigmet och den
kvalitativa forskningsstrategin utmérks av det interpretivistiska paradigmet (Denscombe,
2018). Denna studie utgér ifrdn det interpretivistiska paradigmet d4 den avser att utveckla
kunskap och kidinnedom om individens egna erfarenheter och dvertygelser (Denscombe, 2018).
Det interpretivistiska paradigmet d@mnar &t att tolka och skapa forstielse for det undersokta
fenomenet. Denscombe (2018) menar dven att en tolkningsprocess ér bast limpad for en studie
dér forskarna vill forstd den sociala virldens komplexitet. Det interpretivistiska paradigmet
tillimpades 1 samband med intervjuer dir studenterna strivade efter att fa en bild av hur
respondenterna upplever det undersokta fenomenet. Genom detta paradigm dr det Aven mojligt

att Overvidga olika faktorer sdsom beteendemdssiga aspekter baserat pa respondenternas
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erfarenheter for att beskriva verkligheten (Alharahsheh & Pius, 2020). Respondenternas
upplevelser av det undersokta fenomenet var ddrmed visentlig for studien da de valda
respondenterna fick dela med sig sina personliga erfarenheter samt uppfattningar om
krissituationer. Vidare ger det interpretivistiska paradigmet respondenten en mdjlighet till att
tala mer Oppet genom att beskriva sina upplevelser pd ett mer detaljerat sétt (Alharahsheh &
Pius, 2020). Denna mdjlighet gavs till studiens respondenter genom att utfora
semistrukturerade intervjuer och pé sé sitt samlades en djupgéende och informationsrika data
in. P4 sa sitt kunde dven studenterna se fenomenet utifrdn respondentens synvinkel
(Denscombe, 2018). Dé studien syftar till att skapa en djupare forstielse 6ver hur ledare
hanterar organisationskriser samt vikten av olika ledarskapskompetenser ansags det

interpretivistiska paradigmet 1dmpligt att utgd ifran.
3.3 Forskningsprocess

3.3.1 Datainsamling

Insamling av data for denna studie har genomfOrts med hjélp av sekundéir och primér
datainsamling. Sekundira data &r information som redan finns i bland annat litteraturer,
rapporter, tidskrifter och offentliga webbsidor (Bjorklund och Paulsson, 2012). Sekundéra data
ar aven lattillganglig och tidseffektiv. Primdrdata avser data som forskarna sjélva samlar in
genom bland annat intervjuer, enkdtundersokningar, observationer och experiment
(Edmondson & McManus, 2007). Primérdata har en specifik koppling till studiens
undersokningssyfte (Denscombe, 2018; Edmondson & McManus, 2007).

I denna studie har sekundérdata i form av vetenskapliga artiklar, litteraturer och offentliga
webbsidor tillimpats. Dessa sekundira kédllor har inhdmtats frdn olika tidskrifter, skolans
bibliotek samt databasen Google. Detta kallas dven for litteraturinsamling och avser insamling
av data till det inledande kapitlet samt den teoretiska referensramen i studien. Insamlingen har
genomforts med hjdlp av databaser som Google Scholar och SéderScholar och nyckelorden
som tillimpades var: organizational crisis, crisis management, leadership and crisis,
leadership and organizational management, leadership competence in crisis, situational
theory of leadership. Med specifika sokord kunde relevanta och ldmpliga artiklar sparas.
Samtliga artiklar har varit till stor grund i denna studie dé de har valts ut baserat pa relevansen

till studiens undersokningssyfte. Dessutom ndmner Denscombe (2018) att vetenskapliga
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artiklar mdjliggor for forskaren att studera verkligheten mer djupgéende vilket vidare ger

studien en mer tillforlitlig grund.

Primérdata for denna studie avser det empiriska materialet som har samlats in genom
semistrukturerade intervjuer. Intervjuer som primdrdata ger studien aktuell och relevant
information som &r anpassat efter studiens forskningsomrade samtidigt som studien far en mer
strukturerad informationsinsamling (Denscombe, 2018). Primdrdata Okar &dven studiens
tillforlitlighet dd materialet &r d&mnat specifikt till studien (Denscombe, 2018). For att kunna
besvara studiens forskningsfragor och uppfylla syftet ansags intervjuer som ett lampligt
tillvigagéngssétt da studiens syftar till att utgd frdn ett ledarperspektiv. Intervjufragor
utformades med hjélp av den teoretiska referensramen som grund (se bilaga 2). Detta var for
att minimera risken att irrelevant material skulle framkomma i intervjuerna. Vidare har de tva
datainsamlingsmetoderna tillimpats i samband med varandra med avsikt att uppfylla studiens

syfte samt besvara forskningsfrdgorna (Denscombe, 2018).

3.3.2 Intervjuer

Denna studie genomforde semistrukturerade intervjuer som ér en blandning av strukturerade
och ostrukturerade intervjuer. Denna intervjumetod avsdg att studenterna utgick fran
forberedda intervjufragor samtidigt som studenterna var flexibla under intervjutillfillet
(Denscombe, 2018). Studenterna hade mojligheten att tala fritt samt stélla intervjufrdgorna i
den ordningen som kéndes bekvim och ldmplig. Studenterna fick &ven mdjligheten att stélla
foljdfragor och pa det sittet skapades en dppen diskussion med respondenterna (Denscombe,
2018). Pa det sittet styrs diskussionen mellan intervjupersonen och respondenten inte av
intervjufragornas ordning utan varierar efter diskussionen naturliga gang (Dalen, 2015). Nér
respondenten far en storre frihet 1 att tala och uttrycka sig mer Gppet leder det till att det
empiriska materialet blir mer detaljerat och utforligt (Denscombe, 2018; Dalen, 2015). Denna
intervjumetod ansdg vara mest lamplig att tillimpa da studiens undersokningssyfte ligger i att
ta del av respondenternas personliga erfarenheter, upplevelser och synpunkter kring
undersoknings fenomenet. Intervjuerna genomfordes utifran en intervjuguide dir fokus lag pa

de olika delarna som lyfts upp i den teoretiska referensramen.

Totalt har fem intervjuer genomforts. Samtliga intervjuer genomfordes via videosamtal genom
digitala kommunikationsprogram som Zoom och Teams Microsoft. I och med samhallets
rddande Corona pandemi uteslots fysiska intervjuer och dédrmed har folkhdlsomyndighetens
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rekommendationer och riktlinjer f6ljts. Genom att utfora intervjuer via dessa digitala program
skapades mojligheten att na ut till flera respondenter och ddrmed behdvdes ingen geografisk
avgransning. Att genomfora intervjuer via videosamtal krdvde dven mindre resurser i form av
tid och kostnader (Denscombe, 2018). Samtliga respondenter fick intervjufrdgorna skickade
till sina mejl i forvag for att ge dem mojligheten att forbereda sig samt for att de skulle fa en
oversikt over intervjufragorna. Innan intervjuerna startade fick respondenterna ge sitt samtycke
for att intervjuerna skulle ljud inspelas och de fick dven mojligheten att vélja om de ville vara
anonyma eller inte. Genom att spela in intervjuer minimeras risken for att utesluta information
samtidigt som studenterna har mdjligheten att fokusera mer pa samtalets innehdll. Intervjuerna
pagick i cirka en timme vilket anségs vara rimligt for att fa djupare och mer detaljerade svar.
Anledningen till detta var dven for att intervjuerna inte skulle ta for mycket tid frén
respondenternas arbete samt for att de flesta respondenterna inte hade mycket tid att erbjuda

dé de har en hog uppsatt position i organisationen.

Efter genomfOrandet av intervjuerna bdrjade transkriberingsprocessen som innebir att
intervjuernas ljudinspelningar omvandlas till ett skriftligt material (Dalen, 2015). Dalen (2015)
menar att denna process dr vdsentlig for intervjuare da de far mojligheten att ldra kéinna den
data som har samlats in genom bearbetning av intervjumaterialet. I denna studie transkriberades
ljudinspelningar till ett skriftligt material for att underlétta bearbetning av intervjumaterialet.
Detta skapade mgjligheten for studenterna till att dtergd till intervjumaterialet for att
vidareutveckla det skriftliga materialet. Samtliga intervjuer transkriberades direkt efter
intervjutillféllet for att informationen var relativt klarare i studenternas minne (Dalen, 2015).
For att sdkerstélla att transkriberingsprocessen har skett pé ett likvdrdigt och korrekt sdtt har
samtliga studenter har deltagit i processen. Det har ddrmed lett till att trovédrdigheten i det

bearbetade intervjumaterialet har kat.

3.4 Urval

Innan ett specifikt urval véljs dr det enligt Marton (2013) viktigt att diskutera processen att
vélja ut enheter for datainsamling och skapa forstaelse for vad urval dr och vad det bidrar med.
Det ér dven viktigt att kunna motivera varfor det valda urvalet dr lampligt for en specifik studie
och inte andra urval for att kunna besvara studiens forskningsfragor (Marton, 2013). Det finns
ndgra specifika riktlinjer som behandlar olika aspekter av urvalsprocessen som bor beaktas
under denna process (Marton, 2013). Exempelvis ska urvalsstrategi vara genomténkt samt att

det ska baseras pa de forskningsfrigorna som studien behandlar. Urvalet ska bidra med att
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skapa en grundlig databas om vilken typ av fenomen som studeras (Marton, 2013). Det ska
dven skapa mdjligheten till att dra tydliga slutsatser samt att det bidrar med trovérdiga
forklaringar. Vidare hivdar Marton (2013) att urvalsplanen ska vara genomforbar samt att den
ska ge mojligheten till att generalisera slutsatserna av studien till andra jimforbara fall. I denna
studie har dessa riktlinjer beaktats vid urvalsstrategi for att kunna hitta ett lampligt urval som
behandlar studiens forskningsfragor. Ett mélinriktat urval har ddrmed tillimpats som innebdr
att studiens respondenter valdes ut utifrén lamplighet och relevans gentemot studiens syfte och
undersoknings dmne (Denscombe, 2018). Det har varit vidsentligt att vélja ut specifika
respondenter som har en ledande roll inom organisationer dér dess kunskaper och erfarenheter

har varit avgorande for att besvara studiens forskningsfragor.

Denna studie riktar sig mot att undersdka nischbanker. Nischbanker omfattar banker som har
ett begrinsat utbud av tjénster och har specialiserat sig i ett specifikt omrdde, en viss
nischstrategi (Nationalencyklopedin, u.d). Det kan vara bland annat lan, bolan, investeringar,
sparande, pension och virdepappershandel. Vid val av nischbanker var det grundlidggande att
samtliga bankerna var verksamma i Sverige. Vi borjade med att soka fram vilka nischbanker
som finns i Sverige genom finansinspektionens foretagsregister och dérefter kontaktades 30
nischbanker. Forst kontaktades bankernas vixel via telefonsamtal for végledning samt
kontaktuppgifter for de som &r ansvariga for intervjuer. Dérefter kontaktades de ansvariga via
specifika e-mails (se bilaga 1) déir vi presenterade oss som studenter, forklarade studiens syfte
och dmne samt forfraga om att intervjua en ledare fran deras bank. Av totalt 30 kontaktade
banker kunde fem stédlla upp pa en intervju. Direfter bokades intervjuerna via mejl och pé grund
av den rddande COVID-19 pandemin forklarade vi att samtliga intervjuer skulle héllas via

Skype eller Zoom vilket fungerade utmérkt for samtliga respondenter som stéllde upp.

Av de 25 nischbankerna som inte deltog i undersdkningen var det 17 som svarade och tackade
nej samt dtta som inte svarade alls. De som svarade tillbaka och inte kunde stélla upp for en
intervju forklarade att de inte hade tiden och resurserna for tillfallet. Flera forklarade &ven att
den pagéende Corona pandemin har paverkat deras arbetssétt pad bankerna vilket har varit ett
hinder for dem att delta i liknande unders6kningar. Detta hade vi full forstielse for dé vi

eftersokte bankernas Vd:n som oftast ar svara att fa kontakt med.
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3.4.1 Respondenter

Nuvarande Nuvarande Erfarenhet Datum for
Respondent Titel arbetsplats inom Utbildning intervju Intervjutid
ledarskap
Clas VD forden Santander 14 ar Magisterexamen  2021-04- 57 minuter
Ljungqvist  svenska Consumer inom 07
filialen Bank nationalekonomi
Johanna VD Skandia 25 ar Ekonomutbildnin- 2021-04- 55 minuter
Cerwall Bank gen 07
Mattias VD TF Bank 20 ar Civilingenjor 2021-04- 50 minuter
Carlsson 14
Mikael VD Nordiska 15 ar Civilingenjor 2021-04- 53 minuter
Gellbick 20
Klas VD SBAB 25 ar Filosofie 2021-05- 58 minuter
Danielsson kandidatexamen 03
inom
foretagsekonomi

3.5 Analysmetod

En kvalitativ innehéllsanalys har genomforts i denna studie. Genom en innehdllsanalys kan
forskare tolka och analysera data i form av dokument, bilder och text. Innehéllsanalys dr mest
lamplig nér en studie syftar till att genomfora undersdkningen via kommunikationsaspekter,
sasom intervjuer (Denscombe, 2018). Olsson och Sorensen (2011) pédpekar att en
innehallsanalys bestar av tva olika ansatser, latent och manifest. Den latenta ansatsen innebér
att forskaren tolkar och forstdr det osynliga i orden och textmaterialet. Medan den manifesta
ansatsen avser att lyfta fram det synliga i orden och textmaterialet (Olsson & Sorensen 2011).
Denna studie har tillimpat den manifesta ansatsen vid analysering av det transkriberade
intervjumaterialet. Efter transkribering av intervjumaterialet sorterades materialet efter de

teman som framkom i den teoretiska referensramen vilket effektiviserade analysering av data.

