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Abstract

This paper was aimed to study if and how business leaders’ leadership style change
throughout the life cycle of a business. Leadership has long been a well-studied area, where
research has primarily focused on larger business sizes. Therefore, the essay writers found it

interesting to instead study leadership from a micro and small business perspective.

The study has used a qualitative research method with semi-structured interviews as the data
collection method. The method was chosen based on the essay writers' desire to gain insight
into the respondents' experiences and perspectives on the study subject. The collected data

was then analyzed through a theory-driven thematic analysis based on the study's theoretical

framework.

The data was analyzed based on the theories of company life cycle phases and leadership
styles in an attempt to answer the study's purpose and research question. The conclusion
showed that corporate leaders' leadership styles are partially absolute and partially dynamic.
The absolute leadership style was expressed during stable circumstances and phases, while the
dynamic leadership style emerged during demanding and challenging situations and phases.
Furthermore, it was found that leadership styles changed more significantly if the phases or
circumstances required other leadership methods than the methods that the leader's absolute
leadership style is characterized by. The change in leadership styles is therefore based on
which life cycle phase the company is in, but also on the leadership style that the leader

possesses fundamentally.

Keynotes: Leadership, leadership style, business life cycle, small business



Sammanfattning

Syftet med denna uppsats har varit att underséka om och hur ledarskapsstilar hos
foretagsledare foréndras i takt med foretags livscykelfaser. Ledarskap har lange varit ett
valstuderat amnesomrade, dar forskningen framst har varit inriktad mot de storre
foretagsstorlekarna. Darfor fann uppsatsskribenterna det intressant att istallet studera

ledarskap ifran mikro-och smaforetagsperspektiv.

Studien har tillampat en kvalitativ forskningsmetod med semistrukturerade intervjuer som
datainsamlingsmetod. Metodvalet baserades pa att uppsatsskribenternas 6nskan att fa ta del av
respondenternas erfarenheter och perspektiv kring studiedmnet. Dérefter analyserades
insamlad data genom en teoristyrd tematisk analys som baserades pa studiens teoretiska

referensram.

Hadanefter analyserades datan utifran teorierna om féretagslivscykelfaserna och
ledarskapsstilar i ansats att besvara studiens syfte och fragestallning. Slutsatsen pavisade att
foretagsledares ledarskapsstilar delvis &r absoluta och delvis dynamiska. Den absoluta
ledarskapsstilen kom till uttryck under stabila omstandigheter och faser medan den dynamiska
ledarskapsstilen framtréddde vid krdvande och utmanande situationer och faser. Vidare kunde
det konstateras att ledarskapsstilarna forandrades mer avsevért om faserna eller uppkomna
omsténdigheter kravde andra ledarmetoder an de metoder som ledarens absoluta
ledarskapsstil karakteriseras av. Forandringen i ledarskapsstilar baseras darav pa vilken fas i
livscykeln foretaget befinner sig inom men &ven vilken ledarskapsstil ledaren innehar i

grunden.

Nyckelord: Ledarskap, ledarskapsstil, foretags livscykel, mikro — och sméforetag
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1. Inledning

| detta avsnitt kommer studiens amne, det problemomrade uppsatsskribenterna har
uppmarksammat samt syfte och fragestallning att presenteras. Avsnittet innehaller dven de

avgransningar och centrala definitioner som ligger till grund for studien.

1.1 Bakgrund

Enligt Yukl (2012) i Leitch och Volery (2017, sid. 147) innebar ledarskap formagan att
influera individer till att arbeta mot ett gemensamt mal. En bra ledare ska se till att de
gemensamma malen blir uppnadda genom nyttjandet av kollektiva insatser. Den stérsta
styrkan och fordelen en ledare kan inneha ar formagan att kunna identifiera och anpassa sig
till en féranderlig omgivning. Vidare menar Forslund (2013) att den moderna
ledarskapsforskningen pavisar att ledarskap &r en process som utférs gemensamt, det vill séga
att flera individer kan vara delaktiga inom ledarskapsprocessen.

Likt manniskor och andra biologiska organismer har foretag en egen livscykel som
karakteriseras av olika faser. Dessa bendmns av Johanson et al (2017, sid. 399-400) som
uppstarts-, tillvaxts-, mognads-, utslagnings- samt nedgangsfasen. Varje fas i foretags
livscykel karaktariseras av unika utmaningar och mojligheter. Scott och Bruce (1987, sid. 45)
lyfter fram att det ar av stor vikt att det finns individer i varje foretag som med sitt ledarskap
kan navigera foretaget framgangsrikt genom de olika faserna. Med framgangsrik menar de att
ett foretaget ar efter ar oberoende av omvarldsfaktorer och interna sadana lyckas dverleva pa

marknaden.

Ledarskap &r darmed enligt Scott & Bruce (1987, sid.45) en avgdrande faktor for att driva och
styra foretag framat. Men de utmaningar och mojligheter ledarskapet utsétts for varierar

beroende pa vilken fas i foretagslivscykeln foretaget befinner sig i.

Uppstartsfasen karakteriseras av att foretaget precis har tilltratt marknaden och ledaren har
den barande rollen for att bygga upp foretagets grundpelare i form av kultur, varderingar och
visioner. Det som kan kanneteckna en ledare i denna fas beskriver Leitch och Volery (2017,
sid 149) &r den entreprendriella andan som oftast medfor egenskaper som kreativitet,
riskben&genhet och innovation. Likt uppstartsfasen medfor tillvaxtfasen finansiella
utmaningar dar ledarens frdmsta uppgift ar att inbringa likvida medel samt hantera
konkurrensutsattandet. Skérvad och Olsson (2014) i Aura (2020, sid. 25) betonar att
utmaningarna bland annat kan hanteras genom att etablera en stadig kundbas.



Dérefter foljer en tryggare och mer stabil fas, mognadsfasen, dar foretaget har en tydlig
position pa marknaden. De efterfoljande faserna ar de nedatgaende faserna: utslagningsfasen
och nedgangsfasen. Skarvad och Olsson (2014) poangterar vidare att ledare kan undvika
intradet i de nedatgaende faserna genom att forlanga sitt foretags livscykel. Férlangningen av
livscykeln kan bland annat ske genom andring av foretagets strategier i syfte att utvidga
verksamheten eller specialisera sig inom ett specifikt segment. For att detta ska vara mojligt ar
det vésentligt att det finns foretagsledare som med sitt ledarskap kan hantera alla utmaningar

som forlangningen av foretagslivscykeln innebar.

1.2 Problemdiskussion

Scott och Bruce (1987, sid. 45) redogor att en grundldggande faktor for ett foretags utveckling
ar ledarskapet dar ledaren har huvudansvaret att styra foretaget mot de uppsatta malen. Som
ledare kan man styra en grupp manniskor pa olika satt, genom olika typer av ledarskapsstilar.

Eftersom de olika ledarskapsstilarna karakteriseras av olika ledarmetoder vacks fragan
huruvida ledarskapsstilar &r att betrakta som absoluta hos ledare? Eller om ledarskapet r ett
fenomen som dr foranderligt och dynamiskt? Det vill sdga att ledares ledarskapsstilar anpassar
sig utefter de olika behov som skapas nar foretag genomgar olika faser av foretagslivscykeln.
De olika faserna i foretagslivcykeln forklarar Scott och Bruce (1987, sid. 45) medfor bade
utmaningar och moéjligheter som alla ledare behdver hantera och parera for att foretaget skall
kunna éverleva. Utmaningarna och méjligheterna kan baseras pa bade interna och externa

faktorer sasom finansiella strategier, arbetsmiljoé och konjunkturcykler (Yukl, 2013, sid.6).

Forskning har presenterat intressanta och givande arbeten kring fenomenet ledarskapsstilar i
kombination med bland annat genus-, bransch- och myndighetsperspektiv. Leitch och Volery
(2017, sid. 147) lyfter fram att ledarskap har varit ett val utforskat amnesomrade de senaste
artiondena. Dock papekar de att forskningen inte har riktats mot mikro-och sméféretag utan
mot de stdrre foretagsstorlekarna. Darmed rader det generellt en forskningslucka berérande
ledarskap i mikro-och smaféretag som enligt Ekonomifakta (2023) representerar 97,2% av
alla foretag i Sverige som har minst en person anstalld. Scott och Bruce (1987, sid. 45)
antyder att det &ven finns en stor lucka inom forskningen berdrande ledarskap i korrelation
med foretagslivscykeln. Darmed papekar dem att det behovs mer forskning inom dessa
forskningsfalt for att bidra med ytterligare anvandbar kunskap for ledare. Kunskapen kan
hjalpa foretagsledare att fa mer information om vilka utmaningar varije fas kan medfora samt

hur dessa skall hanteras.



Eftersom det har konstaterats att det rader en forskningslucka mellan ledarskap och
foretagslivscykeln sammankopplat med mikro-och smaforetag finner uppsatsskribenterna att
det &r av intresse att studera detta omrade.

1.3 Syfte och fragestallningar

Syfte

Syftet med denna studie ar att undersdka om och hur foretagsledares ledarskapsstil forandras i
takt med mikro-och smaféretags utveckling genom de olika faserna i foretagslivscykeln.

Fragestallning

e Hur forandras foretagsledares ledarskapsstil i takt med foretags utveckling under
foretagslivscykelns olika faser?

1.4 Avgransning

Studien avgransas till mikro- och smaforetag i Sverige, valet att studera ledare inom dessa
foretagsstorlekar baseras pa tva forhallanden. Det forsta forhallandet grundar sig pa att den
befintlig forskningen inom forskningsdmnena ledarskap och féretagslivscykeln har riktats mot
de storre foretagsstorlekarna. Dessutom pavisar Ekonomifaktas (2023) foretagsstatistik att
mikro- och smaforetag motsvarar 97,2% av alla foretag i Sverige som har minst 1 person
anstalld. Darmed finner uppsatsskribenterna det intressant att studera den gruppen av foretag.
Detta eftersom foretagsstorlekarna omfattar majoriteten av foretagen pa den svenska
foretagsmarknaden med minst 1 anstalld samt for att forskningen inom foretagsstorlekarna i

samband med studiedmnet &r begrénsad.