3.6 Metoddiskussion

3.6.1 Metodkritik

Kvalitativa undersokningar kritiseras oftast for replikerbarheten i1 undersdkningarna.
Replikering innebér att resultaten som uppnas vid en upprepad undersdkning ska ha samma

forutsittningar samt forbli ofdrdndrat (Denscombe, 2018). Denscombe (2018) menar att andra
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forskare inte har mojligheten att genomfora en identisk undersokning dé forskarens egna
uppfattningar och personliga intressen kan paverka undersokningen. Da kvalitativa data &r
ostrukturerad péverkas dven tolkningarna av dessa av forskarens subjektiva beddmningar
(Flyvbjerg, 2006; Denscombe, 2018). Kvalitativ forskning préglas dven av overflodig
information som kan leda till att viktig information inte uppméarksammas (Flyvbjerg, 2006).
Detta har studenterna haft i &tanke redan i borjan av denna studie men dven under arbetets gdng

for att minska risken att fokus hamnar pa 6verskjutande information.

Att samla in data och material genom intervjuer som insamlingsmetod har dven sina nackdelar
(Edmondson & McManus, 2007). Denscombe (2018) papekar att validiteten i data kan
paverkas dé data frén intervjuer grundar sig i vad respondenterna séger snarare én vad de gor.
Det dr inte alltid uttryck och handlingar stimmer Overens. Intervjueffekten kan péverka
respondenten genom att respondenten paverkas av forskarens syfte och mal med studien (Long
et al., 2000). Denscombe (2018) menar ddremot att detta kan undvikas genom internetbaserade
intervjuer. Dock har internetbaserade intervjuer dven sina nackdelar. Det geografiska avstdndet
satter hinder for personlig interaktion mellan respondenten och forskaren (Denscombe, 2018).
Bryman och Bell (2017) tilldgger dven att intervjuprocessen att forbereda, genomfora samt

analysera kan vara tidskrdvande.

3.6.2 Trovardighet

Denscombe (2018) hdvdar att troviardigheten i den kvalitativa forskningen ar svér att bedoma
pa grund av tvad huvudsakliga orsaker. Den forsta orsaken ér tidsaspekten da Denscombe (2018)
menar att mojligheten att samla in motsvarande ménniskor under samma omsténdigheter och
liknande miljoer ar liten. Den andra orsaken é&r att forskaren som utfor en kvalitativ forskning
har mgjligheten att bli involverad i insamling och analys av data (Denscombe, 2018). Det
innebdr att mdjligheten for en annan forskare att dstadkomma en identisk data samt resultat &r

ocksa liten.

Hur trovirdigheten bedoms i en kvalitativ forskning dr beroende av hur preciserad och relevant
insamlade data &r till undersokningen (Denscombe, 2018). Darfor ska insamlad data framstélls
och kontrolleras i dverensstimmelse med god praxis. Ett sétt att géra det d4r med hjélp av
respondentvalidering som innebdr att forskaren har mojligheten att &tervénda till
respondenterna for att kontrollera insamlad datas validitet (Denscombe, 2018). Det leder till att

forstaelsen for det undersOkta fenomenet forbéattras hos forskaren. I denna studie har
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mdjligheten att dtervénda till respondenterna under och efter intervjuerna funnits vilket innebar

att relevans och trovérdigheten i insamlade data har varit hog.

3.6.3 Palitlighet

I forskningen avser tillforlitlighet huruvida mgjligheten att fa ett identiskt resultat dr nir
undersokningen utfors av andra forskare pa nytt (Golafshani, 2003). I kvalitativ forskning kan
detta vara svért att uppnd da forskare som utfor undersokningen arbetar ganska néra data vilket
skapar en utmaning for andra forskare att komma fram till ett identiskt resultat. Dock hivdar
Denscombe (2018) att det finns ett sétt att angripa detta problem som kallas {or pélitlighet. Det
handlar om att visa att forsknings tillvigagingssitt och beslut kan dterspeglas dér andra
forskare far mojligheten till att bedoma om dessa tillvigagingssitt och beslut dr lampliga
(Denscombe, 2018). For att detta ska uppnds krdvs det detaljerad information dér
undersokningsprocedurer forklaras noggrant. Pa det sdttet skapas mojligheten att upprepa en
identisk forskning. I studien har hinsyn till palitlighet tagits for att skapa en mojlighet for andra
forskare att upprepa liknande undersokning med ett identiskt resultat. Det har gjorts genom att
ge en detaljerad beskrivning av den valda metoden samt hur insamling, bearbetning och

tolkning av data har gjorts. Med hjélp av detta anses palitlighet vara hdg i denna studie.
3.6.4 Generaliserbarhet

Generaliserbarhet i kvalitativ forskning har en tendens att vara svag pa grund att sddana typer
av forskningar som baseras pa djupgdende studier av ett mindre antal fall (Denscombe, 2018;
Long, White, Friedman & Brazeal, 2000). Kvalitativa forskning grundar sig i detaljerade
djupstudier av fatal komponenter vilket medfor svarigheter nér forskare ska faststélla i vilken
utstrdckning unders6kningen &dr generaliserbar. Det skapar diskussioner om hur representativa
dessa fall 4r och om det finns mdjlighet att hitta ett identiskt resultat i andra liknande fall med
tanken pa att antal fall ar relativt litet. Long et al. (2000) menar att utfora intervjuer med ett
antal fa respondenter inte dr representativt for en hel population. Darfor har diskussionen om

generaliserbarhet varit viktig att lyfta fram i denna studie.

Enligt Smith (2018) har generaliserbarheten flera olika typer, bland annat naturalistisk
generalisering och Overforbarhet. Naturalistisk generalisering innebdr att generaliserbarhet
uppnés nér ldsaren kinner till och bekréftar de likheter och skillnader som presenterats i studien
(Smith, 2018). I detta fall kopplas ldsarens personliga erfarenheter och upplevelser till det

resultatet som studien presenteras. Enligt Smith (2018) uppnds naturalistisk generaliserbarhet
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genom att forskare ger en detaljerad information om respondenten med hjalp av intervjuer for
att skapa en mdjlighet for ldsare att reflektera Over sina egna erfarenheter. Denna typ av
generaliserbarheten har ansetts att vara uppnadd da de valda respondenterna har en viss typ av
roll vilket innebaér att ldsaren som har en liknande roll kommer att kdnna igen sig och reflektera
over det resultatet studien har kommit fram till. Overforbarhet #r ett annat verktyg som
genererar generaliserbarhet (Smith, 2018; Denscombe, 2018). Genom att beddéma i vilken
utrdckning resultatet av denna studie dr lampligt att tillimpa pa andra jimforbara fall kan

overforbarhet uppnas.
3.6.5 Objektivitet

Enligt Denscombe (2018) finns det ingen data som inte har blivit pdverkad av den som
genomfor forskning pd ndgot sétt. Detta pa grund av att kvalitativa forskningar avser en
tolkningsprocess som innebdr att forskarens “jag” kan paverka tolkning av data. En svaghet
som det interpretivistiska paradigmet anses ha dr att den betonar subjektivitet, beskrivning och
tolkningar vilket dr ndgot som forskare forsoker undvika (Denscombe, 2018). Paradigmet har
en kritisk instillning gentemot objektivitet da forskaren inte kan undvika att paverkas av sina
tidigare upplevelser om det undersokta fenomenet. Det blir ddrmed svart att uppnd objektivitet
1 hog grad. For att minimera subjektivitet i tolkning av data krdvs det att forskaren &r beredd
att ha ett 6ppet sinne for att kunna reflektera dver olika konkurrerande forklaringar som beror
insamlade data (Denscombe, 2018). I denna studie har tolkning av data baserats pa olika
teoretiska sammanhang samtidigt har anvéindning av en stor médngd olika vetenskapliga artiklar
varit till hjdlp med tolkning av data. Detta har hjilpt med att ha ett 6ppet sinne och tolkning av
data har grundats 1 olika forklaringar. Pé det séttet har objektivet beaktats till en viss grad och

mdjligheten for att vara subjektiv minimerats.

3.7 Etiskt forhallningssatt

Etiskt forhallningssétt har under studien varit grundldggande for hur studiens respondenter
bemots. Forskningsetik omfattar fragor om forskningens innehall, forskarens relation till
forskningen, etiska krav pd forskaren samt etiska krav pd forskningens inriktning och
genomforande (Denscombe, 2018). For att samhéllet skall utvecklas &r forskning en viktig och
nddvindig aspekt (Vetenskapsradet, 2017). Det dr ddrmed grundliggande att forskning
innehaller en hog kvalite och att det hélls ett ansvar gentemot de som medverkar i forskningen.

Vetenskapsradet (2017) har tagit fram fyra huvudkrav som ar visentliga att folja for att kunna
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mojliggora att forskningen bedrivs med hédnsyn till individerna som medverkar. De fyra

huvudkraven éar:

1) Informationskravet - avser att forskaren informerar respondenterna om studiens syfte. I
denna studie informerades respondenterna om studiens dmnesomrade och syfte via
telefonsamtal samt mejlutskick (se Bilaga 1). Dérefter faststdlldes ett datum och tid for

utforandet av intervjuerna.

2) Samtyckeskravet - innebér att respondenterna sjilva bestimmer om de vill delta i1 studien
eller inte. Studien har tagit hdnsyn till detta krav genom att inte tvinga respondenterna att delta
utan deras medverkan i intervjuerna var helt frivilligt samt att respondenterna var informerade

om att materialet kommer att tilldimpas i studien.

3) Konfidentialitetskravet - innebdr att respondenternas uppgifter behandlas med
konfidentialitet samt att dess personuppgifter skyddas sd att obehdriga inte kan ta del av de.
Genom att erbjuda respondenterna anonymitet i studien har hinsyn till detta krav tagits. Dock

valde samtliga respondenter att ge oss tillatelse att skriva deras verkliga namn och arbetsplats.

4) Nyttjandekravet - avser att informationen frin respondenterna endast tillimpas i
forskningsdndamal. Respondenterna fick ge sitt samtycke till att intervjuerna spelas in innan
intervjun startade. Respondenterna informerades sedan om att det inspelade materialet endast

kommer att tillimpas i forskningen &ndamal.

3.8 Kallkritik

Val av kéllor gjordes pa ett noggrant sétt dar hansyn till fyra viktiga kriterier togs for att oka
trovardighet och relevans i studien. Dessa kriterier omfattar dkthetskriteriet, tendenskriteriet,
tidskriteriet och beroendekriteriet (Thuren, 2013). De tva forsta kriterierna behandlar dktheten
och trovérdigheten i texten och ser édven till att informationen inte pdverkas av forskarens
personliga, ekonomiska eller politiska asikter (Thuren, 2013). Vid val av kéllorna hamnade
stort fokus pd peer reviewed vetenskapliga artiklar som berdrde studiens
undersokningsomrade. Begreppet peer reviewed innebdir att artiklarna har blivit granskade av
andra forskare inom samma d&mnesomrade (Karolinska institutet, 2015). Vid val av webbsidor
har studenterna anvénts sig av trovidrdiga kéllor dér information har varit publicerad av
myndigheter. Trovardigheten i dessa kéllor dr ddrmed hog och dkthetskriteriet har behandlats

pa ett noggrant satt. Tidskriteriet innebar att val av kéllor baseras pd nya kéllor da relevans ar
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hogre i1 dessa kéllor (Thuren, 2013). Detta har 4ven behandlats i denna studie dé fokus har varit
pa att tillampa nya vetenskapliga artiklar och kéllor. Dock har éldre killor tillimpats i denna
studie vid definiering av begrepp, teorier samt forklaring av metodkritik. Sista kriteriet som ar
beroendekriteriet innebér att kéllorna som har tilldimpats &r beroende av andra kéllor (Thuren,
2013). For att undvika anviandning av kéllor som dr beroende av andra killor har studenterna 1

denna studie ddrmed anvénts sig av ursprungliga kéllor.
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4. Empiri

[ detta kapitel kommer studiens empiriska material att presenteras. Det empiriska materialet
bestdr av fem semistrukturerade intervjuer med ledare fran olika nischbanker. Intervjuerna

skall tolkas och transkriberas for att ddrefter bearbetas i ndistkommande kapitel.

4.1 Kris

Intervjuerna inleddes med fragor som behandlade begreppet kris och globala kriser. Samtliga
respondenter har upplevt fler globala kriser bland annat fastighetskrisen 1992, IT-kraschen
under 2000-talet, finanskrisen 2008 och Corona pandemin. Men dven diverse globala kriser
som har paverkat den finansiella marknaden och ett antal olika borskrascher. Vid definition av
kris forklarar Ljungqvist som dr VD pé Santander Consumer Bank att kris innebér en storning
som paverkar verksamheten i hogre grad bade intern och extern. Det kan vara en forutsdgbar
kris som exempelvis ldgkonjunktur men det kan dven vara en oforutsédgbar som exempelvis en
pandemi. Respondenten tilligger att oavsett vilken typ av kris det talas om &r det vasentligt att
forbereda sig infor en kris dock &r det svért att ha kdinnedom om alla foljdeffekter som en kris
medfor. Vidare definierar Carlsson, VD pa TF Bank, en kris som ndgot som har en kraftig
paverkan pd organisationens Overlevnad och interna faktorer, vilket efterliknar Ljungqvist
definition. Globala kriser dr hédndelser som har en stor paverkan péd organisationers
overlevnadsformaga och innebér att stora osdkerheter maste hanteras eftersom det inte finns
tydliga forklaringar till vad det dr som pdgar runt omkring. Danielsson som dr VD pa SBAB
definierar kris som ndgot oforutsdgbart som skapar negativa konsekvenser och nya risker 1
organisationen. Nya typer av aktiviteter och nya atgirder behdver vidtas for att hantera de nya

riskerna.

“Ndr nya risker skapas okar ddrmed risken for negativa konsekvenser, ddrfor behéver nya

atgdrder vidtas for att mitigera risken” - Danielsson, SBAB

Aven Cerwall som #r VD pa Skandia Bank definierar kris som nigot oviintat som har potential
att skada organisationen substantiellt. Slutligen definierar Gellbdck, VD pd Nordiska,
begreppet kris som en extraordinir och ovéntad hdndelse som skapar osékerhet och forvirring
pa marknaden och i organisationer. Gellbick anser att det dr enkelt att definiera begreppet kris
dock kan definiering av begreppet skapa en reaktion och en viss attityd gentemot krisen vilket

Gellbick anser kan forvarra en krissituation.
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Ljungqvist pa Santander Consumer Bank hivdar att alla kriser har bade positiva och negativa
effekter, det har snarare att géra med tidsperspektivet. Exempelvis hade IT-kraschen negativa
effekter pad de som hade investerat i den sektorn i det kortsiktiga perspektivet. Men 1 det
langsiktiga perspektivet anser han att denna kris gav en mer riskbenégenhet till marknaden och
den gav dven en fundamental syn pd hur aktievdrlden bor vara. Under finanskrisen 2008
upplevdes en kostnadschock for de som hade finansieringar, l&n, och réntor pa grund av att allt
hojdes. Ljungqvist talar om att kriser kan skapa en mojlighet for organisationer att stdlla om
sin produktion och investera i andra marknader for att forbéttra produktionen. Nér det géller
pandemier behdver organisationen se dver om de har gjort ritt analyser for organisationen.
Ljungqvist menar att vissa kriser skapar mojlighet for de som har varit forutseende och for de
som har en beredskap for kriser att agera och gora bra affdrer. Ett exempel som Ljungqvist
lyfte fram var fastighetskrisen under 90-talet dir mdjligheten skapades for de som hade
likviditet att forvédrva fastigheter. Respondenten hdvdar att kortsiktigt kan kriser medfora
negativa effekter genom forstort kapitalet och konkurser men att dven finns mojlighet for
positiva effekter langsiktigt. Danielsson har liknande synpunkter kring krisens effekter.
Danielsson anser att kriser medfor fraimst negativa effekter pa organisationen. Kriser kan
medfora ekonomiska forluster och riskera organisationens existens. Daremot ndmner han att
det kan finnas positiva foljdeffekter av kriser i form av att organisationen skapar mer
erfarenheter om hur kriser bor hanteras men dven att organisationen far mojligheten att
upptdcka nya losningar som gor att organisationen blir mer forutseende och arbetar mer

effektivt.

De tre resterande respondenterna, Cerwall, Carlsson och Gellbédck, hade liknande synpunkter
angdende krisens negativa och positiva effekter. Det forsta Cerwall tinker pd nér det talas om
kris ar att det medfor negativa effekter, hon menar att det néstan alltid &r sa att kriser uppfattas
som negativa hindelser. Aven om en kris inte medfor stora negativa effekter s menar hon att
den tar fokus fran det organisationen hade planerat att gora vilket leder till att organisationen
tvingas att krishantera istéllet. Aven Carlsson anser att kriser frimst medfor negativa effekter
pa organisationer. Att hantera kriser kraver resurser, tid och det kan skapa stora forluster. Kriser
skapar olika typer av storningar i organisationer och kan drabba vissa organisationers position
pa marknaden. Ménga ganger leder kriser dven till konkurs. Carlsson ser att kriser i forsta hand
medfor negativa konsekvenser vilket Gellback dven papekar. Gellbdck menar att 1 vilken grad

en kris paverkar organisationen beror pa krisens omfattning. Vissa kriser kan ge direkta effekter
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pa organisationer och dessa kriser upplevs som negativa men det kan dven forekomma kriser
som inte ger nagra effekter alls. Gellback menar att kriser som inte ger direkta effekter kan i
sin tur medfora positiva effekter da organisationen blir tvingad att stdlla hogre krav pa sig sjilv
for att inte bli pdverkad av krisen. Carlsson ndmner att organisationen kan overleva kriser pa
ett bra sitt beroende pa hur de gér tillvdga vilket Cerwall ocksa papekar. Cerwall hdvdar att
kriser kan medfora positiva effekter ibland men att de ofta &r beroende av hur ledaren sjédlv
agerar. Det kan till en del vara positivt for sjdlva organisationen da kriser kan skapa en stark

sammanhéllning i organisationen.

4.2 Krishantering

Vid fragor om krishantering har samtliga respondenter forklarat hur krishanteringsarbetet ser

ut pa de banker som de arbetar pa. Samtliga respondenter upplyser om detta enligt f6ljande:

Ljungqvist pd Santander Consumer Bank pdpekar att hur krishanteringsarbetet utfors beror pd
vilken typ av kris det dr som banken handskas med. Nér det talas om konjunkturnedgéngar har
de alltid 1 sina analyser beredskap om hur detta ska hanteras. Stora kriser som exempelvis
pandemier dr svara att analysera da de kan drabba vissa branscher hart medan andra branscher
inte drabbas alls. Santander Consumer Bank har en foretags kontinuitetsplan vilket Ljungqvist
papekar att de flesta organisationer har. Det innebér att de rapporterar upp 1 sin organisation
dér en sammansatt kommitté med personer som snabbt sammantriader och fattar beslut om vad
som ska goras. Exempel pa detta dr ndr pandemin borjade sprida sig fattades beslut om att
arbeta hemifran for de som hade mojlighet att gora det. Krishantering i Santander innebér att
de stidndigt arbetar med att identifiera mojliga scenarier for att kunna hitta lampliga sétt att
hantera kriser vilket Ljungqvist anser att de &r relativt bra pd. Daremot papekar Ljungqvist att
det dr svart att ha ritt beredskap for oforutséigbara kriser som drabbar vissa branscher hart och
okar konkursgraden. Ljungqvist avslutar med att pdpeka att Santander for 6vrigt har beredskap
for specifika forutsidgbara hindelser som kan intrdffa pa Santander. Ljungqvists roll i
krishantering ar att han rapporterar till den nordiska kommittés gruppen om beslut som behdver
fattas nér det intrdffar ndgot ovanligt. Ddremot har han mgjligheten att fatta egna beslut vid

akuta tillfallen och sedan rapportera det vidare till den nordiska kommittés gruppen.

Cerwall pd Skandia banken papekar att banken star under mycket tillsyn av framforallt

finansinspektionen och dirfor har bankerna hoga krav pa sig att ha uppréttat kontinuitetsplaner,
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aterhdmtningsplaner och kartlagda vésentliga processer. Cerwall menar att de kraven som stills
pa banken dr anledning till att de uppréttar ett antal processer drligen som ligger till grund for
krishanteringen. I Skandiabanken finns det kartlagda vésentliga processer som beskriver hur
krishanteringsarbetet ska se ut och en intern krishanterings struktur som tillimpas nér en kris
intrdffar. Banken har en krisansvarig som héller ssmman krishanteringsarbetet vid bade sma
och stora kriser. Som VD behover inte Cerwall vara involverad i samtliga krishanteringsarbeten
men vid nddsituationer kan kristeamet inkalla henne pa mdten och 1 sddana situationer blir hon
beslutsfattaren. I krishanteringsarbete beskriver Cerwall sin roll som “eskalerings ordnare”
vilket innebdr att hon &r den individen som ser till att krissituationer inte eskaleras och
forvdrras. Ur ett kommunikationsperspektiv sé dr Cerwall den som kommunicera med media

eller internt 1 6vriga Skandiakoncernen vilket innebér att hon &r “ansiktet utit”.

Carlsson berittar att de pa TF bank har ett protokoll om hur krishanteringsarbetet skall se ut 1
deras organisation. I protokollen beskrivs vilken beredskap som dr vésentlig och vilka atgérder
som bor tas omedelbart. Det skiljer sig i protokollen beroende pa vilken kris det dr som bor
hanteras men det finns vissa atgirder som &dr densamma, bland annat att sékerstélla
organisationens likviditet, kontinuitets planera och att férsoka att spara hur krisen eventuellt
kan drabba organisationen. Som VD Har Carlsson dé en ledande roll i krishanteringsprocessen

sa han dr beslutsfattaren och kommunikationslédnken mellan organisationen och marknaden.

Danielsson berittar att de pd SBAB har ett ordentligt och vél strukturerat system som de
tillimpar vid kris. Eftersom de befinner sig i bankbranschen stélls det vissa krav pa de att
upprétta saker 1 form av krishanteringsplaner, kontinuitetsplaner och skrivna instruktioner for
krishanteringsarbetet. PA SBAB har de dven faststéllda kris ledningsgrupper dér varje grupp
ansvarar for ett specifikt omrade som exempelvis IT-omrddet eller centrala ledningsgruppen.
Nér nagot intréffar organisationen sker ett méte mellan ledningsgrupperna for att diskutera det
som sker i organisationen for att sedan kunna fatta beslut. Nir Corona pandemin borjade
inkallades ett mote med ledningen for att faststélla vad som krévdes att géra och sedan dess
har en typ av krishanteringsarbete paborjats dd de har kontinuerliga mdten veckovis med
centrala krisledningsgruppen. Danielssons roll 1 krishanteringsarbetet dr att han ir ordférande
i den centrala krisledningsgruppen. Danielsson samarbetar tillsammans med andra ledare inom
krisledningsgrupperna for att bestimma hur krishanteringsarbete ska se ut under en pagaende

kris.
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Vidare talar Gellbdck om att de pa Nordiska har interna regler som tillimpas vid krishantering.
Gellback anser att grunden for krishantering &r att kunna leda organisationen under svéra
forhallanden samt att samla in information om det som hinder i omvérlden och kunna
kommunicera pd ett tydligt sétt. Gellback upplyser att grunden for krishantering dr densamma
dven om externa kriser uppkommer men regleras efter krissituationen. Han hdvdar ocksa att
det &r mycket svarare att leda och styra organisationen nar nagot ovanligt hdnder pa marknaden.
Gellback pdpekar att ndr organisationen hamnar i en oséker period blir det mycket svérare att
f4 organisationen att fungera som den ska och styra i allménhet. Det blir svarare att delegera
arbetet och det kridvs mer engagemang av samtliga som arbetar i organisationen. Det &r ddrmed
viktigt att rétt personer sitter pa ritt stdlle 1 organisationen for att kunna utnyttja samtligas
kompetenser pd ritt sétt. Det kravs alltsd mycket mer av en ledare i krissituationer &n vanligtvis.
Den rollen som Gellbédck har under krishanteringsarbete &r riskbeddmning, kommunikation
och védrdering av information. Gellbéck talar om att det finns svarigheter med att beddma om
organisationen hanterar kriser pa ett effektivt sétt eftersom det &r svart att veta vad som kommer
att intriffa i framtiden eller nér krisen dr 6ver. Han beréttar att en ineffektiv krishantering kan
orsaka stora forluster for organisationen i form av likviditet, resurser och tid. P4 samma sétt
klargdr Carlsson att en ineffektiv krishantering kan sitta organisationen i stor osdkerhet och

orsaka att riskera organisationens dverlevnad. Det kan dven orsaka stora ekonomiska forluster.

Enligt Danielsson syftar krishantering till att resonera igenom vilka konsekvenser som kan
forekomma om vissa kriser intrdffar och darefter forbereda infor det. PA SBAB forbereder de
bland annat for olika typer av information som kan komma att behdvas under kriser. Det kan
exempelvis vara information som berdr kunderna, andra aktorer eller media. Danielsson anser
att de pd SBAB hanterar kriser pa ett effektivt satt. De genomfor kontinuerliga krisdvningar pa
SBAB och har en tydlig struktur och ett regelbundet krishanteringsarbete. Danielsson papekar
dven att pd& SBAB har de varje &r en extern testledare som leder krisdvningar. Respondenten
menar att en ineffektiv krishantering kan medfora katastrofala konsekvenser pd organisationen.
Ineffektiv krishantering &r nér ledare inte kan forutse vilka problem som en kris kan medfora.
Niér dessa problem vél intraffar dr inte organisationen forberedd och vet inte hur de ska hantera
dessa. Detta kan riskera organisationens position pa marknaden samt skapa osdkerhet och oro

bland medarbetarna och dvriga berdrda aktdrer menar Danielsson.
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“Ingen kris som dr en annan lik, man kan forbereda sig till en viss grad men sen sa kommer
det alltid foljdeffekter eller tvister pa en kris som dr svdr att forutse” - Ljungqvist, Santander

Consumer Bank.

Ljungqvist fortsdtter med att berétta att Santander hanterar kriser pd ett effektivt sétt i och med
bankens karaktér att staindigt riskbedoma i férhallande till andra branscher som inte dr vana vid
det samt att de maste folja de kraven som stills pd banken enligt lagstiftningen. Da Santander
ar en global bank finns det mojlighet till att f information om vad som rapporteras och
analyseras pa en global nivé ndr en global kris intrdffar vilket underlattar for de fatta lokala
beslut. Ljungqvist hdvdar att en ineffektiv krishantering kan medfora stora ekonomiska
forluster och dven minskat fortroende hos kunder da bankbranschen bygger pa fortroende av
sina kunder. Vidare diskuterar Cerwall ineffektiv krishantering och papekar att det kan vara
svért att inneha en effektiv krishantering nédr de inte har Gvat pd krisen tidigare. Banken
genomfor olika krisdvningar sténdigt men det dr omdjligt att dva pé alla kriser. Skandia banken
har en struktur som de foljer vid kriser som Cerwall anser &r stadig. Banksystemet dr &nda en
central del i samhillet som stidndigt hanterar risker vilket gor att de ocksa blir vana med att
hantera olika typer av kriser. Daremot pdpekar Cerwall att krishanteringsarbetet aldrig ar
felfritt. En ineffektiv krishantering kan leda till att resurserna anvénds pa fel sitt, flera 1
organisationen kan komma till att fokusera pd samma sak vilket kan leda till att fokus pa
resterande saker 1 organisationen tappas. Detta kan i sin tur leda till att organisationen missar
vésentliga saker i1 krishanteringsprocessen. Det skapar dven mer oro i organisationen nir det

mérks att det inte finns ndgon som leder krishanteringen.