1.5 Definitioner
Mikrofdretag

Med mikroféretag menas foretag som har 1-9 anstéllda samt har en arsomsattning eller

balansomslutning som understiger 2 miljoner euro (Europeiska unionen 2020, sid. 11).
Smaforetag

Med smaféretag menas foretag som har 10 - 49 anstéallda samt har en arsomséttning eller

balansomslutning som understiger 10 miljoner euro (Europeiska unionen 2020, sid. 14).



Ledarskapsstil

Ledarskapsstilar ar olika tillvagagangssatt som ledare tillampar for att styra en grupp

manniskor mot att uppna ett 6nskat resultat (Leitch & Volery, 2017, sid. 147).
Foretags livscykel

Foretagslivscykeln bestar av olika faser ett foretag kan genomga under sin existens. Fasen de
befinner sig inom baseras pa vart i utvecklingen foretaget befinner sig (Johanson et al. 2017,
sid. 399).



2. Teoretisk referensram

Detta avsnitt presenterar de teorier som ligger till grund for denna studie samt hur teorierna

ska anvandas for att kunna besvara studiens syfte och fragestallning.

2.1 Ledarskapsstilar

| detta delavsnitt kommer begreppen ledarskapsstilar och egenskaper att presenteras. Det
studien avser med begreppet ledarskapsstil ar de metoder en individ anvander for att leda
andra ménniskor. Med begreppet egenskaper avser studien de personliga sardrag som
aterfinns hos en individ som slutligen kan paverka ledarskapet och ledarskapsstilen en individ
innehar. Alla ledarskapsstilar och personliga egenskaper som presenteras i detta avsnitt &mnar

uppsatsskribenterna att tillampa fortlépande i studien.

Avolio (1999: Yukl, 2013, sid. 323) beskriver teorin om ledarskapsstilar som komplex, de har
konstaterat att det finns tre ledarskapsstilar som &r fundamentala och heltdckande inom teorin.
Dessa ar transformativ-, transaktionell- och laissez faire ledarskapsstil och utifran dessa har
andra ledarskapsstilar utformats som har inslag av de tre fundamentala ledarskapsstilarna.
Enligt Yukl (2013, sid. 321-322) star transformativt och transaktionellt ledarskap varandra
nara men samtidigt inte. De beskrivs som varandras kontraster pa sa satt att de har olika
grundidéer kring hur ledarskapet skall utformas for att uppna den 6nskade effekten. Laissez-
faire ledarskapsstilen har tillkommit som ett tillskott till teorin om ledarskapsstilar, den
ké&nnetecknas av att ledarskapet &r passivt och undvikande.

2.1.1 Transaktionellt och transformativt ledarskap

Transaktionellt ledarskap

Transaktionellt ledarskap grundar sig i att motivation inom en grupp uppnas genom
beléningar nér arbetet har utférts med goda resultat, drivkraften i gruppens motivation ligger i
egenintresset. Beloningarna kan vara i form av materiella ting, s& som bonusar och gavor av

mindre varde, men &ven emotionella beléningar i form av berém.

Transaktionellt ledarskap &r dven forknippat med varderingar som &r relaterade till en grupp
maéanniskors arbetsmoral. Dessa varderingar beskrivs av Burns (1978) som bland annat
rattvisa, ansvarstagande och arlighet. Denna stil av ledarskap grundar sig i en utbyteshandel
mellan ledare och gruppen pa sa satt att ledaren ger gruppen konkreta arbetsuppgifter att

utfora. 1 utbyte far gruppen sin beléning i form av 16n nér arbetet ar utfort. Forhallningssattet
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kan dock tendera att resultera i en nedsatt entusiasm och tillgivenhet for arbetsuppgifter inom

gruppen.

Som en transaktionell ledare finns det tva olika beteendemdnster och dimensioner som
associeras med ledarskapsstilen. Enligt Yukl (2013, sid. 322) utgar den férsta dimensionen,
contigent reward ifran att det finns tydligt formulerade prestationsmal och forvantningar som
ska uppnas for att delaktiga inom gruppen ska kunna erhalla sin beléning. Den andra
dimensionen, passive managment by exception grundar sig istallet pa bestraffningar vid

eventuella avvikelser fran de formulerade forvantningarna pa prestationen.
Transformativt ledarskap

Transformativt ledarskap bygger pa ett emotionellt engagerande. Som ledare forsoker man
stimulera och motivera gruppen genom att skapa mening i arbetet och standigt framfdra en
attraktiv vision. Den transformativa ledaren arbetar flitigt med att det dagliga arbetet skall
uppna ett hogre syfte an att endast arbeta for den efterstravade beloningen (Arnold et. al, 2007
sid.193-203). Transformativa ledare har férmagan att skapa en arbetsmiljé som praglas av
tillit, lojalitet och beundran. Vidare beskriver Bass (1985) i Yukl (2013, sid. 321 — 323) att
denna arbetsmiljo har tendensen att 6ka gruppens arbetsvilja pa sa satt att individer i gruppen

ar villiga att utfora mer arbete an vad som forvantas av dem.

Aven transformativa ledare associeras med olika beteendeménster och dimensioner inom sitt
ledarskap. Idealized influence innebdr att ledaren foregar med ett gatt exempel for gruppen
som stravar efter att efterlikna ledaren. Gruppen beundrar och respekterar ledaren. Den andra
dimensionen, intellectual stimulation framjar kreativitet inom problemldsning i gruppen.
Slutligen definieras individualized consideration och inspirational motivation som har till
syfte att motivera, inspirera och véagleda gruppen vilket uppnas via symboler och
kommunikation (Bass & Avolio, 1990; Yukl 2013, sid. 321 — 323).

Tabell 1 - Transformative and transactional behavioral patterns

Transformational Behaviors Transactional Behaviors

* Idealized influence * Contingent reward

* Individualized consideration * Active management by exception
* Inspirational motivation * Passive management by exception

* Intellectual stimulation
Bass (1996), ur Yukl (2013, sid. 323)
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2.1.2 Laissez-faire ledarskap

Laissez-faire ar en ledarskapsstil vars namn harstammar ifran den franska frasen ”laissez-
faire” och kan inom svenskan tolkas som lat ga. Ledarskapsstilen karakteriseras av att
gruppen leds under fria tyglar dar gruppen sjalv ar ansvarig for att brottas med problem som
uppkommer under det vardagliga arbetet. Gruppen ansvarar dven for att prestationsmal
uppnas och att arbetsuppgifterna genomfors pa ett korrekt satt. Ledaren ar mer passiv an aktiv
i sitt ledarskap och ingriper enbart nér det ar nddvéndigt. Yukl (2013, sid. 323) sammanfattar

denna ledarskapsstil som att den ar mest effektiv i ledarens franvaro.

2.1.3 Auktoritart och demokratiskt ledarskap
Auktoritart ledarskap

Den auktoritara och demokratiska ledarskapsstilen &r varandras motpoler. Den auktoritéra
ledarskapsstilen innefattar ett ledarskap dar makten &r centraliserad. Ledaren utdvar
kontrolltekniker for att Overvaka att arbetet utfors i enlighet med de prestationsmal och
processer som ledaren har formulerat och infort som standard. En grupp méanniskor som leds
under denna ledarskapsstil har inget inflytande. Enligt Caillier (2020, sid. 920; de Luque,
Washburn, Waldman, & House, 2008) betraktas anstallda som “verktyg’ som mojliggor att

mal uppnas och forvantas darmed lyda ledaren och dennes order.

Fordelen med den auktoritdra ledarskapsstilen &r att den &r effektivt och ibland nédvéandig i
vissa sammanhang och yrkesbranscher dar det krévs en tydlig struktur och hierarki inom
verksamheten. Exempel pa sddana yrkesbranscher och sammanhang menar Caillier (2020, sid.

921) ar militaren eller nar opopulara och obekvama beslut maste fattas.
Demokratiskt ledarskap

| kontrast med det auktoritara ledarskapet grundar sig det demokratiska ledarskapet som
namnet sager pa demokrati. Gruppen har en frihet att delta i beslutsprocessen som ror deras
arbete. Ledaren uppmuntrar och delar ut ansvarsomraden till gruppen vilket resulterar i en
storre delaktighet i verksamheten (Caillier, 2020, sid. 920).

Den demokratiska ledarskapsstilen karaktériseras enligt Lennéer-Axelson och Thylefors
(2005, sid. 109) av att ledaren ser sina medarbetare som viktiga resurser for verksamheten i
syfte att uppna foretagsmalen och driva foretaget framat. Darmed ar samtliga, bade ledare och

medarbetare i hog grad involverade i beslutsfattandet som berdr bada parter. Caillier (2020,
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sid. 920) menar att ledares beteendemonster inom denna ledarskapsstil tenderar att vara

hjalpande och végledande samtidigt som det finns utrymme for att ge och ta emot feedback.

2.2 Personliga egenskaper

En ledares ledarskap kan utdver en konkret ledarskapsstil dven influeras av egenskaper som
oftast aterfinns hos ledaren personligen. Yukl (2013, sid.12) forklarar att sadana attribut kan
vara optimism, sjalvfortroende, arlighet, véarderingar och kunskap. En tydlig egenskap som

paverkar en individs ledarskap &r karisma.

Vidare beskriver Yukl (2013, sid. 12) att den karismatiska ledaren har liknande satt att leda pa
som den transformativa ledaren da bada har till syfte att influera en grupp manniskor. Dock
finns en pataglig skillnad i att den karismatiska ledaren utdvar ett envags-ledarskap.
Ledarskapet uttrycker sig i att ledaren framgangsrikt influerar gruppen men ledaren i sig har
inget intresse av att bli influerad av gruppen. Detta gar att konkretisera genom att jamfora den
relation som finns mellan ledaren och gruppen inom ett transformativt ledarskap. Den
transformativa relationen grundar sig i émsesidighet dar bada parterna paverkar och

samverkar med varandra och en samtidig transformation uppstar.

Den karismatiska ledaren karaktériseras av att inneha personliga egenskaper som ar
associerade med karisma. Dessa egenskaper ar exempelvis en god talférmaga, humor, social
auktoritet och férmagan att dvertyga och paverka andra individer. Conger & Kanungo (1987,
1998) i Yukl (2013, sid. 312-314) beskriver att den karismatiska ledaren har skickligheten att

uppna ovanliga resultat och radikala forandringar inom foretag.