Krisforberedelser

“Man kan aldrig forbereda sig helt infor en kris” - Carlsson pa TF Bank

Respondenternas asikter om vad som prioriteras nir en global kris ndrmar sig skiljs at. P&
Santander talar Ljungqvist om att det ar viktigt att se till att det finns informationsvégar och att
samtliga pa banken vet vart de ska vdnda sig nér en global kris intrdffar. Kommunikation &r
den frimsta aspekten dé ledare 16pande maste informera medarbetarna om vad som pégar i
organisationen. Det dr dven viktigt att kommunikationen och informationskanalerna fungerar
vél mellan alla aktorer och inblandade parter i organisationen. Déremot hdvdar Cerwall pd
Skandia Banken att det kan vara svirt att veta ndr det dr en global kris paborjar déarfor bor

organisationen ha en kontinuerlig omvérlds 6vervakning. Banken har ett ansvar att ha koll pa
35



sin omvérld, stindigt vara medvetna om vad som sker och uppmirksamma saker som de
normalt inte gor. Sedan finns det vissa avdelningar som kréver att ledaren har extra mycket
koll pd omvirlden som produktutveckling och riskavdelningen. Men i slutéindan giller det att
samtliga pd organisationen uppméarksammar ovanliga aktiviteter och hindelser och meddelar
krisledningen om négot avvikande skulle intriffa. P4 Nordiska papekar Gellbédck att de pa
banken borjar med att analysera situationen och sédkerstélla organisationens likviditet ifall
krisen skulle drabba de hért nér en global kris intraffar. Gellbiack pépekar att det ar viktigt att
standigt overvaka omvérlden i och med att de befinner sig i en bransch som paverkas av
marknadens rorelser. Det dr dven viktigt att organisationens kommunikation fungerar och
informationen flodar. Carlsson pa TF Bank hade liknande synpunkter och anser att det ar viktigt
att minska alla rorliga kostnader for att kunna spara kapital. Danielsson forklarar att nédr de pa
SBAB inser att en global kris ndrmar sig samlas deras krisledningsgrupper omedelbart for att
borja resonera om vad som kan forvéntas framdver och ddrmed bdorjar de forbereda sig. Det dr

dven viktigt att sdkerstélla organisationens likviditet och position pa marknaden.

Minimering av krisskador

I frdgan om hur samtliga banker arbetar for att minimera att skadan sprider sig till andra delar
av banken talar Ljungqvist om tva viktiga komponenter, kommunikation och information. Han
menar att genom att kommunicera korrekt informationen i organisationen och fora vidare vilka
atgdrder som har fungerat bra och mindre bra kan skadan pa andra delar av banken minimeras.
Detta framhévs dven i Cerwalls svar d& hon papekar att det dr viktigt att informera alla berdrda
parter om vad som pagér for att de ska ha kdnnedom om det men dven for att de ska kunna
forbereda sig ifall skadan skulle sprida sig. Dock anser Cerwall att det kan vara svért att veta
hur mycket en kris kan drabba organisationen nér det inte finns mycket information. Dérfor
anser hon att det dr grundlidggande att hela organisationen kommunicerar med varandra och
sprider nodvéndig information. Carlssons synpunkter dverensstimmer med Ljungqvist och
Cerwalls synpunkter. Utdver kommunikation &r det dven viktigt att arbeta med de riskerna som
organisationen har for att minimera dem pépekar Carlsson. Aven Danielsson hivdar att
kommunikationen dr en viktig komponent da han forklarar att de p4 SBAB samlar alla
krisledningsgrupper ndr en kris intriffar for att diskutera den pagdende krisen och vilka
vésentliga atgérder som kan vidtas for att skadan inte ska bli storre. Gellback dédremot hdavdar
att det ar svart att forhindra och minimera att en skada sprider sig till andra delar av
organisationen pa grund av att globala kriser dr stora i sin omfattning. Sddana globala kriser

medfor en otrygghet hos samtliga som arbetar i organisationen vilket leder till att icke rationella
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beslut fattas pa grund av stressen som upplevs under en pagidende global kris.

Inldrning

Under intervjuerna tillfragades samtliga respondenter om deras organisation tillimpar en viss
inldrningsprocess efter en kris. Ljungqvist anser att alla organisationer bor ha en
inldrningsprocess pa ett eller annat sétt. Under inldrningsprocessen identifieras vilka &tgérder
som vidtogs fOorsent, var felaktiga eller kunde ha gjorts annorlunda. Att dra lirdomar fran
tidigare kriser dr viktigt och Ljungqvist anser att det dr nigot som bankerna i Sverige dr
skickliga pd. Danielsson berdttar att de pA SBAB har en inldrningsprocess som avser att
ledningen samlas och gér igenom vilka dtgidrder som var bra och mindre bra samt vad de har
lart sig av krisen och dven vad de bor atgérda i forberedelserna infor nésta kris. Detta gor de
for att utveckla sitt krishanteringsarbete infor kommande kriser menar Danielsson, vilket
efterliknar Ljungqvists svar om inldrningsprocessen pa hans organisation. Ddremot sdger
Cerwall att de pa Skandiabanken inte har ndgon specifik inldrningsprocess som de foljer efter
kriser men de har ddremot flera manualer om kriser som kan vara till hjélp nar organisationen
reflekterar over krishanteringsarbetet. Cerwall tycker att Skandiabanken kan bli béttre pa att
reflektera dver tidigare krishanteringsarbete da det dr viktigt att vara 6ppen och kommunicera
samt beskriva vilka fel som har gjorts efter krisen. Pé det séttet 14r de sig vilka beslut, strategier
och atgirder som kan forbittras och utvecklas framover. Aven Carlsson forklarar att de pa TF
bank inte har ndgon systematisk inldrningsprocess. Daremot menar han att detta beror pé att
det dr svart att veta nédr globala kriser dr over. Carlsson tilldgger att han tycker det &r
meningslost att ha en inldrningsprocess for att varje kris ser annorlunda ut. Slutligen berdttar
dven Gellbdck att de pa Nordiska inte heller har en specifik inlérningsprocess som de foljer nér
en kris dr 6ver. Anledningen till detta dr for att det dr svart att veta hur linge en kris kan paga
och nir den slutar samt att det inte ger ndgon nytta att reflektera dver krisarbetet nér krisen &r
over dé alla kriser dr olika och nista kris kommer formodligen kréva andra dtgérder. Gellback
hévdar att inldrningsprocessen ir ett pagéende arbete som ska ske under krisens gang dér det
gors en stindig reflektion 6ver vad kan forbéttras. Gellbick anser att inldrning sker genom att

standigt bedoma vad som har gjorts rétt och fel under krisen.

4.3 Ledarskap i kris

Samtliga respondenter betonar vikten av ledarskap under krissituationer dér ledarrollen ar
avgorande for hur kriser som intréffar organisationen hanteras pa ett effektivt sitt. Ledarrollen

under krissituationer avser en blandning av olika uppgifter dér ledaren har ett ansvar for bade
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stora och sma drenden. Ljungqvist forklarar att for att krisen inte ska eskalera och skapa oreda
1 organisationen bor det finnas ndgon som kan leda och styra hela organisationen genom hela
héndelseforloppet, déarfor dr ledarskap grundldggande och vésentligt under krissituationer.
Ledarskap &r dven viktigt for att inte skapa oro och forvirringar bland medarbetarna ver vad
som kommer att hinda. Det handlar om att fatta tydliga beslut, kommunicera dessa beslut men

dven finnas tillhands for diskussion och stdd i organisationen.

“Ar det ndgon gdng man behéver vara extra synlig som VD eller ledare sd dir det under

kriser.” - Cerwall, Skandia Banken

Cerwall menar att ledarskap under kris dr en viktig och svar komponent da att det kan upplevas
svirigheter med att gora alla medarbetare ndjda. Missndjdhet bland medarbetare kan
forekomma nér de upplever att dess ledare inte har varit tillginglig och delaktig lika ofta som
de forvantas vara. Det dr ddrmed viktigt att visa samtliga medarbetare delaktighet och stdd.
Aven Carlsson anser att ledarskap ir viktigt under krissituationer dé ledare behdvs for att fatta
beslut, styra och leda sin organisation under svéra forhallanden. Han tilligger att under forsta
fasen av krisen dar osdkerheten dr som storst behdver ledaren vara auktoritér for att kunna
lyckas med att hindra att dessa osékerheter uppstir. Vidare anser Gellbdck att ledarskap &r
viktigt under krissituationer for att vissa saker som é&r politisk korrekta kan férsvinna under
svéra forhallanden pa grund av den oro som en kris medfor darfor blir ledarskaps en viktig
komponent under sddana situationer. Danielsson lyfter &ven fram att ledarskap &r viktigt under
krissituationer. Respondenten papekar att krisledare har ett Overgripande ansvar Over
krishanteringsarbetet for att koordinera, behélla lugnet, utgd ifran fakta samt inte lata kinslorna
styra over situationen. Det dr viktigt for ledaren att sdkerstilla att korrekt information &r
tillgénglig innan ett beslut fattas. Ibland krdvs det tdlamod frén ledaren for att inte fatta for

snabba beslut da de tenderar att vara felaktiga menar Danielsson.

Ledarens roll i aterhdmtningsprocessen

I samband med diskussionen om vikten av ledarskap diskuterades dven hur ledare kan
underlitta dterhdmtningsprocessen efter att en global kris har intrdffat. Enligt Ljungqvist dr det
svért att underldtta aterhdmtningsprocessen dd dessa kriser dr oforutsdgbara och drabbar hela
samhillet. Darfor anser han att allt behdver normaliseras forst for att dérefter kunna titta
tillbaka pd de besluten som har tagits for att beddma vilka beslut som kunde fattas bttre.

Cerwall papekar att hon behdver spela sin roll som VD vilket innebér att hon bor fatta beslut
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och std bakom de besluten men hon boér dven std bakom beslut som fattas av andra i
organisationen for att underlétta aterhdmtningsprocessen efter en global kris. Cerwall tilligger
att under aterhamtningsprocessen dr det viktigt att kommunicera med anstéllda, kunder och
andra involverade. Kommunikation och information ar dirmed viktiga aspekter som ledare bor
ta hinsyn till dven nir en kris ar Over. Carlsson nidmner att han kan underlitta
aterhdmtningsprocessen efter en global kris gradvis genom att hela tiden analysera hur
situationen utvecklas stindigt. Han menar att genom att stindigt analysera det som sker under
en kris, de atgérderna som vidtas och de besluten som fattas kan dterhdmtningsprocessen pé sa
satt underldttas eftersom ledaren har mer kontroll &ver situationen. Han hdvdar dven att
kommunikation &r en viktig aspekt som ledare bor ta hénsyn till for att underlitta
iterhiimtningsprocessen for organisationen. Aven Gellbick papekar att genomfora stéindiga
analyser om hur situationen ser ut gynnar dterhdmtningsprocessen. Som VD kan han dven
underldtta dterhdmtningsprocessen genom att ordna och strukturera organisationen samtidigt
som han forsoker minska kédnslan av rddsla hos sina medarbetare for att visa att organisation &r
stadig. Danielsson anser att han som VD kan sékerstélla att expertisen pd olika delar i
verksamheten dr involverade och inkluderade samt har mandat att fatta beslut och genomfora
olika atgérder. Om ritt individer hanterar ritt omrdden kommer krishanteringen att medfora

bra resultat vilket i sin tur underléttar dterhdmtningsprocessen for organisationen.

Grundldggande dtgdrder for att overvinna kris

Som ledare bor vissa dtgirder vidtas for att Gvervinna kriser pa ett effektivt sétt. Samtliga
respondenter lyfter fram liknande dtgérder som de anser dr grundldggande i krissituationer. De
atgdrderna som Ljungqvist anser dr viktiga att vidta for att overvinna kriser dr forst och framst
att “remsa sin kalender”. Med detta menar Ljungqvist att ledare bor veta vad som ska
prioriteras for att kunna kontrollera och hantera krisen pa ett visst sétt. Det dr dven viktigt att
vara tillgénglig och att vara mer aktiv med att kommunicera med sina medarbetare for att ge
dem végledning och trygghet. Cerwall anser att det dr viktigt att vidta atgérder som bland annat
att kommunicera, vara tydlig och transparent med informationen, dock bor ledare vara
forsiktigt med informationen som sprids for att inte vicka oro. Aven Gellbick néimner att
tillgdng till information, beddmning av information, riskbedomning och kommunikation ar
viktiga dtgidrder som en ledare bor vidta under krissituationer. Gellbick anser dven att det &r
viktigt att forsta hur och varfor krisen har drabbat deras organisation for att kunna hantera den
med forebyggande syfte. Carlsson anser att det dr viktigt att vidta dtgarder som bland annat att

sakerstdlla likviditeten, 6verlevnadsformagan och att kommunikationen fungerar som den ska
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utan att orsaka en ldngsiktig skada. Carlsson tilldgger att det dven dr viktigt att erkdnna sina
felaktiga beslut for att pa s satt veta vilka atgérder som é&r proaktiva och vilka som inte ar det.
Danielsson papekar dven att det dr grundldggande att kommunicera tydligt med samtliga
medarbetare. Det gér de pA SBAB genom att tydliggora vilka roller samtliga i ledningen har
och ansvarar for under en kris. Genom en tydlig rollférdelning blir det strukturerat och
informationen kommuniceras tydlig och transparant. Danielsson anser att det dr viktigt att
hantera konflikter innan de eskalerar for att minimera skadan som den kan medfora. Det dr
dven viktigt att ledarna &r medvetna om att alla beslut inte alltid &r rétt och att erkdnnandet av
felaktiga beslut kan bidra till positiva utvecklingar i ledarens krishanteringsarbete.
Sammanfattningsvis dr dessa atgarder grundldggande enligt respondenterna:

e Kommunikation

e Flodande information

e Veta vad som ska prioriteras

e Vara tillgénglig och extra synlig under sddana tillféllen

e Kunna riskbedoma

e Sikerstilla likviditeten och dverlevnadsformagan i organisationen

e Hantera konflikter

e FErkénna felaktiga beslut

Dessutom upplyser samtliga respondenter om hur ledare kan paverka resultatet av krishantering
pa ett positivt sitt. Att pdverka resultatet av krishanteringen i organisationen positivt dr inget
en individ sjélv kan gora utan det krévs ett samarbete av hela organisationen hiavdar Cerwall.
Som VD menar Cerwall att det inte ricker om det dr endast hon som gor ett bra arbete utan for
att krishanteringsarbetet ska lyckas maste hela organisationen bidra med l6pande proaktivt
arbete. Ljungqvist ddremot anser att ledare kan paverka resultat av krishantering genom att
vara synlig, tillginglig, aktiv och fatta beslut. Att inte fatta beslut under en krissituation kan
forvirra situationen och leda till oro, frustration och osédkerhet 1 organisation darfor anser han
att det ar viktigt med beslutsfattning under pdgaende kris. En annan viktig aspekt som
Ljungqvist lyfter fram &r erkénnandet av fel beslutsfattning for att ledare ska kunna ga tillbaka
och justera de besluten som har fattats fel. Gellback betonar att en ledare kan bidra till att
krishanteringen sker pa ett effektivt sétt genom att vidta de tidigare ndmnda atgdrderna som
han anser dr grundldggande for krishantering. Carlsson hédvdar att resultatet av krishantering
kan péverkas av ledare genom att ledaren &r tydlig och kan kommunicera med medarbetarna i

synnerhet under pandemier d& kommunikation har varit en viktig komponent da de flesta
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medarbetare arbetade hemifrin. Danielsson tilldgger att en ledare bor vara framatblickande och
realistisk for att kunna tillsammans hantera krisen i verksamheten pé ett effektivt sétt. Ledaren
bor acceptera den pagéende situationen samtidigt som ledaren bor undvika att vicka oro bland
medarbetarna. Genom detta menar Danielsson att ledare kan paverka resultatet av

krishanteringsarbetet positivt.

4.3.1 Ledarskapskompetenser
Samtliga respondenter anser att foljande ledarskapskompetenser &dr visentliga under
krissituationer:
e Kommunikation
e Fatta beslut
e Kunna riskbedoma
e Problemlosning
o Sjdlvkritisk
e Planering och samordning
e Inneha kunskap om organisationen
e Vara modig
e Kunna fanga upp signalen om hur organisationen mar
e Lyhord
e Motivera

e Kinslomassig kontroll

Samtliga respondenter lyfter fram att kommunikation &r en grundliggande kompetens bland
ledarskapskompetenser som en ledare bor besitta for att kunna hantera krisen pa ett effektivt
satt. Respondenterna hidvdar att med hjélp av kommunikation kan korrekt information om den
pagaende situationen spridas vidare i organisationen vilket leder till att lampliga beslut fattas.
Aven beslutsfattning ir en kompetens som samtliga respondenter kommer dverens om att den
ar viktig eftersom det dr en av ledares framsta uppgifter speciellt under kriser. Vidare ndmns
riskbedomning och problemlosning som tva viktiga kompetenser da det dr ledarens ansvar att
riskbeddma och problemldsa. Dessa tva uppgifter blir sdrskilt viktiga under krissituationer for
ledare. Ljungqvist och Gellback papekar dven att vara sjilvkritisk &r &nnu en viktig kompetens
for att kunna beddma vilka beslut som har fattats felaktigt eller korrekt. Genom att vara
sjalvkritisk kan ledare ddrmed utveckla krishanteringsarbetet och dess formaga att beslutsfatta.
Cerwall, Carlsson och Danielsson ndmner att kriser medfor osdkerhet, oro och forvirring 1
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organisationer och for att minska detta dr planering och samordning viktiga kompetenser for
ledare att inneha. Detta dr for att de ska kunna utfora krishanteringsarbetet pa ett produktivt
och strukturerat sétt. Danielsson anser vidare att det dr vésentligt att inneha kunskap om
verksamheten da han forklarar att ledare som innehar kunskap om sin verksamhet tenderar till
att fatta béttre beslut och vidta gynnsamma &tgirder. Gellbdck anser att en ledare bor vara
modig under krissituationer for att kunna leda sin organisation och fatta beslut som &r viktiga
for organisationen. Cerwall tilldgger att ledaren bor stodja de besluten som tas av andra i
organisationen vilket krdver mod av ledaren da det kan skapa en typ av missndjdhet hos vissa
medarbetare. Vidare lyfter Ljungqvist och Carlsson upp att det dven dr viktigt med
signalavkinning, det vill sdga att kunna fanga upp signaler om hur organisationen mér. De
menar att ledaren ska kunna identifiera olika signaler som kan péverka organisationen men
dven att ledare under kriser ska kunna kdnna av och analysera hur organisationen har paverkats
av krisen. Slutligen ndmns att vara lyhord och kunna motivera som tvé vdsentliga kompetenser
av Ljungqvist dd han menar att det dven &r viktigt att ta hinsyn till medarbetarna under en kris.
Ljungqvist forklarar att detta &r grundldggande for att medarbetarna inte ska kénna av oro,
forvirring eller press under krishanteringsarbetet, vilket &ven Danielsson lyfter fram men 1

sammanhanget med kdnsloméssig kontroll.

Under intervjuerna diskuterades dven fragan om icke kompetenta ledare och hur dessa ledare
kan utveckla sina ledarskapskompetenser som dr nddvéndiga under krissituationer. Ljungqvist
hivdar att en ny ledare som inte har erfarenheter och inte besitter de nddvindiga kompetenserna
sasom beslutsfattning och kommunikation kommer att uppleva svérigheter under
krissituationer. Dérfor bor ledare kunna kommunicera sina beslut med andra aktorer i
organisationen samtidigt bor organisationen ge det stod som behdvs for att ledare ska klara sig.
Cerwall anser att det inte behdver vara just en individ som besitter alla dessa kompetenser da
hon forklarar att den som ansvarar for kommunikationen inte behdver vara den som planerar
och dr problemlosaren. Gellbdck anser att grunden for att besitta de grundliggande
ledarskapskompetenserna baseras pd “sunt fornuft”. Det innebér att erfarenheter som en ledare
har dr grunden for hur krishanteringsarbetet utfors. Darfor anser Gellbéck att en ledare som
saknar erfarenheter inom ledarskap bor fa tillrdcklig hjdlp av organisationen for att kunna
krishantera pé ett effektivt sitt. Carlsson forklarar att de flesta ledare som &r hogre uppsatta i

organisationer &r oftast kompetenta inom ledarskap dérfor dr det osannolikt att icke kompetenta

ledare befinna sig i ledningen.

42



Vidare diskuteras frdgan om utbildning for icke kompetenta ledare. Ljungqvist och Danielsson
hévdar att utbildning kan ge en ledare verktyg men den kan inte ge en ledare en annan

personlighet.

“Att vara ledare handlar om att vara den personen man dr och passar man inte in i
)

organisation med de egenskaperna man har blir det svart att spela nagon annan.” -

Ljungqvist, Santander Consumer Bank.

Med detta menar Ljungqvist att utbildning kan ses som ett hjdlpmedel for ledare men grunden
for kompetenserna kommer fran de inre egenskaper som en ledare innehar, vilket dven papekas
av Danielsson. Cerwall hdvdar ocksd att som ledare sitter mycket i ledarens personliga
egenskaper, vissa gillar att synas och ha den ledande rollen och andra foredrar att inte vara lika
synliga. Cerwall anser att krisovningar dr bra och nyttigt att utfora for att tréna pa det som
brukar krévas vid krishantering. Hon papekar att utbildning &r visentlig da det kan forbéttra
ledarskapskompetenser som ar nddvéndiga under krissituationer. Exempelvis kan den som ér
ansvarig for kommunikation under kriser genomfora olika kommunikationsutbildningar {or att
forbéttra och utveckla denna kompetens. Aven Carlsson tycker att utbildning kan forbereda
icke kompetenta ledare till att bli kompetenta ledare inom krishantering. Alla ledare studerar
en typ av utbildning som forbereder de till att bli ledare och genom dessa utbildningar kan
ledare ldra sig och utveckla de nddvéndiga ledarskapskompetenser som gynnar de under deras
arbetsliv. Enligt Gellbdck kan utbildningar vara lirorika for ménga ledare dock anser han att
utbildningar dr ndgot Overskattat for att mycket grundar sig pa ledarens personlighet och hur

ledaren véljer att agera 1 praktiken.

4.3.2 Ledarskapsbeteende

Niér fragor om ledarskapsbeteende stélldes till respondenterna svarade de enligt foljande:

Ljungqvist anser att han har samma grundbeteende men ibland kan vissa delar forstirkas nir
det dr en krissituation. Ett exempel pa detta som Ljungqvist tar upp r att i vissa situationer kan
det behovas en tydligare kommunikation medan i andra situationer kan kommunikationen
komma att bli mindre tydlig pd grund av behovet att fatta snabba beslut. Vidare tillagger
Ljungqvist att tillimpning av uppgiftsorienterat och relationsorienterat beteende dr beroende

av den pdgdende krissituationen. Vid globala kriser dr relationsorienterat beteende mest
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lampligt men ibland behdvs dven uppgiftsorienterat beteende for att ledaren ska kunna komma
fram till ett beslut. Han forklarar att tidsaspekten dr en avgorande faktor for vilket beteende
som tilldmpas av en ledare. Ljungqvist anser att vid oforutséigbara kriser som tar ldngre tid
passar relationsorienterat beteende béttre dé ledaren har mojlighet att kommunicera med andra
aktorer 1 organisationen. Daremot papekar han att uppgiftsorienterat beteende passar bist 1
situationer dir en ledare behdver fatta snabba och akuta beslut sjélv utan att diskutera det med

ndgon pa grund av tidsbristen.

Cerwall hdvdar att hennes beteende dndras beroende péd vilken situationen organisationen
befinner sig i. Hon menar att hon brukar tillimpa ett mer uppgiftsorienterat beteende men inser
att relationsorienterat beteende dr ocksé vildigt viktigt. Cerwall tilldgger att hennes beteende
ibland kan rikta sig it relationsorienterat beteende déar hon forsoker att delegera och vill att
andra ska forse med en del av det. Eftersom kommunikationen &r en viktig del i krissituationer
innebdr det att relationsorienterat beteende dr mer lampligt att utgd ifrdn. Dock péstér Cerwall
att ledaren ibland behdver agera sjdlv och bestimma och dd &r det lampligt att tillimpa
uppgiftsorienterat beteende. Men dven nir medarbetarna blir handlingsférlamade och inte vet
hur de ska agera. Cerwall anser darmed att det dr viktigt att kunna samspela mellan de tvé olika
beteenden och se Over nér det dr 1dmpligt att anpassa det ena beteendet eller det andra under

pagaende kriser.

Vidare forklarar Carlsson att hans beteende fordandras under en krissituation till ett
uppgiftsorienterat beteende dé osdkerheterna dr som storst 1 organisationen. Han anser att han
som ledare har ansvar Over att informera sina medarbetare om den pigaende situationen nér
det intréffar en kris. Carlsson har som ledare ytterligare ansvar att leda organisationen genom
att fatta snabba beslut och vidta atgérder for att sikerstilla organisationens dverlevnad. For att
detta ska kunna genomf6ras anser Carlsson att han bor tillimpa ett uppgiftsorienterat beteende.
Nér osdkerheter har minskats kan hans beteende dérefter fOrdndras till ett mer
relationsorienterat beteende dd han menar att det finns en stdrre mojlighet att ha en

tvdviagskommunikation med medarbetarna.

Enligt Gellbéack fordndras hans beteende under krissituation da han blir mer fokuserad pa de
problemen som uppkommer for att kunna beddma och fatta beslut d&ven om fullstindig
informationen inte finns. Gellback pastar att alla medarbetare &r olika under krissituationer och

som ledare blir det svért att bemoéta alla medarbetare pd samma sétt. Han forklarar att vissa
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medarbetare blir handlingsférlamade medan andra medarbetare kan anpassa sig efter den
pagaende situationen och utfora sina arbetsuppgifter pé ett béttre sétt. Darfor anser Gellback
att en ledare ska kombinera sitt beteende mellan uppgiftsorienterat och relationsorienterat
beteende for att kunna anpassa sitt beteende efter medarbetarna behov och for att kunna hjélpa

de med att utfora sina arbetsuppgifter.

Slutligen hdvdar Danielsson att hans beteende fordndras direkt ndr en kris intrdffar. Han
forklarar att han brukar arbeta med ett 14gt tempo nér det intrdffat en kris for att inte pafresta
organisationen och pa sa sitt fokusera pd att ordna och strukturerar ett grundligt
krishanteringsarbete. Danielsson anser att hans beteende 1 borjan av krishanteringsarbetet
tenderar till att vara uppgiftsorienterat beteende for att kunna skapa en tydlig, strukturerad och
lugn milj6 i1 organisationen. Daremot forklarar Danielsson att hans beteende kan fordndras till
ett mer relationsorienterat beteende ndr krishanteringsarbetet har paborjat och mdjligheten till

att inkludera resterande medarbetare pa organisationen finns.
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5. Analys

I foljande kapitel presenteras studiens analys. Kapitlet bestar av studien insamlade empiri som
sammankopplas med studiens teoretiska referensram. Den analytiska diskussionen kommer att
bidra till att studiens syfte uppfylls och forskningsfragor besvaras i ndstkommande kapitel.