2.3 Foretags livscykel

Foretag sa som manniskor har en livscykel dar de genomgar olika faser beroende pa vilken fas
i utvecklingen foretaget befinner sig inom. Enligt Aura (2020, sid. 22) finns det i huvudsak
fyra till fem faser ett foretag kan ga igenom under sin existens. Dock gar alla foretag inte
igenom alla faser och langden foretagen befinner sig i dessa faser varierar fran foretag till
foretag. En del foretag kan befinna sig i exempelvis uppstartsfasen under en lang tid och
darefter fa en spurt i sin utveckling i livscykeln. Andra foretag kan istallet befinna sig i de

olika faserna mer proportionerligt.

Mueller (1972; Aura 2020, sid. 23) forklarar att det inte finns en mall som pavisar att alla
foretag foljer eller maste folja den fardigkonstruerad ordningsfoljd som livscykeln aterspeglar.

Ett konkret exempel som kan visa det Mueller menar &r nér ett foretag mitt under sin livscykel
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byter bransch eller utdkar sin verksamhet. Effekten av denna forandring blir att foretaget gar

bakat i faserna inom livscykeln och aterigen hamnar vid tillvaxtfasen.

Flera faktorer kan paverka ett foretagets livscykel, bade interna och externa. Med interna
faktorer syftar Dickinson (2011, sid. 1969) pa ledningens styrférmaga samt foretagets
ekonomiska situation. Vidare syftar Dickinson med externa faktorer pa konkurrensen inom
foretagets bransch eller makroekonomiska faktorer som bland annat inflation, konjunkturer

och det politiska laget.

Foretags Livscykelfaser
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Figur 1-Aura (2020, sid. 23)

Uppstartsfasen

Uppstartsfasen kan liknas spadbarnsfasen for ett foretag da det befinner sig i borjan av sin
livscykel. Denna fas menar Johnson et. al (2017, sid. 399) &r den mest turbulenta och skakiga
ekonomiskt da foretag precis har tilltratt marknaden och annu inte har funnit sin position. | de
flesta fall ar foretag i detta skede beroende av finansidrer som exempelvis affarsanglar och
riskkapitalister som kan stotta foretaget ekonomiskt for att fa igang verksamheten.
Ekonomiskt sett &r omséattningen obefintlig eller véldigt 1ag under uppstartsfasen.

Tillvaxtfasen
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| tillvaxtfasen borjar foretaget etablera sig pa marknaden och tar de forsta stegen till att
positionera sig pa marknaden. Johanson et al. (2017, sid. 400) papekar att riskerna i denna fas
fortfarande kan vara hoga eftersom foretaget inte har etablerat en stadig kundbas som
efterfragar foretagets tjanster eller produkter. For att foretagen skall kunna sakra sin tillvaxt
och darmed 6Gverlevnad under denna fas &r det av ytterst vikt att de sa fort som mojligt
minimerar riskerna. Det vill sdga, skapar en okad efterfraga kring foretagets produkt eller
tjanst. En kritisk faktor i tillvaxtfasen ar fortagets férmaga att kunna skapa och behalla
konkurrensfordelar pd marknaden. Skarvad och Olsson (2014) i Aura (2020, sid. 25) menar
att foretaget i denna fas kan fa en storre spridningskraft och na ut till fler kunder. En storre
spridningskraft kan resultera i att kostnad per kund sjunker och fortegets vinst 6kar, darmed &r

det till foretags fordel att arbeta med sin spridningskraft.
Mognadsfasen

Mognadsfasen ar enligt Muellers (1972; Aura 2020, sid. 25-26) mening fasen dar
konkurrensutsattandet tilltar och nar sin topp. Fasen ar dven kand for att vara den langsta av

alla fem faser samt att foretagen i denna fas befinner sig i ett ekonomiskt stabilt l1age.

Foretagets tillvaxttakt borjar vid denna fas plana ut, den & mer jamn i forhallande till
tillvéaxttakten i den féregaende fasen. Utplanandet av tillvaxttakten i kombination med en
tilltagande konkurrensutsattning &r mojlig. Klepper (1997; Aura, 2020, sid. 26) framfor att
detta kan tyda pa att foretaget under sin tid pa marknaden har lyckats etablera sékra och

stabila relationer med kunder, leverantérer och andra intressenter.

Enligt Johnson et al (2017, sid. 400) minskar de ekonomiska riskerna i foretaget till foljd av
att foretaget har byggt stabila likvida kapitala resurser. Tryggheten medfor darfor att foretaget
kan fokusera pa underhall och forlangning av sin livscykel. Eller sa kan foretaget fokusera pa
att fornya sin livscykel genom att &ndra strategier och utvidga verksamheten till nya branscher
eller segment (Skérvad & Olsson, 2014; Aura 2020, sid. 26). Nar foretaget valjer nya
affarsstrategier, andrar sin affarsidé eller beslutar att utvidga verksamheten évergar foretaget
fran mognadsfasen till tillvaxtfasen. Genom ett sadant agerande forlanger och fornyar

foretaget sin livscykel.
Utslagningsfasen

Overgéngen fran mognad till utslagningsfasen baseras enligt Klepper (1997, sid. 148) i manga

fall pa att foretag inte kan folja den externa utvecklingen i samhallet. Mer specifikt kan det
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handla om den teknologiska utvecklingen, kriser eller minskad efterfraga. Foretagens troghet i
att kunna utvecklas i takt med dessa faktorer resulterar i att allt fler féretag elimineras fran

marknaden vilket i sin tur gor att marknaden kan minska.

Foretag som lyckas éverleva denna turbulenta fas ar foretagen som utvecklar sin affarsidé sa
att den ar i samklang med samhéllsutvecklingen samt konsumenternas efterfragan. Ett annat
alternativ papekar Klepper och Miller (1995; Aura, 2020, sid. 27) kan vara att foretag inom
samma bransch sammanslas i hopp om att genom samarbete och gemensamma krafter

overleva pa marknaden.
Nedgangsfasen

Nar foretag inte langre kan hantera det konkurrensutséttandet som rader pa marknaden, eller
inte har lyckats att sammanslas med andra konkurrenter, tilltrader foretaget den sista fasen i

fortagslivscykeln — Nedgangsfasen.

Det som kéannetecknar nedgangsfasen ar att intradet till fasen oftast beror pa tva anledningar.
Det kan bero pa att foretagets ledningsgrupp sjalvmant valjer att avveckla verksamheten,
exempelvis pa grund av oformaga att utvecklas i takt med samhallet. Alternativt kan det réra
sig om att foretaget har drabbats av likviditetsproblem. En nedgang som grundar sig i
likviditetsproblem forklarar Skarvad och Olsson (2014 Aura 2020, sid. 27-28) i de flesta fall
beror pa foretagens oférmaga att fornya sin livscykel och darmed ar de inte langre attraktiva
pa marknaden. Effekten av oférmagan att forlanga livscykeln leder till sjunkande intakter och

Okad skuldsattning och tillslut kommer féretaget sluta att existera.

Tabell 2 - Foretags livscykelfaser i relation till dess risker, kapitalbehov och finansieringskéalla

Livscykelfaser Kapitalbehov Risker Huvudsaklig
finansieringskdilla
Uppstartsfasen Hogt Hoga Eget kapital, affarsanglar och
riskkapitalister
Tillvaxtfasen Hogt Hoga Foretagslan, aktiekapital
Mognadsfasen Lagt/medel Laga/medel Skulder, eget kapital,
balanserade vinstmedel
Utslagningsfasen Lagt Medel Skulder, balanserade
vinstmedel
Nedgangsfasen Negativt Medel Skulder, balanserade
vinstmedel

Egen 6versattning utifran Johnson et. al (2017, sid. 399)
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2.4 Scott och Bruces livscykelmodell

Mel Scott och Richard Bruce (1987) har genom att ha studerat andra forskares
utvecklingsmodeller berérande smaforetag framtagit en egen modell. Modellen pavisar fem
steg som beskriver de faser ett nystartat féretag kan genomga i sin utveckling. Emellertid ar
det av vikt att fortydliga att smaforetag i Scott och Bruces mening utgar ifran amerikanska
definitionsmatt som skiljer sig ifran denna studies definitionsmatt. Denna studie baseras pa
EU:s definitionsmatt av foretagsstorlekar. Scott och Bruces (1987, sid. 45-46) definitionsmatt

av smaforetag ar:

e “Styrningen ar sjalvstandig och det normala ar att foretagsledaren ocksa ar agaren av
foretaget”

e “Kapital tillférs och foretaget ags av en enskild individ eller en liten grupp méanniskor ”

e “Verksamhetsomradet befinner sig pa en lokal niva dar agaren och de anstéllda arbetar i

samma hemmiljé sasom hemmakontor eller samma ort”

Dessa definitionsmatt ar inte densamma som EU:s definierade matt pa foretagsstorlekarna.
Dock kan Scott och Bruces definitionsmatt liknas med de egenskaper som karakteriserar
mikro-och smaféretag i Sverige. Darav kommer Scotts och Bruces modell att appliceras i

denna studie i syfte till att nyansera och komplettera de ovannamnda huvudteorierna.

Scott och Bruces livscykelmodell

En fundamental idé som ligger till grund for denna modell &r att varje fas karaktariseras av
nagon form av kris. Kriserna sags bero pa bade interna och externa faktorer. Scott och Bruce
podngterar att det ar av stor viktig att ledaren ar forberedd fér moéjliga férandringar,
handlingar och beslut som maste tas for att kunna trada in i nasta fas. Ledaren ska arbeta mot

att vara proaktiv snarare &n att vara reaktiv.
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Scott och Bruces livscykelmodell
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Figur 2 - Livscykelmodellen av Scott och Bruce (1987)

Fas 1 — Introduktionsfasen

Som ledare skall man i det forsta steget rikta fokus mot att utveckla en kommersiellt

accepterad vara eller tjanst. Genom utvecklingen och marknadstilltradet faller det sig naturligt

att finna sin marknadsposition.