Kapitlet dr utformat utifrdn studiens teoretiska referensram.

5.1 Kris

Vid definition av begreppet kris har samtliga respondenter definierat det pd ett liknande sitt.
Respondenternas definitioner efterliknar &ven de definitionerna som tidigare har lyfts fram 1
den teoretiska referensramen. Som tidigare ndmnts definierar Coombs (2019) begreppet kris
som “‘en ofdrutsdagbar hdindelse som hotar viktiga forvintningar hos intressenter och som kan
pdverka organisationens prestation och generera ett negativt resultat.”. Ljungqvists och
Danielssons definition efterliknar Coombs (2019) definition d& de forklarar att kriser kan vara
oforutsigbara vilket innebdr att organisationen inte &r medvetna om de eller forvintar sig. Dock
papekar Ljungqvist att det dven finns forutsdgbara kriser som avser kriser som organisationen
ar medvetna om. Vidare fortsatter Ljungqvist och Danielsson med att sdga att kriser paverkar
organisationen pa ett negativt sitt dd den medfor stérningar bide internt och externt. Aven
Pauchant och Mitroffs (1998) definierar en kris som “en storning som fysiskt paverkar ett
system eller en hel organisation och hotar dess grundliggande antaganden och existentiella
kdrna”. Detta kan kopplas till Carlssons, Gellbacks och Cerwalls definition av kris d4 de menar
att en kris dr ngot ovéntat som har en kraftig paverkan pa organisationens overlevnad. Detta
bekriftas dven 1 Pearson & Clair (1998) och Hills (1998) definition av kris dir de forklarar att
kriser dr ovéntade och medfor hot mot organisationers existens. Enligt Frank (1982) paverkar
kriser de sociala, ekonomiska och politiska systemen vilket vidare medfor forandringar som
samhillet tvingas att anpassa sig efter. Det skapar i sin tur stora osdkerheter enligt Carlsson
som madste hanteras omedelbart trots att fullstdndig information inte finns tillgénglig. Detta
framhdver dven Danielsson nér han papekar att kriser medfor risker som bor hanteras genom

att vidta nya dtgérder i form av fordndringar inom verksamheten.

Samtliga respondenter hdvdar att kriser medfor bade positiva och negativa effekter pa
organisationen dock lyfter respondenterna fram de negativa effekterna mer och menar att
foljdeffekter av kriser kan vara stora ekonomiska fOrluster, storningar i verksamheten,

osdkerheter och kan dven leda till konkurs. Chong (2004) och Pauchant & Mitroff (1998) lyfter
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fram liknande foljdeffekter som de anser vara negativa och som paverkar organisationen pa ett
eller annat sdtt. Pauchant och Mitroff (1998) tilldgger att kriser paverkar ménniskors syn pa
hur de uppfattar vérlden vilket i sin tur paverkar dess omgivning pé ett negativt sitt. Detta
ndmns dven av Gellback da han papekar att individernas uppfattning av kriser kan vara negativ
vilket kan forvirra krissituationen. Daremot tilldgger Gellback att krisens omfattning paverkar
huruvida organisationen péverkas av krisen. Detta pdpekas dven av Bundy et al. (2017) da de
menar att resultatet av en kris &r beroende av vilka omraden i en organisation som drabbas
vilket kopplas till krisens omfattning. Vidare diskuterar Bundy et al., (2017) och James &
Wooten (2005) att kriser kan medfora positiva effekter sésom mdjligheten till att upptacka nya
marknader samt mojligheten till att anvinda sig av nya innovationstekniker vilket dven
Ljungqvist papekar. Ljungqvist menar att kriser kan medféra mojligheter for de
organisationerna som dr framsynta och har beredskapen att upptédcka nya affdrer och utnyttja
de. Aven Danielsson upplyser att det kan finnas positiva foljdeffekter av kriser som bidrar till
mojligheter som gynnar organisationen for att de pa s sétt blir mer forutseende och arbetar
mer effektivt. Enligt Kraus et al. (2020) kan kriser medfora positiva effekter om en ledare
lyckas hantera de pa ett effektivt sitt. Ledarens syn och agerande gentemot krisen &r ddrmed
grundldggande for hur krisen hanteras (Kraus et al., 2020; James & Wooten, 2005). Detta lyfts
dven fram av Carlsson och Cerwall d& de hévdar att resultatet av en kris dr beroende av hur de

som ledare agerar och gar tillviga i organisationen.

5.2 Krishantering

Nischbankerna som samtliga respondenterna arbetar pd har diverse krishanteringsarbete som
bestar av krishanteringsplaner, kontinuitetsplaner och forberedelser infor kriser. Dessa
komponenter lyfts fram av Roux-Duforts (2007) samt Thani & Obeidat (2020) da de anser att
det &r viktigt att uppritta planer 1 forvdg samt att beakta dessa planer under
krishanteringsprocessen. Vidare lyfter Johnston & Stepanovich (2001) att krishanteringsarbetet
innebér en rad av forberedelser, planer som organisationen skapar for att anpassa sig efter de
konsekvenserna som en kris kan medféra. Samtliga respondenter definierar
krishanteringsarbete som en visentlig process for att organisationen ska klara sig under en
pagaende kris. Under krishanteringsprocessen ér det viktigt att identifiera krisfragor, samla in
information och fatta snabba beslut. Detta kan forklaras av Darling (1994) och Johnston &
Stepanovich (2001) som lyfter fram vikten av att analysera, forutsdga och identifiera krisfrdgor
for att effektivisera krishanteringsarbetet. Aven Thani och Obeidat, (2020) betonar vikten av

effektiv krishantering, snabba beslutsfattanden och omedelbara justeringar av stérningar i
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organisationen. Fener och Cevik (2015) menar att krishantering inkluderar att organisationer

ar framsynta samt kan identifiera realistiska visioner och mél vilket d&ven Danielsson papekar.

Ljungqvist och Carlsson forklarar att krishantering avser ett kontinuerligt arbete dér olika
krisscenarier beaktas for att forbereda lamplig beredskap i syfte med att forebygga kriser vilket
dven kopplas till Thani och Obeidat (2020) resonemang. Vidare talar forskarna (Johnston &
Stepanovich, 2001; Darling, 1994) att krishantering &r ett typ av systematiskt tillvigagangssatt
som anvands for att hantera kriser som intraffar organisationer. Detta resonemang kan kopplas
till Danielssons svar dd han anser att hans organisationen har ett vil strukturerat system som
tilldmpas vid krishanteringsarbete. Det kan vidare kopplas till Cerwalls forklaring om hur de
arbetar med krishantering ddr hon menar att kraven som stélls pa banker ar en anledning till
varfor de méste arbeta pd ett systematiskt sitt. Krishanteringsarbete har en grund som fungerar
for alla typer av kriser dock bor arbetet anpassas efter den specifika krissituationen vilket

papekas av Parsons (1996) och Gellbéck.

Respondenterna definierar ineffektiv krishantering som en bristande process som saknar
forberedelse och kunskap om hur kriser ska hanteras. Respondenterna menar att i en sddan
process kan ledare inte forutse vilka problem som en kris kan medfora vilket Fener och Cevik
(2015) hévdar kan leda till nya problem som inte gir att undvika. Vidare uppmérksammar
respondenterna att ineffektiv krishantering kan medfora katastrofala konsekvenser pé
organisationen. De menar att ineffektiv krishantering kan orsaka stora forluster i form av
likviditet, resurser och tid samt att den sdtter organisationen i osdkerhet och oro. Detta kan
vidare leda till att organisationens riskerar sin position pad marknaden och sin dverlevnad som
1 sin tur paverkar kundernas fortroende for organisationen. Respondenternas synpunkter kring
ineffektiv krishantering efterliknar Prewitt et al. (2011) samt Fener och Cevik (2015)
resonemang da de menar att ineffektiv krishantering kan riskera organisationer existens. En
effektiv krishantering anses ddrmed vara en konkurrensfordel for organisationerna (Prewitt et
al., 2011; Fener & Cevik, 2015). Diaremot menar Cerwall att det kan vara svart att genomfora

en effektiv krishantering nér de tidigare inte har ovat pa krisen.

Som tidigare har diskuterats dr det vasentligt for organisationer att forbereda sig infor kriser
vilket dven lyfts fram i den andra fasen av Mitroffs (2005) modell. Mitroff (2005) menar att
med hjilp av dessa forberedelser kan potentiella krisskadorna minimeras. Som tidigare ndmnts

har samtliga organisationer varierande forberedelser i form av olika planer for att faststilla ett
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grundligt krishanteringsarbete. Dock anser respondenterna att de aldrig kan forbereda sig helt
infor en kris vilket Williams et al. (2017) dven pdpekar och menar att oavsett om en
organisation har detaljerade forberedelser kan en kris @nda drabba organisationen negativt.
Mitroff pdpekar att det dr omdjligt att forbereda sig infor alla kriser (Coombs, 2019) vilket
samtliga respondenter haller med om. Respondenterna menar att de inte kan forbereda sig helt
infor oforutsidgbara kriser dd de inte har kdnnedom eller kunskap om vad sddana kriser kan
medfora for konsekvenser. Daremot dr det grundldggande att forbereda sig infor olika kriser
dd det underléttar krishanteringen och bidrar till ett effektivt arbete (Mitroff et al., 1987).
Genom att forbereda sig infor kriser kan det underlétta krishanteringarbetet vilket 1 sin tur
underldtta for ledare att arbeta mot att krisskadorna inte sprider sig till andra delar av
organisationen. Samtliga respondenter anser att kommunikation dr den frimsta komponenten
som bidrar till att minimera krisskador vilket 4ven Mitroff (2005) lyfter fram i1 den tredje fasen

av sin modell.

For att ett lampligt, effektivt och optimalt krishanteringsarbete krévs det att organisationer
standigt uppdaterar, utvecklar och granskar sina krishanteringsplaner. Det dr vésentligt att
reflektera dver vilka reaktioner organisationer hade under krisens gang (Parsons, 1996). Mitroff
(1994) diskuterar detta som en viktig och slutlig fas som avser inldrningsfasen. Mitroff (1994)
menar att organisationer bor kritisera sina krishanteringsarbeten for att sténdigt fordndra och
utveckla dem. Ljungqvist, Cerwall och Danielsson diskuterar hur viktigt inldrningsprocessen
ar ndr krisen dr Over. De menar att det &r vésentligt att varje organisation har en
inldrningsprocess som avser identifiering av vilka atgérderna som var korrekta eller felaktiga
under krishanteringsarbetet. P4 det séttet kan krishanteringsarbetet utvecklas och forbttras i
dessa organisationer och ledarna drar lirdomar av tidigare kriser som hjdlper de att forbereda
sig infor kommande kriser. Daremot anser Carlsson och Gellback att det &r onddigt att tillimpa
en inldrningsprocess efter kris dé alla kriser &r olika och kraver oftast olika atgérder. De anser
att det ddrmed inte ger nagon nytta att reflektera over krisarbetet nér krisen dr over. Dock
papekar Gellbéck att inlérning sker l0pande genom krisens gdng dad det sker kontinuerliga

reflektioner 6ver vad som kan forbéttras och utvecklas.

5.3 Ledarskap i kris

Tidigare forskning har pdvisat att ledarskap ar en viktig komponent under krissituationer (Rao,

2020; Thani & Obeidat, 2020; Alvesson, 2015; Kapucu & Van Wart, 2008). Forskarna menar
49



att ledarens roll avgor hur kriser hanteras i organisationen dé ledarskap avser vigledning och
problemldsning under krissituationer. Detta i sin tur leder till att ledarskapet blir en paverkande
faktor pa organisationens overlevnad och framgang. Samtliga respondenter belyser dven detta
och pépekar att deras roll som ledare ar vasentlig da kriser skapar forvirring och oreda vilket
kréver en ledare som kan styra och végleda sin organisation vilket kan kopplas till Fener och
Cevik (2015) som menar att krishantering krdver ledare med visioner. Under
krishanteringsprocessen har samtliga respondenter som &r Vd:in ledande roller i deras
organisationer. De agerar som ordforande och har ansvar for beslutsfattandet, véardering av
informationen och riskbedémningen. Det 6vergripande ansvaret som dessa ledare innehar visar

att den ledande rollen har en stor betydelse under krissituationer.

I samband med diskussionen om vikten av ledarskap under krissituationer diskuterar dven
forskarna (Williams et al., 2017; Rao, 2020; Thani & Obeidat, 2020) vilka dtgdrder som ar
grundldggande for en ledare att vidta for att overvinna kriser. En viktig atgérd som nimns av
Prewitt et al. (2011) &r att som ledare vara synlig i organisationen samt kunna utnyttja sin
position for att vdgleda och stddja organisationen genom krisen. Detta lyfts fram av
respondenterna d& de menar att det dr vésentligt att en ledare spelar sin roll och &r tillgdnglig
under kriser men att dven veta vad som skall prioriteras. Wiliams et al. (2017) tar vidare upp
att de handlingarna som en ledare utfor under krissituationer har en grundldggande roll 1
krishanteringsprocessen. Genom att aktivt analysera och forsta vilka omsténdigheter som kan
medfora kriser gynnar det ledaren att arbeta proaktivt for att dvervinna kriser (Thani & Obeidat
2020). Detta kan kopplas till respondenternas synpunkter om att kunna riskbedéma da de menar
att med hjélp av riskbedomning kan eventuella varningssignaler upptickas vilket ger

organisationen mojligheten att forbereda sig infor kommande kriser.