Kriser som vanligtvis férekommer i steget ar Ionsamhetsproblem vilket férhindras genom att
ledaren kan generera ett positivt inflode av likvida medel. Detta kommer i sin tur krédva
administrativt arbete dar inflodet och utflodet av likvida medel i foretaget registreras. Scott
och Bruce (1987, sid. 49) framhéaver att det 6kade administrativa arbetet kraver &ndringar

inom ledarskapet och ledarskapsstilen. Delegering av arbetsuppgifter till anstéllda eller

experter inom specifika omraden blir ofta nddvandig.

Fas 2 - Overlevnadsfasen
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Fas tva karakteriseras av att foretaget langsamt borjar forma sig mot att bli en fungerande
verksamhet. Fasens namn 6verlevnad beskriver de svarigheter som fasen medfor,
huvudsakligen fortsatta finansieringsproblem samt problem med konkurrensutséattandet och

kontrollerad tillvéxt.

Likt fas ett krévs det att ledaren gor nddvandiga forandringar och anpassar sig till den nya
miljon foretaget befinner sig inom. Exempelvis bér konkurrensutsattandet enligt Scott och
Bruce (1987, sid. 49-50) hanteras genom differentiering och prisjusteringar av varor och
tjanster. Foretagets formaga att expandera till nya geografiska platser, kundgrupper men aven

produkt- och tjansteutbudet kommer vara avgérande for 6verlevnaden i denna fas.
Fas 3 - Tillvaxtfasen

En viktig faktor i denna fas ar att foretaget och ledaren utvecklas fran att ha en entreprendriell
instéllning till en mer professionell installning i verksamheten. Dessutom ar fortsatt
decentralisering av arbetsuppgifter nddvandig. Den pabdrjade expanderingen i fas tva maste

fortsatta for att foretaget skall 6verleva och kunna 6verga till den nastkommande fasen.

Lonsamheten kommer hér dven att 6ka, men det &r enligt Scott och Bruce (1987, sid. 50)
fortfarande osannolikt att &garna kan ta ut nagon form av utdelning. Overskottet aterinvesteras

vanligtvis in i verksamheten for att kunna genera mer tillvéxt.
Fas 4 - Expansionsfasen

| den fjarde fasen har foretaget uppnatt en fundamental stabilitet genom implementeringen av
administrativa system och rutiner, exempelvis valfungerande bokféringssystem. Det &r
nodvandigt att foretaget har sakrat langsiktiga finansieringar och det ar i princip oundvikligt
att inte introducera nya deldgare eller partnerskap in i verksamheten. For att foretaget ska
fortsétta expandera ar det viktigt att de fortsatter att differentiera sig ifran sina konkurrenter,

samtidigt som de mater de behov som efterfragas av deras konsumenter.

Kulturella kriser har en hog sannolikhet att uppsta i samband med att flera individer med sina
egna ideer och viljor tréder in i verksamheten och utmanar den kultur som har byggts upp
under foretagets tidigare faser (Scott & Bruce, 1987, sid.50). Vidare menar Scott och Bruce
att de nyinkomna medarbetarna inte i samma grad kommer géra uppoffringar for foretaget
som &garna sjalva. Dessutom kan &garna uppleva att de alltmer glider ifran karnverksamheten

och istallet far en roll som vakthund och planerare i takt med foretagets expansion.
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Fas 5 — Mognadsfasen

Den slutliga fasen medfor olika valmojligheter till foretaget och dess ledare. Féretaget kan
antingen stanna kvar vid denna fas, minska verksamheten eller utveckla foretaget till en storre
foretagsstorlek. Oavsett utfall &r det betydelsefullt att ledaren agerar for foretaget bésta i
forhallande till foretagets intressenter och eventuella aktiedgare.

2.5 Teoriernas anvandningsomrade

Den teoretiska referensramen ger en forstaelse av de teorier som ligger till grund for
uppsatsen och mojligheten att kunna besvara studiens syfte och fragestéllning. Teorierna skall
anvandas som ett analysverktyg for den data som ska samlas in for studien. Alla teorier
kommer anvéndas fortldpande genom hela uppsatsen men framfor allt i analys- och
slutsatsavsnittet. Detta for att se eventuella samband mellan ledarskapsstilar och olika faser i

foretags livscykeln.

Det finns andra teorier som beror forandringen av ledares ledarskapsstilar vid olika situationer
och handelser. Bland annat beskriver Fiedler (1981, sid.7) att kontigensteorin utgar ifran att
ledare uppnar effektivitet genom att anpassa sin ledarskapsstil till den givna situationen och
dess omstandigheter. Darmed finns det ledarskapsstilar som &r mer anpassade till vissa
situationer. Dock utgar inte denna studie ifran kontigensteorin da syftet med studien inte ar att
undersoka vilka ledarskapsstilar som &r lampligast i specifika situationer utan hur ledares
ledarskapsstilar forandras i foretagslivscykelfaserna. Darfor kommer denna studie enbart
tillampa de teorier som ar angivna i den teoretiska referensramen. Nedan foljer en redogdrelse

om hur varje teori i den teoretiska referensramen skall tillampas i studien.
Ledarskapsstilar och foretags livscykel

Teorierna om ledarskapsstilar och foretags livscykel ar de tva barande teorierna som denna
studie baseras pa. Dessa kommer att anvandas i kombination med varandra eftersom studiens
syfte och fragestallning grundar sig pa teoriernas fundamentala idéer. Relevansen beror aven
pa att syftet med hela studien ar att kartlagga om och hur ledarskap forandras i forhallande till

foretags livscykelfaser.
Scotts och Bruces livscykelmodell

Scott och Bruces livscykelmodell har ett flertal likheter och skiljaktigheter med en av studiens
bérande teorier — teorin om foretags livscykeln av Johnson et al. Scott och Bruces

livscykelmodellen kommer darfor att anvéndas som ett komplement for Johnsons et al.
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livscykelteori. Det kommer ske i de omraden dar uppsatsskribenterna upplever att teoriernas
likheter och skiljaktigheter kan bidra till en nyanserad analys av de olika faserna. Scott och
Bruces fem faser anser uppsatsskribenterna inte foljer Johnsons et al. exakta ordningsféljden
och kommer darav att anvandas som ett komplement. Ett konkret exempel ar att
uppsatsskribenterna anser att Scotts och Bruces tillvaxtfas fungerar bra som komplement for

Johnsons et al. uppstarts- och tillvaxtfas.
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3. Metod

| metodavsnittet avser uppsatsskribenterna att presentera det metodval som har gjorts for
studien. Inledningsvis forklaras valet bakom forskningsmetoden som foljs av
tillvagagangssattet och hur urvalet av respondenter har gatt till. Darefter beskrivs
analysmetoden och de relevanta trovardighetskriterium fér studien. Slutligen avslutas

avsnittet med en redogorelse av forskningsetiken samt medotologiska reflektioner.

3.1 Forskningsdesign

Syftet med studien ligger i att fa en 6kad forstaelse 6ver sambandet mellan
ledarskapskontextens utveckling och forandring, i forhallande till foretagets utveckling genom
de olika faserna i livscykeln. For att kunna uppna den 6nskade forstaelsen har en kvalitativ
forskningsmetod valts. Alvesson och Skéldberg (1994, sid. 166) beskriver att det som
karakteriserar en kvalitativ forskningsmetod ar att fokus riktas pa ord, varderingar och
upplevelser i stallet for siffror och statistik. Orsaken till valet av en kvalitativ forskningsmetod
berodde darmed pa studiens syfte och fragestallning som kravde respondenters egna
erfarenheter, upplevelser och tolkningar for att kunna besvaras.

Studiens data framtogs genom semistrukturerade intervjuer. Bryman och Bell (2017, sid. 454)
lyfter fram att semistrukturerade intervjuer skapar en begrénsning i form av att
respondenterna haller sig till det avgransade omradet som markeras av intervjuernas fragor.
Fordelen med denna typ av intervjustruktur &r att varje intervju medfér en éppen dialog med
nyanserade och reflekterande svar. Det &r just denna dppenhet och mojlighet till nyansering,

reflektion och djupgaende svar som kan hjélpa att besvara en studies fragestallning.

Studien anvande sig av en fallstudie som forskningsstrategi. Uppsatsskribenterna hade som
syfte att undersoka ett fatal fall dar fokus riktades mot att studera ledarskap i dess verkliga
sammanhang. Uppsatsskribenterna hade férhoppningen om att uppna en mer konkret bild av
forskningsdmnet genom att ta del av respondenternas egna reflektioner, upplevelser,

varderingar och erfarenheter som Yin (2007) menar kan uppnas genom fallstudier.

3.2 Tillvagagangsatt och urval

Urvalsmetoden som tilldmpats i denna studie &r den som Denscombe (2018, sid. 67-68)
beskriver som subjektivt urval som kannetecknas av att urvalet handplockas utifran deras

relevans och erfarenhet i relation till studiens syfte och fragestallningar. Ur studiens

22



population, som &r alla mikro-och smafcretagsledare tillampades ett urvalskriterium for att
bilda studiens urval. Kriteriet innebar att ledarna skulle ha innehaft en ledarposition under en
langre tidsperiod samt ha erfarenhet av livscykelfaserna. Valet av att tillampa ett subjektivt
urval baserades pa att studiens relevanta population fanns inom uppsatsskribenternas

kontaktssfar och darmed kunde skribenterna valja dem eftersom de var tillgéanliga.

Urvalet representerades av respondenter som var verksamma inom tjansteforetag, bland annat
telekom-, fastighet-, revision- samt hantverkarbranschen. Alla féretag hade dessutom varit
verksamma inom branscherna i manga ar, fran 14-45 ar. Respondenterna hade &ven en
gedigen erfarenhet av ledarskap varav respondenten med kortast erfarenhet hade innehaft en
ledarbefattning i narmare 10 ar.