Rao (2020) lyfter fram flera grundlaggande atgérder som bland annat kommunikation. Rao
(2020) menar att ledare bor kommunicera transparent och tydligt med medarbetarna vilket
samtliga respondenter lyfter fram och anser dr en av de viktigaste atgdrderna vid kris.
Information bor floda 16pande i organisationen sa att samtliga inblandade parter dr informerade
om vad som pdgar menar respondenterna och Rao (2020). Det dr dven vidsentligt att erkdnna
felaktiga beslut och ha kdnnedom om att alla beslut inte bidrar till ett produktivt arbete for att
pa sé sdtt kunna utveckla krishanteringsarbetet. Slutligen pépekar bdde Rao (2020) och
respondenterna att kunna hantera konflikter dr &ven en fordel for ledare da det ar en vésentlig

atgdrd under krissituationer.
50



Samtliga respondenter betonar att med hjélp av de dtgidrderna som de anser &r viktiga att vidta
kan de pédverka resultatet av krishanteringen pd ett effektivt sitt. Ledare har ett ansvar att
overvinna kriser genom att vara kunniga inom olika krisomraden da det minskar risken for
stora forluster inom organisationen (Fener & Cevik, 2015; Thani & Obeidat, 2020). Ledare har
dven en grundldggande roll under &terhdmtningsprocessen da Mitroff (2005) menar att
aterhdmtning ar en viktig process som avser att organisationen &tergér till sitt normala
arbetssitt. Mitroff (2005) hdvdar att ledaren kan underlatta aterhdmtningsprocessen vilket dven
framhivs i respondenternas svar. Samtliga respondenternas synpunkter om hur en ledare kan
underldtta aterhdmtningsprocessen lyfts fram. Respondenterna pépekade att genom att
kommunicera, analysera situationens utveckling stindigt, sdkerstdlla att expertisen i
organisationen finns tillgdnglig pa rétt stdllen och minska rddslan hos medarbetare bidrar det

till en effektivare och frimjad dterhdmtningsprocess.

5.3.1 Ledarskapskompetenser

Enligt Williams et al. (2017) skapar kriser en mdjlighet for ledare att visa och utveckla sina
ledarskapskompetenser. Wisittigars och Siengthai (2019) menar att ledarskapskompetenser &r
en avgorande faktor for hur ledaren krishanterar vilket samtliga respondenter i studien betonar.
Respondenterna lyfter fram ett antal olika ledarskapskompetenser som &r grundldggande for
att kunna 6vervinna kriser. Fener och Cevik (2015) samt Kapucu och Van Wart (2008) ndmner
dven att ledare bor besitta véasentliga ledarskapskompetenser for att lyckas hantera kriser pé ett
effektivt sétt da ledare har ansvar att minimera skadan som kriser medfor pa organisationen.
Samtliga respondenter lyfter fram viktiga ledarskapskompetenser som bland annat
beslutsamhet som avser processen av beslutsfattning under krishanteringsprocessen. Enligt
respondenterna dr denna kompetens sdrskilt viktigt under krissituationer da de hévdar att
ledaren bor kunna fatta snabba beslut under svara omstindigheter &ven om det inte finns
tillrackligt information vilket Kapucu och Van Wart (2008) diskuterar. Kommunikation &r
ytterligare en grundliggande kompetens som samtliga respondenter lyfter fram.
Respondenterna forklarar att genom kommunikation kan krishanteringsarbetet underléttas dé
korrekt information tillhandahélls bade till medarbetare och andra aktorer. Detta framhévs i
bade Fener och Cevik (2015) samt Kapucu och Van Wart (2008) resonemang kring visentliga
ledarskapskompetenser. Vidare lyfter Kapucu och Van Wart (2008) fram att problemlosning

ar en nddvindig kompetens for ledaren vid analysering, identifiering och riskbedémning av
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kriser. Denna kompetens betonas dven av samtliga respondenter dd de menar att
problemldsning samt riskbedomning ligger i1 ledarens ansvar. Detta kan dven kopplas till
Kapucu och Van Wart (2008) da de hédvdar att ett kritiskt synsdtt dr grundldggande for att

identifiera mojligheter och hot.

Ljungqvist och Gellback anser att sjdlvkritisk dr d&nnu en viktig kompetens. Denna kompetens
ar viktig enligt Fener och Cevik (2015) for att ledaren ska léra sig av de felaktiga besluten som
har fattats under krishanteringsprocessen. Formégan att planera och samordna ndmns bade av
Kapucu och Van Wart (2008), Fener och Cevik (2015) samt studiens respondenter. Genom
planering och samordning skapas en struktur i organisationsmiljon som ddrmed ddmpar oredan

som krisen medfor vilket i sin tur leder till att lampliga beslut fattas.

Fener och Cevik (2015) uppméarksammar formégan att kunna identifiera och fdnga signaler om
kommande kriser som en viktig kompetens vilket kopplas till Ljungqvist och Carlsson
resonemang kring signalavkénning. Det &dr vésentligt att ledare har formagan att analysera
organisationensmiljo och identifiera hur organisationen har paverkats eller kan paverkas av en
kommande kris. Detta ndmns dven som fOrsta steget i krishanteringsprocessen av Mitroff
(2005) och forklaras pa ett liknande sétt som Fener och Cevik (2015). Detta kopplas vidare till
Danielssons resonemang om att som ledare inneha kunskap om sin organisation. Genom att ha
detaljerade kunskaper och kdnnedom om hur organisationen fungerar bidrar det till att

identifiering av krisens paverkan och signalavkdnning underléttas.

Vidare diskuteras vikten av de méanskliga och sociala kompetenserna av Wooten och James
(2008) under riskhanteringsprocessen. En vésentlig ménsklig och social kompetens som
Gellbdck och Cerwall tar upp dr mod hos en ledare. De forklarar att just under krissituationer
krdavs det @nnu mera mod av ledaren att vdga fatta beslut som hjélper ledaren att leda
organisationen under svdra situationer. Ljungqvist ndmner att en ledare bor vara lyhord
samtidigt som den kan motivera sina medarbetare da det paverkar medarbetarnas prestanda
under krishanteringsarbetet. Kapucu och Van Wart (2008) uppmérksammar att forméagan att
motivera medarbetare leder till ett effektivare krishanteringsarbete. Danielsson tar vidare upp
en viktig minsklig kompetens som avser kénsloméssig kontroll. Danielsson menar att denna
kompetens &dr vésentlig och krdvande av ledare for att inte skapa oro och fOrvirring hos

medarbetarna under krishanteringsprocessen.
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I organisationer kan det forekomma ledare som &r mindre kompetenta eller saknar vissa
grundldggande ledarskapskompetenser. Enligt Kapucu och Van Wart (2008) anser de att ledare
som enbart dr kunnig inom sitt omrdde kommer vara mindre effektiv vid krishantering pa grund
av att de saknar helhetsbilden av organisationen som dr grundliggande vid
krishanteringsarbetet vilket dven betonas av Ljungqvist. Dock anser Cerwall att det kan vara
flera individer i organisationen som besitter olika kompetenser vilket framhdvs i Darlings
(1994) forklaring om att olika individer med olika kompetenser bor samarbeta i organisationen
for att tillsammans hantera krisen. Med detta menas att det inte behdver vara enbart en ledare
som besitter samtliga kompetenser utan organisationen kan utnyttja kompetenser fran olika
individer. Aven Gellbick betonar att det ir visentligt att samtliga kompetenser i organisationen

bor utnyttjas pa ritt sitt for ett effektivt krishanteringsarbete.

Wisittigars och Siengthai (2019) samt Wooten och James (2008) anser att
ledarskapskompetenser baseras pa bland annat personlighetsdrag, varderingar och erfarenheter
som en ledare har. Personliga egenskaper anser didrmed vara grundldggande for hur ledare
krishanterar och agerar under krissituationer. Vid ledarskap viger personliga egenskaper mer
an utbildning d4 samtliga respondenter betonar att utbildning ses som ett hjdlpmedel men det
kan inte dndra pa ledarens personlighet och personliga egenskaper. Respondenterna menar att
utbildning kan utveckla befintliga kompetenser som ledare redan besitter ddremot kan det
upplevas svarigheter med att framkalla kompetenser som ledare inte har. Wisittigars och
Siengthai (2019) hédvdar att erfarenheter 4r grundliggande for vilka vésentliga
ledarskapskompetenser ledare besitter vilket 4ven papekas av Gellbédck och Carlsson. Samtliga
respondenter som har deltagit i undersokningen har flera ars erfarenheter av ledarskap och har
genomgatt flera globala kriser under deras arbetsliv vilket innebér att respondenterna har de

grundldggande kompetenserna som krévs vid krishantering.

5.3.2 Ledarskapsbeteende

Samtliga respondenter anser att det dr viktigt att ledaren dndrar sitt beteende beroende péd den
situationen organisationen befinner sig i vilket forklaras i situationsteori om ledarskap. Enligt
Waller et al. (1989) ér detta viktigt d4 de menar att skickliga ledare ska anpassa sitt beteende
for att mota de kraven som stills pa organisationen. Aven Darling (1994) hiivdar att ledare bor
anpassa sig efter krisens situation dé varje kris dr unik och kan kréiva ett visst beteende. Vidare

forklarar samtliga respondenter att det dr vanligt att en kombination av uppgiftsorienterat
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beteende och relationsorienterat beteende tillimpas av en ledare. Anledningen till detta beror
pa flera olika faktorer som bland annat medarbetarnas mognadsniva, kunskaperna som
medarbetarna innehar, tidsaspekten och situationen som organisationen befinner sig i.
Ljungqvist hdvdar att tidsperspektivet dr mer avgorande for vilket beteende han tillimpar
snarare dn mognadsperspektivet hos medarbetarna. Han menar att ledare bor ta hénsyn till
mognadsnivd hos medarbetarna dock spelar inte detta en stor roll nédr organisationen befinner
sig 1 en akut situation d& fokus i en sddan situation ligger pd att ledaren bor ge tydliga

instruktioner pa vad som ska goras, nér och hur.

Diremot efterliknar Carlssons synpunkter Hersey et al., (1979) da han menar att tillimpning
av uppgiftsorienterat beteende krivs ndr medarbetarna kinner sig oroliga och osékerheten ar
hog 1 organisationen. Detta tolkas genom Hersey et al., (1979) forklaring dé& forskarna ndmner
att uppgiftsorienterat beteende tillimpas nir medarbetarna inte kan ta ansvaret pa grund av att
de inte har kunskaper om den pdgaende krisen och saknar formagan att hantera kriser. Dock
lyfter Carlsson fram att relationsorienterat beteende kan tillimpas nir han inser att osékerheten
har minskats hos medarbetarna och kan dirmed behérska situationen pé ett béttre sétt. Detta
framhdvs 1 Hersey et al., (1979) argumentation om relationsorienterat beteende da de
argumenterat att relationsorienterat beteende kan tillimpas nir ledaren dr medveten om

kunskaper och formégor som sina medarbetare har.

Gellback forklarar att anledningen till att han kombinerar bade uppgifts- och relationsorienterat
beteende dr att behovet hos medarbetare under krissituationer kan variera och som ledare bor
han bemota det behovet for att medarbetarna ska kédnna sig trygga och fi den vigledningen
som de behover. Vilket forklaras av Hersey et al., (1979) dar forskarna pédpekar att
medarbetarnas mognadsnivd dr en faktor som avgor vilket beteende som framkallas hos
ledaren. Gellbdck ndmner att vissa medarbetare kan bli handlingsférlamade och da &r det
lampligt att han som ledare ger direktiv och specifika instruktioner om vad som behdver goras.
Som situationsteorin forklarar sker kommunikationen enbart i en riktning frdn Gellbéack till
medarbetaren (Hersey, 1979). Diaremot kan han tillimpa relationsorienterat beteende gentemot
de medarbetarna som kan anpassa sig efter situationen och inte blir handlingsférlamade. Dessa
medarbetare anses ha hog mognadsnivé dé de har formagan och kunskapen att utfora uppgifter

utan ledarens hjélp (Hersey, 1979).
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Aven Cerwall hivdar att hon tillimpar de tvd beteendena beroende pa situationen. Cerwall
utgér frdn uppgiftsorienterat beteende ndr medarbetarna blir handlingsfoérlamade, precis som
Gellback forklarade. Men hon pépekar dven att uppgiftsorienterat beteende &r lampligt ndr hon
behover fatta snabba beslut. Da sker kommunikationen enbart fran hennes riktning och
specifika instruktioner tillhandahalls till medarbetarna (Hersey, 1979). Dock tillimpar Cerwall
dven relationsorienterat beteende 1 vissa situationer dér hon anser att kommunikationen &r
sarskilt viktig. Hon forsoker att delegera ansvaret vilket innebér att medarbetarna har en hog
mognadsniva och har formagan att fatta beslut samt ta ansvar utan hennes vigledning (Hersey,

1979).

Slutligen menar Danielsson att, pd samma sétt som Ljungqvist, spelar inte mognadsnivan
ndgon roll for vilket beteende som tillimpas. Han menar att han utgér fran ett uppgiftsorienterat
beteende enbart for att ha situationen under kontroll. Nér situationen ddrmed har lugnat ner sig
overgdr han till ett relationsorienterat beteende didr han tar hinsyn till medarbetarnas
synpunkter och asikter kring krisen. Genom att kombinera dessa beteenden menar Danielsson
att han skapar strukturer i krishanteringsarbete vilket lyfts fram av Waller et al. (1989) da
forskarna pépekar att situationsteorin skapar struktur for ledaren och hjélper till att identifiera

uppgifter, sitta mal samt veta ndr det dr 1dmpligt att tillimpa dessa beteenden.
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6. Slutsats

1 detta kapitel presenteras studiens slutsatser utifran studiens analytiska kapitel for att dirmed

besvara studiens syfte och forskningsfrdgor. Kapitlet avslutas med forslag till vidare forskning.