Steg 1

Respondenterna blev vid tillfrdgandet av att medverka i studien presenterade studiens
forskningsamne samt 6vrig information om studiens och intervjuernas tillvagagangssatt, som
exempelvis tid, plats och struktur for intervjuns genomférande. Darefter mottogs ett
accepterande svar for respondenternas medverkan i studien. Kontakt med respondenterna

genomfordes via sms, telefonsamtal samt e-post.
Steg 2

Framtagningen av intervjufrdgorna grundade sig i att uppsatsskribenterna 6nskade en
oppenhet i fragornas utformning. Ansatsen med detta var att respondera skulle ha méjligheten
att fritt och detaljrikt kunna beskriva komplexa sammanhang och relationer utifran egna
erfarenheter. Med hjalp av studiens handledare kunde uppsatsskribenterna formulera fragor
som fungerade val for semistrukturerade intervjuer. Fragorna stalldes pa sa satt att de inte
kunde besvaras med ”ja” och nej” utan krdvde argumenterande och eftertdnkta svar. Som ett
vidare led for att sakerstélla fragornas kvalitet, 6ppenhet, relevans och neutralitet utférdes en
pilotstudie. Bryman och Bell (2017, s. 266; Ahrne & Svensson 2022, s. 198) beskriver att

pilotstudier &r ett hjalpande verktyg for att sékerstalla kvalitén pa en studies intervijuer.
Steg 3

Pilotstudien utfordes av uppsatsskribenterna gemensamt nagra dagar innan den forsta
intervjun dgde rum vilket gav uppsatsskribenterna tillrackligt med tid for att revidera och
forbattra fragorna som lag till grund for hela studien. Individen som anvandes till

pilotundersdkningen var inte med i studiens urval och hade enbart till syfte att tillféra
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transparant feedback pa fragornas formulering och uppléagg. Pilotstudien tillforde att
uppsatsskribenterna pa forhand kunde testa och sakerstalla hur vél fragorna fungerade, det vill
sdga om mottagaren av fragorna uppfattade fragorna pa det tilltankta sattet. Bland annat
uppmarksammades det under pilotstudien att vissa av faserna behévdes definieras och
fortydligas infor kommande intervjuer och respondenter. Pilotstudien fick dven
uppsatsskribenterna att komma till insikt om vikten av tydliga arbetsuppgifter under
intervjuernas gang. Varje uppsatsskribent hade fasta arbetsuppgifter under alla intervjuer som
uppstatt till foljd av att skribenterna under pilotstudien blev trygga och sékra med de specifika
arbetsuppgifterna som hade tilldelats. Den ena uppsatsskribenten fokuserade pa att intervjua
respondenterna medan den andra fokuserade pa att fora anteckningar av intervjun. Detta
medforde i sin tur att intervjuerna genomfordes pa ett smidigt och oavbrutet sétt.

Steg 4

Nagra dagar innan varje intervju agde rum skickades en e-post till varje respondent dar ett
dokument med studiens syfte, fragestallning och intervjufragor bifogades. Detta i syfte att
respondenterna pa forhand skulle veta vad de kunde férvanta sig av intervjun. Aven en lank
till teams-motet skickades via e-post till respondenterna vars intervjuer genomfordes via
Microsoft-teams. Vid intervjuernas genomférande var uppsatsskribenterna noga med de etiska
forskningsprinciperna. Varje respondent tillfragandes ifall de godkénde att intervjuerna
spelades in, alla respondenter gav ett samtycke till detta. Majoriteten av intervjuerna
genomfordes via Microsofts ”Teams” och resterande via telefonsamtal. Valet av att enbart
utfora distansintervjuer baserades pa langa avstand mellan uppsatsskribenterna och nagra av
respondenterna. Valet berodde dven pa att nagra av respondenterna arbetade hemifran vid
tidpunkten for intervjun men dven for att en av intervjuerna utfordes under kvéllstid. Ungefar
20 minuter innan varje teams-mote skulle starta gick uppsatsskribenterna in pa den skickade
lanken for att sakerstélla att all teknik i form av ljud, bild och kvalitet fungerade. Vid
telefonintervjuerna ringde uppsatsskribenterna upp varandra 5 minuter innan intervjun skulle
borja och slutligen lades respondenten till i samtalet. Intervjuerna varade i cirka 30-55
minuter dar alla tidigare formulerade fragor stélldes samtidigt som det fanns utrymme for

mojliga foljdfragor och reflektioner.

Transkribering av svaren genomfdordes under och efter utférandet av varje intervju for att

undvika misstolkningar eller bortldmning av vésentliga delar av respondenternas svar.
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Tabell 3 - Sammanstéllining av studiens intervjuschema

Respondent Plattform Intervjulédngd Datum och tid

Ester Microsoft-teams 48 min 30/3-23 kl. 09:00

Gustav Microsoft-teams 55 min 12/4-23 kl. 10:00

Mats Telefonsamtal 30 min 12/4-23 kl. 17:00

Mattias Telefonsamtal 40 min 12/4-23 kl. 21:00

Eva Microsoft-teams 31 min 17/4-23 kl. 11:00
Steg 5

Som ett sista steg i datainsamlingen och for att uppratthalla en god etisk forskningsprocess
skickades ett separat e-postmeddelande till samtliga respondenter. Dar bifogades varje
respondents transkribering och det slutgiltiga utdraget av intervjun som skulle anvéndas i
studien. Uppsatsskribenterna informerade daven om villkoren géllande respondenternas ratt att
revidera sina uttalanden. Respondenterna fick en tidsfrist tills nar de senast hade méjligheten
att revidera sina uttalanden. Dessutom informerades respondenterna om villkoret att utebliven
revidering inom tidsfristen antogs som ett godk&nnande svar till att uppsatsskribenterna hade

ratten att anvanda det bifogade materialet.

3.3 Analysmetod

Enligt Bryman och Bell (2017, sid. 556) ar en tematisk analys den vanligaste metoden att
anvanda vid analys av kvalitativ data. Det som kannetecknar en tematisk analysmetod &r
mojligheten att identifiera gemensamma och aterkommande kategorier som uppmarksammas i

samband med utférandet av bland annat semistrukturerade intervjuer.

Denna studie har analyserat insamlad kvalitativ data genom en teoristyrd tematisk analys dar
Johnsons et al. (2017) foretagslivcykel-modell har varit teorin hela analyskategoriseringen har
baserats utifran. En teoristyrd tematisk analys beskrivs av Braun och Clarke (2006, sid. 14)
som menar att det &r en analysmetod vars tematiseringar grundar sig pa de teorier som
anvands i studien. Att analysera den insamlade datan utifran den teoretiska referensramen
fann uppsatsskribenterna vara lampligt utifran intervjufragornas uppbyggnad.
Intervjufragorna var indelade i tva avsnitt, dels Johnsons et al. (2017) fem livscykelfaser dels
fragor sammankopplade med ledarskap och ledarskapsstilar. Uppsatsskribenterna analyserade
varje livscykelfas for sig och inkorporerade respondenternas svar om ledarskap och
ledarskapsstilar till de olika livcykelfaserna. Valet av en teoristyrd tematisk analys baserades
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pa att Johnsons et al (2017) foretagslivscykel-modell redan hade tydliga indelningar. Darmed
fanns det inget behov for uppsatsskribenterna att formulera egna kategoriseringar,
tematiseringar eller kodningar for att kunna analysera den insamlade datan pa ett

tillfredstallande satt.

3.4 Trovardighetskriterium

Olika kriterier kan appliceras for att bedéma en studies trovardighet vid framtagningen av
information inom kvalitativa undersokningar. Bryman och Bell (2017, sid. 380) ndmner att
det finns olika delkriterium for att bedéma en studies trovardighet, dessa &r bland annat
overforbarhet, palitlighet och konfirmering. Dessa kriterier som anvénds for att méta en
studies kvalitet ar att se som en forlangning och utveckling av matkriterierna reliabilitet och
validitet. Reliabilitet och validitet &r matkriterier som kvalitativa forskare har ifragasatt i
sammanhang med kvalitativ forskning. Ifragasattandet grundar sig i att syftet med kvalitativ
forskning &r eftersokandet av asikter, reflektioner och erfarenhet; vilket skapar friktion med
anvandning av matkriterier som validitet och reliabilitet som eftersoker matbar data, sa som
siffror och monster (Bryman & Bell 2017, sid. 378).

3.4.1 Overforbarhet

Overforbarhet innebar hur val en studie gar att replikera och kan ge samma resultat om
forskningen skulle genomforas av andra forskare med andra respondenter ur studiens
population. Studier med bra dverforbarhet papekar Bryman och Bell (2017, sid. 378-384)
medfor att resultatets trovardighet okar. Uppsatsskribenterna har arbetat med studiens
overbarhet pa sa satt att varje steg i datainsamlingen har dokumenterats pa ett strukturerat och
overskadligt satt i uppsatsen metodavsnitt. Det finns stegvisa instruktioner av hela
datainsamlingsprocessen vilket har varit en ansats fran uppsatsskribenterna, att tillfora studien
en hog replikerbarhet.

3.4.2 Palitlighet

Enligt Guba och Lincoln (Bryman & Bell, 2017, sid. 382) innebér detta delkriterium att det
ska finns en tydlig redogorelse 6ver alla delfaser en studie innehaller. Med dessa faser syftar
man bland annat pa formulering av forskningsfragorna, urvalsprocessen av respondenter och
analys av den insamlade datan. Med andra ord skall man efterstrava transparens genom
tydliga formuleringar av alla studiens faser eftersom det slutligen tillfor en storre palitlighet
till studien (Ahrne & Svensson 2022, sid. 32). Uppsatsskribenterna har pa ett strukturerat satt,

i olika avsnitt tydliggjort valet av forskningsdesign och respondenter. Aven intervjuernas
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tillvagagangssatt har redovisats for att pa ett pedagogiskt satt pavisa lasarna studiens

palitlighet. Dessutom har intervjufragorna bifogats i studiens appendix.

3.4.3 Konfirmering

Ytterligare ett satt att pavisa en studies trovardighet ar genom det sista delkriteriet,
konfirmering. Genom konfirmering kan forskare sakerstélla att det finns en distans mellan
studien och forskarnas egna asikter vilket aven Bryman och Bell (2017, sid. 382-383)
papekar. Vid upprattandet av intervjufragorna lade uppsatsskribenterna mycket vikt kring att
formulera neutrala fragor dar deras egna asikter, preferenser eller vadringar inte framtradde.
Detta da uppsatsskribenterna efterstravade att deras personliga varderingar, synsatt och asikter
inte skulle paverka respondenterna och deras svar.