Syftet med studien var att undersdka och skapa en djupare forstielse dver hur ledare hanterar
organisationskriser som uppkommer i f6ljd av globala kriser samt vikten av olika
ledarskapskompetenser som dr grundliggande vid krishantering. Forskningsfrdgorna
besvarades med hjdlp av denna undersokning och studien kan dra slutsatserna att ledarskap ar
en viktig och avgorande faktor som paverkar krishantering i organisationen nér en kris intraffar.
Ledarens roll dr grundldggande i hur kriser hanteras vilket leder vidare till krishantering.
Krishanterings effektivitet 4r beroende av ledarskapskompetenser samt beteende som ledaren
véljer att ha for att anpassa sig efter den pagdende krisen. Det dr vésentligt att inneha
ledarskapskompetenser som kan tillimpas under krissituationer och leda till en effektiv
krishantering. Vidare kan ledare vélja vilket beteende de innehar gentemot krissituationen
vilket dven dr avgdrande for hur krisen hanteras samt hur resultatet av krishanteringen

framkommer.

Hur hanterar ledare organisationskriser som uppkommer pa grund av globala kriser?

Ledarskap dr en grundliggande komponent nér det talas om organisationskriser. Huruvida
ledaren krishanterar dr avgdrande for om organisationen klarar av krisen eller inte. Ledare kan
med hjdlp av krishanteringsarbete hantera organisationskriser pa ett effektivt sitt.
Krishanteringsarbetet 1 de olika nischbankerna  omfattar  kontinuitetsplaner,
krishanteringsplaner och forberedelser infor kommande kriser. Under krishanteringsarbete har
ledaren en vésentlig roll av hur dessa kriser ska hanteras da ledaren har ett dvergripande ansvar
over krishanteringsprocessen. Studien kom fram till att ledaren framfor allt behdver spela sin
roll som ledare for att kunna hantera organisationskriser. Med detta menas att ledaren bor under
krishanteringsprocessen fatta snabba beslut, analysera, riskbedoma och sédkerstilla att korrekt
information kommuniceras till samtliga i organisationen. Ledaren kan @ven krishantera genom
att vidta viktiga dtgirder som bidrar till en effektiv krishantering som i sin tur leder till att kriser
overvinns med mindre skada. Ett annat sétt for hur ledare hanterar organisationskriser dr genom
att dndra sitt beteende efter den pdgdende situationen. Genom att vara medveten om hur de ska
anpassa sitt beteende efter krissituationen kan ledare lyckas krishantera pé ett effektivt sitt.

Krishantering innebér dven att ledare dr framsynta for att kunna identifiera realistiska visioner
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och mél vilket dr visentligt under kriser for att inte fatta felaktiga beslut. Att vara kunnig inom
olika krisomréden bidrar till att risken for stora forluster inom organisationen minskas. Da det
ar ledarens ansvar att Overvinna kriser i organisationen &dr det vésentligt att ledaren har

kiannedom och forstdelse over vad som krivs fran dem vid kriser.

Globala kriser kan variera men grunden for krishanteringsarbetet &r densamma,
krishanteringsarbetet behdver bara anpassas efter den specifika krissituationen. Ledare kan
genom att forbereda sig och stindigt utfora krisdvningar underldtta krishanteringsarbetet.
Krisforberedelser édr vésentliga for samtliga nischbanker som har deltagit i studien. Genom
krisforberedelser underldttas ledarens arbete mot att minimera skador som kriser medfor.
Didremot gér det inte att forbereda sig infor alla kriser da det finns oforutsdgbara kriser som
kan medfora katastrofala och ovéntade foljdeffekter. Krisforberedelser garanterar dirmed inte
att organisationer overlever kriser men det underldttar krishanteringsarbetet och forbereder

ledaren infor att agera i sddana situationer.

Hur kan ledarskapskompetenser minimera osikerhet och risker som globala kriser

medfor pa organisationer?

Studien har kommit fram till att ledarskapskompetenser &r viktiga och grundldggande for en
effektiv krishantering. Att minimera skadan som kriser medfor pa organisationer dr ledarens
ansvar vilket innebér att ledare bor besitta pa relevanta kompetenser for att kunna krishantera
pa ett effektivt satt. Med hjalp av dessa ledarskapskompetenser kan osdkerheter och risker som
globala kriser medfor minimeras. Genom att vara beslutfattare, problemlosare, riskbedomare
och den som kommunicerar informationen i hela organisationen kan ledaren minimera
osédkerheter och risker som kriser medfor. Under en pdgaende kris kan organisationen hamna 1
en osdker miljo som leder till att oro skapas hos medarbetarna. Dérfor &r det vésentligt for
ledaren att kunna riskbeddma krissituationen som organisationen gar igenom for att kunna fatta
lampliga beslut. Genom att riskbeddma kan risken att organisationen hamnar i stora forluster
och riskerar sin dverlevnad minimeras. Vidare har studien kommit fram till att kompetenser
som planering och samordning bidrar till att ledaren skapar struktur i organisationen vilket
minskar oredan som en kris medfor. Nir situationen dr under kontroll kan ledare ddrmed fatta
fornuftiga beslut. Som tidigare diskuterats i1 analysen baseras ledarskapskompetenser pa de
personlighetsdragen som en ledare har. Det innebér att personligheten som ledare har avgor

hur bra och kompetent en ledare ir sérskilt under krissituationer. Aven erfarenheter inom
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ledarskap &r en viktig faktor som avgér huruvida en ledare dr kompetent. Ju mer erfarenheter
inom krishantering en ledare har desto mer kompetenta &r de inom det. Dock kan det
forekomma icke kompetenta ledare som saknar grundldggande ledarskapskompetenser inom
krishantering. Detta kan medfora en ineffektiv krishanteringsarbetet och dédrmed péverka

organisationen pé negativt.
6.1 Studiens bidrag

Denna studie har bidragit till en mer djupgdende forstdelse om hur organisationskriser som
uppkommer i f6ljd av globala kriser hanteras av ledare i organisationer. Studien har pavisat att
ledarskap é&r en viktig komponent vid hantering av kriser och beroende pé hur ledare hanterar
dessa kriser pdverkar det organisationens dverlevnad. Tidigare studier har lagt mycket fokus
pa organisationskultur och storbanker vilket denna studie inte har gjort. Denna studie har
istdllet fordjupat sig i hur organisationskriser hanteras i samband med ledarskapskompetenser
1 nischbanker. Med hjilp av denna studie har det bekréftats att ledarskapskompetenser &r
viktiga for att kunna krishantera. Dock behdver det inte vara endast en ledare som besitter
samtliga kompetenser utan det kan vara flera medarbetare i organisationen som kompletterar
varandra med olika kompetenser. Dessutom har studien pavisat att de grundliggande
ledarskapskompetenserna dven baseras pa ledarens personlighetsdrag och erfarenheter, inte pa
ledarens utbildning. En annan faktor som belystes i denna studie dr att ledare dndrar sitt
beteende gentemot medarbetarna efter den specifika situation som organisationen befinner sig
1 vilket 1 sin tur bidrar till en lyckad krishantering. Krishanteringsarbetet hanteras pa samma
sdtt oavsett hur stor eller liten en nischbank dr dd bankerna har samma uppfattning pa kriser
och vad som géller nir det kommer till ledarskap under krishantering. Vidare kommer detta att
vara till hjilp for oss nyexaminerade magister ekonomer att kinna till vad som efterfrdgas och

forvintas av oss framtida ledare fOr att kunna hantera krissituationer i en organisation.
6.2 Forslag till vidare forskning

Denna studie undersokte hur ledare hanterar organisationskriser som uppkommer i f6ljd av
globala kriser samt vikten av olika ledarskapskompetenser som dr grundlidggande vid
krishantering. Studien avgrinsades till att undersoka fem nischbanker i och med studiens
omfattning. Under studiens ging har flera intressanta aspekter kring organisationskriser
upptickts. Ett forslag till vidare forskning dr att genomfora en jimforande studie mellan

nischbanker och storbanker for att se om det finns ndgon skillnad i hur de hanterar kriser. Detta
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hade bidragit till en intressant undersdkning for att visa anledningarna till att det uppstar
skillnader. Ett annat forslag dr att ta hinsyn till flera perspektiv som kan berora ledarens satt
att hantera kriser. Denna studie tog hidnsyn till ledarens kompetenser och hur viktiga dess ér
vid krishantering. Ett forslag dr att ta hinsyn till olika ledarskapsstilar genom att undersoka
vilka ledarskapsstilar som dr mest effektiva och vilka som &r mindre effektiva vid
krishantering. Ett annat exempel &r att undersdka om ledare tillimpar olika strategier vid kriser

och hur dessa strategier paverkar resultatet av krishanteringen.

Denna studie kunde inte grunda sig i Corona pandemin da pandemin fortfarande ar aktuell
vilket hade resulterat i ett icke representativt resultat. Ett forslag dr ddrmed att genomfora en
undersokning som grundar sig i Corona pandemin ndr pandemin &r &ver. D& kan
undersokningen avse hur krishanteringen sag ut i olika organisationer under pandemin och hur
ledare hanterade situationen. En sédan unders6kning skulle kunna avgrinsas till de branscherna

som drabbades mest under pandemin.
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Bilagor

Bilaga 1 - Sokande efter respondenter

Hej,

Vi dr tvéd studenter som ldser magisterprogrammet inom foretagsekonomi pa Sodertdrns
Hogskola. Vi skriver just nu virt examensarbete om organisationskriser och ledarskap. Vi r
intresserade att undersdka hur ledare hanterar organisationskriser som uppkommer pa grund
av externa faktorer (globala kriser) som skapar osdkerhet och ekonomisk turbulens i
bankerna. Vér undersdkning kommer dven att ga in pd olika ledarkompetenser som ledare
erhaller vid krishantering. Var tanke &r att vara forskningsobjekt ska bestd av ett antal
nischbanker dar vi utfor intervjuer med ledare om hur de hanterar kriser i banken och
kontaktar darfor er. DA vi inte far begrinsa oss till endast COVID-19 (pga att studien skall
vara s representativ som mojligt) tyckte vi att banker hade passat bra att undersoka dé ni
befinner er i en bransch som paverkas stindigt av externa samhéllskriser. Med andra ord har
ni genomgatt flera kriser &n bara corona pandemin och dirfér &r ni de perfekta
forskningsobjektet. Varfor vi just véljer nischbanker dr for att vi tror att de drabbas hardare
av globala kriser 4n vad storbankerna gor, dessutom finns det redan massor med forskning
om storbankerna. Vi vill girna utfora intervjun med bankens VD om det finns mojlighet eller
med nagon annan med en ledarroll som kan representera er organisation.

Intervjuerna kommer att genomforas via Skype/Zoom med tanken pa samhéllets rddande
situation. Intervjufrdgorna kan skickas via mejl i forvidg om sa onskas. Vara intervjufragor
kommer frimst att avse krishantering och olika kompetenser som ledare erhéller.
Intervjuerna kommer att héllas ldngre fram 1 mars/april. Vi hoppas att ni har ndgon som kan
delta i var undersokning och har full forstaelse for ert begransade schema. Vi dr dérfor véldigt

flexibla och uppskattar er tid.
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Hur kan vi g8 vidare med detta? Hur kommer vi i kontakt med en lamplig respondent fran
er? Vi hoppas att ni kan hjilpa oss att genomfora var undersdkning och uppskattar att ni

meddelar oss dven om ni inte kan delta. Tack for er tid!

Halsningar

Nancy Yousef & Youley Aboona
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Bilaga 2 - Intervjuguide
Bakgrundsfrdgor

1. Vad har ni for utbildning?
2. Vad har ni for roll i organisationen? Beskriv era arbetsuppgifter.
3. Hur ménga 4rs erfarenheter har ni av ledarskap?
Definition av kris
4. Hur definierar ni begreppet kris?
5. Har ni kinnedom om globala kriser?
6. Har ni ndgonsin under ert arbetsliv upplevt en global kris som har haft en inverkan pa
organisationen som ni har arbetat/arbetar pa?
a. Om ja, vilka?
7. Anser ni att kriser medfor negativa/positiva effekter pa organisationen? Motivera.
Krishantering
8. Hur ser krishanteringsarbete ut i er organisation? Finns det ndgot protokoll eller en
specifik avdelning som hanterar kriser?
a. Vad har du for roll i krishanterings processen?
9. Anser ni att ni hanterar kriser pd ett effektivt sétt?
a. om ja, pad vilket sdtt anser ni att ni dr effektiva?
b. om nej, pa vilket sditt anser ni att ni inte dr effektiva?
10. Vilka konsekvenser kan en ineffektiv krishantering medfora?
11. Vad ér det forsta ni gor ndr ni inser att en global kris nidrmar sig?
12. Pé vilket sdtt minimerar ni att skadan sprider sig till andra delar av organisationen?
13. P4 vilket sdtt kan du som har en ledande roll i organisationen underlétta
aterhdmtningsprocessen efter en kris?
14. Vad hénder nér en kris dr 6ver? Finns det nagon inldrningsprocess som ni foljer?
Ledarskap i kris
15. Hur viktigt anser ni att ledarskap &r under krissituationer? Motivera.
16. Vilka atgérder dr grundlidggande att vidta for er som ledare for att Gvervinna kriser?
17. Pa vilket sitt kan ni som ledare paverka resultatet av krishanteringen mot det positiva?
Ledarskapskompetens
18. Vilka kompetenser anser ni som ledare dr grundldggande att besitta for att kunna

krishantera?
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19. Anser ni att en utbildning kan utveckla icke kompetenta ledare till kompetenta ledare
inom kris? Motivera.
Situational theory of leadership
20. P4 vilket sitt fordndras ledarens beteende under en krissituation?
21. Vilket beteende tillampar ni under en krissituation? Relationsorienterat beteende eller

uppgiftsorienterat beteende? Motivera.
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