3.5 Forskningsetiska principer

Bryman och Bell (2017, sid. 146) diskuterar vikten av att vida etiska atgarder i all form av
forskning, speciellt forskning som inkluderar manskliga deltagare. Eftersom denna studie
baseras pa en kvalitativ forskningsmetod med semistrukturerade intervjuer ar forskningsetiska
principer en central del for att inte astadkomma respondenterna nagon skada. Bryman och
Bell (2017, sid. 146) menar vidare att forskare aktivt skall arbeta for att respondenter inte

skall uppleva:

e “Skador pa grund av att de har deltagit i en studie och deras konfidentialitet
e “Brist pa samtycke ”
e ”Inkraktning pa privatlivet”’

o Att de forekommer falska forespeglingar samt att vasentlig information inte tas med ”

Uppsatsskribenterna har under intervjuernas gang och vid transkriberingen av intervjuerna
haft dessa fyra punkter i atanke. Innan varje intervju dgde rum var uppsatsskribenterna noga
med att fraga varje respondent om deras samtycke kring ljudinspelning av intervjun.
Respondenterna informerades dven om att ljudinspelningarna skulle raderas efter att studien
publicerats da ljudinspelningarna endast hade till syfte att anvandas i denna studie. Vidare
vidtog uppsatsskribenterna etiska stallningstagande géllande anonymitet. Varje respondent
blev tillfragad ifall de gav samtycke till att deras namn publicerades i studien eller ifall de

ville behalla sin anonymitet.

Respondenterna hade sjalva mojligheten att bestdmma hur mycket de ville dela med sig av om
sig sjalva och deras karriarer. Dock var uppsatsskribenterna véldigt mana om att endast ta

med svar av relevans i forhallande till studiens syfte och fragestéllning. Genom att censurera
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ut eventuella namn pa kollegor och anstéllda samt andra detaljer som skulle kunna medféra

skada for respondenten uppfyllde uppsatsskribenterna sitt forskningsetiska ansvar.

3.6 Metodologiska reflektioner

Studien har anvént sig av ett subjektivt urval och som alla andra urvalsmetoder medfor
urvalsmetoden konsekvenser. Konsekvenserna med ett subjektivt urval &r den icke-
slumpmassiga aspekten som kan resultera i att studieobjekten blir for homogena i forhallande
till om ett slumpmassigt urval hade gjorts. Det medfor att variation i faktorer sasom; alder,
kon, bakgrund, erfarenhet kan begransas i jamforelse med ett slumpmaéssigt urval eller
sndbollsurval. Uppsatsskribenterna har tagit konsekvenserna av urvalsmetoden i beaktning i
sa stor utstrackning som majligt i forhallande till de resurser och tid som de har haft att nyttja.
Dérmed gjorde uppsatsskribenterna ett aktivt val i att tillfraga respondenter som
representerade olika branscher och genus. Syftet med valet var att diversifiera respondenterna
for att undvika konsekvensen om en alltfér homogen grupp av respondenter. Diversifieringen
av respondenterna har aven varit en ansats for att 6ka studiens generaliserbarhet, det vill saga
mojligheten att applicera forskningsresultatet till hela populationen som studien bygger pa
eller andra miljéer (Bryman & Bell, 2017, sid. 393-394)

Uppsatsskribenterna och studiens respondenter har sedan tidigare privata relationer till
varandra. Emellertid har uppsatsskribenterna under intervjuernas genomforande varit mana
om att asidosatta den privata relationen och istallet agera affarsmassigt. Detta for att undvika

att respondenternas svar paverkades av den privata relationen.
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4. Presentation av studiens respondenter

| detta avsnitt presenteras respondenterna och foretagen de ar ledare inom. Avsnittet avser
att ge lasaren overskadlig historisk och finansiell information om féretagen som kan

underlatta forstaelsen om foretagen och respondenterna i efterféljande avsnitt.

Tabell 4 - Grundlaggande information berérande respondenterna och dess foretag

Respondent Yrkesbefattning Antal Nettoomsiittning Ar i ledande Antal ar som
anstdllda* foretaget** position ledare i
foretaget

Ester Fastighetsmaklare 7 11 513 MSEK 34 ar 15ar
Gustav Forsaljningschef 21 (6) *** 114 231 MSEK 9-10ar 5ar

Mats Elektriker 1+ praktikant = 11 706 MSEK 14 ar 14 ar
Mattias Fastighetsskotare 5 1251 MSEK 21 ar 19 ar

Eva Revisor 6 7 351 MSEK 16 ar 16 ar

Respondent 1 — Ester — Maklarhuset Harnésand (Maklarbyran Harnésand AB)

Tabell 5 - Historisk ¢versikt av foretagets nettoomséttning och resultat

Ar Nettoomsidttning Arets resultat
2021/22 11 513 MSEK 222 605 SEK
2020/21 8 871 MSEK 636 148 SEK
2019/20 8 339 MSEK 749 409 SEK
2018/19 7 556 MSEK 834 338 SEK
2017/18 7 978 MSEK 677 158 SEK

Kalla: Retriever Business

Ester har lange varit egenforetagare i olika former. Hon startade sitt forsta foretag nér hon var
9 &r gammal. Ester har en akademisk bakgrund dar hon bland annat har studerat ekonomi och
fastighetsmakleri pa hogskola. Hon har aven en militar bakgrund som plutonshefal

(amfibiesoldat) samt erfarenhet inom hemvarnet dar hon hade en ledarbefattning i 6ver 10 ar.
Hon har arbetat som fastighetsméklare sedan ar 2007 och grundade Maklarhuset i Harndsand
ar 2008 dar hon numera ar fastighetsméklare och VD. Méklarkontoret blev ar 2022 utsedd till

* Avser antalet anstallda bortsett fran agare/delagare
** Omséttningen baseras pa foretagens senaste arsredovisningen per 2023-04-26
***21 Anstéllda i bolaget total. Gustav har ansvar éver 6 medarbetare
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Arets kontor bland alla méklarkontor i Sverige av Hemnet. Ester har idag sju anstéllda varav

fem ar fastighetsméklare och tva ar fastighetsméaklarassistenter.

Respondent 2 — Gustav — Generic Sweden AB

Tabell 6 - Historisk éversikt av foretagets nettoomséttning och resultat

Ar Nettoomsiittning Arets resultat
2021 114 231 MSEK 18 127 MSEK
2020 81 083 MSEK 10 842 MSEK
2019 69 276 MSEK 8 801 MSEK
2018 60 050 MSEK 5 867 MSEK
2017 52 770 MSEK -6 909 MSEK

Kalla: Retriever Business

Gustav har en juris kandidatexamen fran Uppsala universitet och har arbetat inom olika
branscher sasom finans -, forsakrings- och telekombranschen. Sedan fem ar tillbaka arbetar
han i Generic Sweden AB som forséljningschef. I den rollen &r Gustav ansvarig for allt som ar

intaktsdrivande for foretaget.

Generic Sweden AB grundades ar 1993 som ett samarbete mellan Férsvarsmakten och
telekomoperatorerna for att bygga kritiska kommunikationskanaler. Idag ar foretaget
borsnoterat pa First North Sweden och har totalt 21 personer anstallda. Generic Sweden AB
tillhandahaller en kommunikationsplattform for stora foretag och myndigheter dar de
skréddarsyr sin produkt for att passa kundernas verksamheter och system. Generic arbetar
med att digitalisera kommunikativa fldden och har en stark koppling till Sverige. Ar 2018
genomgick foretaget en stor omstrukturering, vilket skedde i samband med att Gustav tradde

in i foretaget.

Vidare berattade Gustav att han de senaste tio aren har haft olika ledarskapsbefattningar.
Forutom sin roll som forséljningschef Generic Sweden AB har han ocksa varit ledare inom

internationella foretag.

Respondent 3 - Mats - PKB el och data AB

Tabell 7 - Historisk éversikt av foretagets nettoomséttning och resultat

Ar Nettoomsdttning Arets resultat
2021 11 706 MSEK 1662 MSEK
2020 7 823 MSEK 1122 MSEK
2019 6 520 MSEK 437 457 SEK
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2018 5 614 MSEK 400 500 SEK
2017 8 175 MSEK 1082 MSEK

Kélla: Retriever Business

Mats ar utbildad elektriker och driver sedan ar 2009 féretag PKB el och data AB med tva

andra del&gare. Foretaget har varit verksamt inom hantverkbranschen sedan ar 1989 och

forvarvades av Mats och foretagets tva andra delagare ar 2009.

Mats har en lang historia inom foretaget da han innan forvarvet var anstélld i foretaget liksom
de andra tva delagarna. De har nu arbetat tillsammans i 30 ar.

PKB el och data AB ér ett el-foretag som &r aktivt och verksamt inom sektorn industri-
elektronik, mer specifikt inom lakemedelsbranschen. | det vardagliga arbetet tillhor att bland
annat reparerar laboratorium och kontor. Foretaget har utéver deldgarna en anstalld och en
praktikant, men vid stdrre och mer omfattande projekt hyr foretaget in externa hantverkare for

att slutfora projekten.

Respondent 4 — Mattias — Stadassistans Ostlin AB

Tabell 8 - Historisk éversikt av foretagets nettoomsattning och resultat

Ar Nettoomsdttning  Arets resultat
2021 1251 MSEK -8 250 SEK
2020 1263 MSEK 2 417 SEK

Kalla: Retriever Business

Mattias har under hela sin uppvaxt och vuxna alder varit involverad i familjeforetaget
Stadassistans Ostlin AB som befinner sig inom stad- och fastighetsskotselbranschen.
Foretaget grundades ar 1978 som en enskild firma och registrerades som aktiebolag ar 2020,
darav visar tabell 8 endast finansiell information sedan ar 2020. Mattias har arbetat aktivt
inom foretaget sedan ar 2004 och drev foretaget tillsammans med sin familj fram tills ar 2017

nar han blev ensam &gare.

Foretaget arbetar idag framst med fastighetsskotsel av bostadsrattsféreningar men aven
kontor. Dessutom erbjuder foretaget andra tjanster sasom brandskyddsrenderingar.

Efter 6vervdganden har Mattias beslutat att avveckla foretaget som har befunnit sig inom stad-
och fastighetsskatselbranschen i 45 ar. Beslutet grundar sig i att Mattias vill prioritera sitt

privatliv.
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Respondent 5 — Eva — Revidacta revision AB

Tabell 9 - Historisk 6versikt av foretagets nettoomsattning och resultat

Ar Nettoomsdttning  Arets resultat
2021/22 7 351 MSEK 2 515 MSEK
2020/21 6 255 MSEK 1224 MSEK
2019/20 6 311 MSEK 1446 MSEK
2018/19 5 645 MSEK 401 603 SEK
2017/18 5202 MSEK 308 338 SEK

Kalla: Retriever Business

Eva har sedan ar 2007 varit deldgare i Revidacta revision AB men har varit anstalld i foretaget
sedan 2003.

Revidacta revision AB &r en redovisnings- och revisionsbyra som grundades ar 2001.
Foretaget har tva auktoriserade revisorer och fyra redovisningskonsulter, varav tva ar
auktoriserade redovisningskonsulter. De arbetar huvudsakligen med revision, I6pande

bokfdring, bokslut och deklarationer.

| dagslaget har foretaget genomgatt en forandring dar en ny deldgare har tilltratt foretaget.

Forandringen resulterade i att foretaget idag har tva delagare.

Vid tillfragandet ifall Eva sedan tidigare har innehaft ledarbefattningar beréattade Eva att hon
inte haft professionella ledarbefattningar tidigare. Dock har hon varit aktiv inom

foreningslivet dar hon har varit coach inom ett flertal idrotter.
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5. Resultat och Analys

| detta avsnitt kommer studiens datainsamling att presenteras och analyseras samt fortydligas
overskadligt i tabeller. Avsnittets innehall och uppdelningar baseras pa studiens syfte och
fragestallning. Resultatet analyseras déarefter utifran studiens teoretiska referensram.
Respondenterna kommer presenteras och analyseras i faserna de har erfarenhet som

foretagsledare inom.

5.1 Respondenternas egen uppfattning om deras ledarskapsstilar och egenskaper

Vid tillfragandet av vilka ledarskapsstilar respondenterna besitter svarade Eva att hon
anvander sig av en demokratisk ledarskapsstil. Varje anstélld, inklusive hon sjélv &r att se som
en lagspelare som gemensamt skall arbeta mot att uppna foretagets uppsatta mal. Men som
ledare har Eva ansvaret att tydligt uppratta spelregler sa att hennes medarbetare vet vad de har
att forhalla sig till. Vidare berattade Eva att hon & man om att hennes medarbetare skall vara

delaktiga inom storre delen av beslutsfattandet som berér foretagets angeldagenheter.
”...medarbetarna uppfattar nog att det ar ganska hogt i tak har, alla &r med i beslutstagandet ” — Eva

Likasa uttryckte Mats att han inom sitt ledarskap prioriterar lagkanslan och att alla inom
foretaget ska betraktas som lagspelare vars delaktighet ar vasentlig for att kunna tillfredsstélla
maluppfyllelsen. Lagspelar-mentaliteten gor att Mats ar 6ppen for att ta emot olika former av
feedback fran sina anstallda. Eftersom foretaget har tre delagare har var och en av deléagarna
patagit sig en viss roll inom ledarskapet. Mats ar den mer kommunikative av de tre delagarna
och har latt till att bygga upp relationer med méanniskor. | manga fall har hans kommunikativa

formaga dven resulterat i att foretaget har blivit anlitade till olika uppdrag.

Ester daremot kunde inte konkret identifiera en specifik ledarskapsstil som matchar hennes
ledarskap. Enligt Ester handlar ett bra ledarskap om att studera och anpassa sig utefter de
individer man moter. Det ar en metod som underlattar processen till att kunna na ut till varje
enskild individ pa ratt satt. Det mest effektiva sattet att na fram till en individ ar genom att tala

pa samma satt som denne talar till en sjalv.

” Ifall en person anvander sig av en harskarteknik géller det att haka pa denna harskarteknik, dock maste man

anpassa den.” — Ester

Slutligen séger Ester att hon prioriterar anstalldas valmaende. Hon ar mana om att de anstéllda
ska trivas pa arbetsplatsen och att alla skall vara delaktiga. Dessutom varnar hon om sina

anstélldas valmaende och trivsel genom att erbjuda generdsa formaner som bland annat
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konferenser utomlands. Likasa berattade Eva att hon mé&n om att varna sina anstalldas

valmaende och gérna erbjuder formaner i form av konferenser utomlands.

Till skillnad fran Ester kunde Gustav och Mattias med enkelhet identifiera vilken
ledarskapsstil de sjalva ansag att de innehar. Mattias beskrev sin ledarskapsstil som dum-snéll
pa grund av att han har latt att ge manniskor tillit och fritt ansvar, vilket ett flertal ganger har
utnyttjats av anstallda for att gynna deras egna intressen. Han kan tanka sig att vissa av hans
anstéllda kan uppfatta honom som dum-snall. Dock delar han inte samma uppfattning. Mattias
menar snarare att hans hoga talamod och tolerans kan vara anledningen till den tvivelaktiga
uppfattningen anstéllda kan ha om honom som ledare. Nar gransen har dverskridits finner han
det dock inte problematisk att tillrattavisa individen i fraga.

Gustav beskrev sin ledarskapsstil som coachande dar han standigt forsoker leda sina
medarbetare med morot istallet for piska. Genom tidigare anstallningar har han l&rt sig att en
straffande och strikt ledarskapsstil medfor ineffektivitet. Déarav arbetar Gustav dagligen med
att coacha sina medarbetare till att ndrma sig foretagets och de individuella malen. Han forser
medarbetarna med de forutsattningarna som arbetet kraver och har darmed hoga forvantningar
pa medarbetarna men han detaljstyr dem inte i deras arbetsuppgifter. Vid tillfragandet om hur
Gustav sjalv tror att hans medarbetare uppfattar honom som ledare svarade han att
medarbetarna formodligen uppfattar honom som empatisk, omtanksam, 6ppen, vanlig men

aven lite rorig.

Tabell 10 - Ledarnas egen uppfattning av deras ledarskapsstilar

Respondent Ledarskapsstil

Mattias Laissez-faire ledarskapsstil

Gustav Transformativ ledarskapsstil- coachande
Ester Transformativ ledarskapsstil

Mats Demokratisk ledarskapsstil

Eva Demokratisk ledarskapsstil

5.1.1 Analys av respondenternas uppfattning om deras ledarskapsstilar och egenskaper
Mattias beskrivning av sitt dum-snalla ledarskap finner uppsatsskribenterna ar ett ledarskap
som grundar sig pa att hans personliga egenskaper och sardrag. Conger och Kanungo
(1987,1998) i Yukl (2013, sid. 312—-314) beskriver att individers personliga sardrag kan
paverka ledarskapet, som i Mattias fall kommer till uttryck i hans férmaga till att ge tillit.
Respondenten tenderar i sitt ledarskap att ge sina anstallda fria tyglar i stor utstrdckning. Detta
personliga sardrag hos honom anser uppsatsskribenterna vidare utvecklas till den sa kallade

laissez-faire ledarskapsstilen. Yukl (2013 sid. 323) beskriver ledarskapsstilen som att ledaren
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ger de anstallda sjalvstandigt ansvar over att hantera och losa de problem som uppstar under

det vardagliga arbetet. Ledaren, i detta fall Mattias ingriper endast nér det &r nodvandigt.

”Jag har ganska latt till att ge tilliten till folk ganska fort och lata folk ta ansvar...

...jag litar pa att de anstéllda faktiskt kan skéta det mesta, kan de inte det ringer de mig och fragar mig. Har de

kommit fram till en 16sning sjélva far jag troligtvis bara hora losningen lite senare. - Mattias

Det gar att sammankoppla Mats ledarskap till hans personliga sardrag. Han beskriver sig som
en individ som med enkelhet skapar kontakt med ménniskor genom att vara inkluderande,
samtidigt som han innehar en kommunikativ formaga. Mats formaga att ta emot feedback fran
sina anstallda och inkludera alla i foretaget i olika beslut pavisar likheter med hur Cailliers
(2020) och Lennéer-Axelson och Thylefors (2005, sid. 109) beskriver den demokratiska
ledarskapsstilen.

Uppsatsskribenterna uppmarksammade aven att nagra av respondenterna i sina beskrivningar
av deras ledarskapsstil hade inslag av flera stilar. Ett konkret exempel & Eva som vid
tillfragandet utan svarighet svarade att hon tillampar en demokratisk ledarskapsstil. Emellertid
uppfattade uppsatsskribenterna att Eva vidare i sin beskrivning av sitt ledarskap pavisade sma
inslag av en transaktionell ledarskapsstil. Denna analys baseras pa att hon bland annat
anvander sig av formaner och gavor som en metod for att: varna om anstélldas valmaende och
uppna en god gruppsammanhallning for att slutligen uppfylla foretagets mal. Likasa kunde
sma inslag av en transaktionell ledarskapsstil identifieras hos Ester da hon likt Eva ar generos
gallande givandet av formaner och gavor till anstallda. Dock ar det endast dessa aspekter som
resulterar i att uppsatsskribenterna kan se inslag av den transaktionella ledarskapsstilen hos
bade Ester och Eva

Esters och Gustavs beskrivningar av hur de &r som ledare kan sammankopplas till Bass (1985)
i Yukl (2013, sid. 321 — 323) och Arnold et. al (2007 sid.193-203) beskrivning av den
transformativa ledarskapsstilen. Bada beskriver sig som ledare som vill hjélpa sina anstallda
och medarbetare att utvecklas inom sina arbetsomraden genom bland annat kontinuerliga
uppfoljningar av gemensamt uppsatta mal. Uppsatsskribenterna upplever utifran ledarnas
egna uttalanden att bada har ett starkt engagemang i processen till att fa sina anstéllda och
medarbetare att na sin fulla potential. Darmed kan Gustav och Ester knytas ihop med de
karakteristiska beteendemonster som kan aterfinnas hos en transformativ ledare. Dessa
bendamner Bass och Avolio (1990; Yukl 2013, sid. 321 — 323) som inspirational motivation
och individualized consideration. Genom deras ledarskap &mnar Gustav och Ester att
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inspirera, vagleda och motivera sina medarbetare och anstéllda till att na sin fulla potential.
Bass och Avolio (1990; Yukl 2013, sid. 321 — 323) forklarar att dessa karakteristiska drag &r
typiska for den transformativa ledarskapsstilen.

“Det gdller att bygga de anstdlldas varumdrke ocksd for att fd den bdsta framgdngen.” - Ester

”Det var véldigt mycket coachande och entusiasmerande man var tvungen att vara... det fanns jattekompetent
personal i bolaget, men totalt avsaknad av sjalvfértroende. De hade inget som helst sjalvfértroende i vad de

kunde eller vad bolaget kunde... det var ett vildigt arbete att bygga om det... ” - Gustav

Ester beskrev att bade anstallda och konkurrenter ibland tar efter hennes sétt att agera,
exempelvis tenderar anstéllda att ta efter hennes neutrala satt att uttrycka sig pa. Foretagets
konkurrenter tenderar dven att ta efter Ester framgangsrika koncept och applicera dem hos sig.
Dessa tendenser uttryckte Ester med begreppet osynligt ledarskap. Uppsatsskribenterna kan
sammankoppla Esters formaga att influera individer i hennes omgivning med det som Bass
och Avolio (1990; Yukl 2013, sid. 321 — 323) bendmner som idealized influence. Det vill sdga
att ledaren foregar som ett gatt exempel for sina anstéllda, men i detta fall &ven

konkurrenterna i hennes omgivning da de tar efter hennes koncept.

5.2 Uppstartsfasen

Ester dr den enda av studiens respondenter som grundade foretaget hon nu ar féretagsledare
inom. De utmaningar som Ester stotte pa under uppstartsfasen var framst orsakade av de
manga och hoga kostnader som hon pa forhand inte kunde forutse. Det var kostnader for
bland annat marknadsféring, licenser och andra investeringar sdsom moms-och

skatteutbildningar. Som egenféretagare i sitt nystartade foretag togs alla beslut av Ester sjélv.

Vid tillfragandet av vilka nyckelegenskaper som Ester sjalv ansag var nodvandigast i fasen
svarade hon att det viktigaste for henne var att vaga sticka ut bland redan etablerade
foretagen. Enligt henne ska ledare i denna fas arbeta med att utvidga sitt kontaktnatverk samt
kommunicera ut hur de egna produkterna eller tjansterna differentierar sig fran
konkurrenternas. Dessutom anmarkte hon vidare att det &r viktigt att arbeta med den
personliga kontakten gentemot foretagets alla intressenter samt att halla en god serviceniva.
Detta eftersom dessa aspekter i slutandan ger upphov till njda kunder som sprider vidare ett
positivt ord om foretaget.

Esters intresse for marknadsforing och forsaljning visade sig tydligt i sattet hon vagade sticka

ut pa marknaden genom sin marknadsforing. Exempelvis beréttade hon att hennes

36



visningstider skiljde sig fran konkurrenternas men likasa sattet hon utformade annonserna pa

samt hur forsaljningsobjekten fotograferades.

Eva beskrev att deldgarnas beslut att expandera foretaget mot redovisningsbranschen
resulterade i att den nya avdelningen befann sig i uppstartfasen. En naturlig foljd av
expansionen blev att deldgarna tillsammans faststallde strategier for att etablera nya
kundrelationer. Delégarna och de befintliga anstallda arbetade tillsammans med de nya
kundrelationerna. Likt Ester ndmnde Eva vikten av det personliga bemdtandet vid kontakt
med foretagets olika intressenter. Hon fann att det &ven var till foretagets fordel att de var en

lokal aktor i en liten stad dar det personliga bemdtandet starkte affarsrelationer.

| Harnésand som &r en liten stad handlar det om att vara en lokal aktor. Jag tror manga av smaforetagarna
tyckte att det var viktig och trevligt att bli personligt beméta av verkliga personer - inte av nagon som satt i

storstan bakom nagot skrivbord... vi tog in dem pa méten ... personligt engagemang helt enkelt.” — Eva

Gustav kom in i Generic Sweden AB vid en stor omstrukturering i organisationen. Foretagets
VD byttes ut samtidigt som Gustav rekryterades till en helt ny position som forséljningschef.
Han beskrev att foretaget innan omstruktureringen och hans tilltrade ar 2018 befann sig i en

horisontell utveckling vilket dven gar att avlasa pa foretagets borsutveckling.

” Generics var borsnoterat ...det var som att foretaget var dott, kursen rérde sig rakt at sidan och inte at nagot

annat hall...vélskétt bolag men ingenting hande nagonstans pa nagot satt. ”- Gustav

Generic Sweden AB historisk utveckling pa bérsen
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Foretagets omstrukturering resulterade i att foretaget atergick till uppstartsfasen vilket
medforde utmaningar. Gustav arbetade mycket med att fordndra det gamla legacy — mindset
som medarbetarna holl fast vid. Utmaningen var att &ndra om medarbetarnas syn pa deras
egna samt foretagets kompetens och potential genom att starka deras sjalvfortroende inom

professionen.

”Det fanns jattekompetent personal i bolaget men total avsaknad av sjalvfortroende i vad de kunde eller vad
foretaget kunde eller vart det skulle...de ansdg att alla konkurrenter var mycket battre och att vi hade tur om vi

fick lite brédsmulor. ” - Gustav

De nyckelegenskaper som enligt Gustav var nédvéndiga hos honom som ledare i
uppstartsfasen var att coacha medarbetarna till att forandra sin mentala installning om sig
sjalva och foretaget. Men lika viktigt var dven att forandra foretagets prioriteringar, det vill

séga prioritera strategier, kunder och alternativ som kunde resultera i tillvaxt.

Tabell 11 - Sammanstallning av uppstartfasens huvudpunkter

Respondent  Avgdrande hdndelse i fasen  Nyckelegenskaper Ledarskapsstil

Gustav Omstrukturering Coachande, férandringsorienterad = Transformativ ledarskapsstil
Ester Uppstart av foretag Nytdnkande Auktoritar ledarskapsstil
Eva Expansion av tjdnster Personligt engagemang Demokratisk ledarskapsstil

5.2.1 Analys av uppstartsfasen

Eva och Gustav beskrev att respektive foretag genomgick omstruktureringar som innebar att
foretagen pa nytt befann sig i uppstartsfasen. Detta trots att foretagen redan hade varit
etablerade pa marknaden ett antal ar innan omstruktureringen. Denna bakvénda forflyttning i
foretags livscykel konstaterar Mueller (1972; Aura 2020, sid. 23) ar mgjligt da det inte finns
en faststalld mall som avgor hur foretag skall utvecklas inom sin egen livscykel. Utvecklingen
ar individuell for varje foretag och paverkas enligt Dickinson (2011, sid. 1969) av bade
interna och externa omstandigheter sdsom: konjunktur, inflation, foretagets ekonomiska
situation, ledningens styrformaga samt foretagets mal och visioner. | bade Evas och Gustavs
fall grundade sig den bakvanda utvecklingen i foretagens individuella livscykler pa interna

faktorer, mer specifikt nya foretagsstrategier.

De nya foretagsstrategierna i Evas foretag riktade sig mot etablering av nya kundrelationer.
Beslutsfattandet och utforandet av strategierna beskrev hon involverade samtliga deldgare och
arbetsuppgifterna fordelades mellan dem under uppstartsfasen. Det decentraliserade och
involverande beslutsfattandet menar Caillier (2020, sid. 920) tyder pa en demokratisk

ledarskapsstil. Ledarskapsstilen kom &dven till uttryck genom Evas prioriteringar som ledare,
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framst i hennes syn om att alla anstallda i sa stor utstrackning som majligt skulle vara
delaktiga i verksamheten. Som hon sjalv uttryckte det, alla i foretaget skulle vara en

lagspelare.

Det mest utmanade och problematiska for foretag som befinner sig i uppstartsfasen menar
Johnson et. al (2017, sid. 399) ar den skakiga och ostabila ekonomiska situationen. I manga
fall resulterar detta i ett behov av extra tillskott av kapital fran olika former av finansiarer som
exempelvis: riskkapitalister, affarsanglar eller andra investerare. Denna utmaning stotte Ester

pa nar hennes foretag befann sig i uppstartfasen.
” Det svaraste nar man startar ett foretag ar ju sjalva kapitalet... ” - Ester

Dock var Ester inte beroende av finansiarer for att klara sig igenom den turbulenta och
skakiga uppstartfasen, utan arbetade med att etablera sig pA marknaden genom att
differentiera sig fran sina konkurrenter. Aven Scott och Bruce (1987, sid. 49-50) namner i
deras livscykelmodell att foretag i introduktions- och 6verlevnadsfasen troligtvis maste
hantera utmaningar som berdr finansieringen och konkurrensutsattandet. Vidare namner dem
olika metoder som foretagsledare kan anvanda sig av for att parera utmaningar som dessa
faser medfor pa ett framgangsrikt satt. Uppsatsskribenterna kunde identifiera att Ester hade
tillampat dessa metoder nar hennes foretag befann sig i uppstartsfasen. De metoder hon
anvande sig av var bland annat differentiering gentemot andra foretag i branschen genom att
utmarka sitt foretag med nytankande fastighetsfotograferingar och annonseringar. Esters
ledarskap under uppstartsfasen gar att likna den auktoritara ledarskapsstilen som Caillier
(2020, sid. 920; de Luque, Washburn, Waldman, & House, 2008) beskriver. Som
egenfdretagare i uppstartsfasen var beslutsfattande centrerad till Ester sjalv vilket hon

papekade var nodvandigt.

| tidigare avsnitt har uppsatsskribenterna konstaterat att Gustav sjélv uppfattar sig som en
transformativ ledare. Uppsatsskribenterna har observerat att den transformativa
ledarskapsstilen var valdigt passande i uppstartasfasen baserat pa foretagets forutsattningar.
Foretaget och dess anstallda var oinspirerade, ostrukturerade och de allmanna férvantningarna
pa foretaget pa den finansiella marknaden hade varit oférandrad under manga ar (se figur 3,
borsutveckling fran Nordnet.se). Gustavs bekraftade att ett skifte skedde i foretaget tatt efter
hans tilltrade som forsaljningschef. De anstélldas instéllning till deras egna arbetsinsatser och
foretagets position fordndrades till att bli mer positiv. Hans ledarskap inom Generic Sweden

AB forsaljningsenhet pavisade en positiv tillvaxt. Gustav transformerade medarbetarnas
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mentala installning genom att inspirera och motivera dem vilket &ar ett beteendemonster Bass

och Avolio (1990) beskriver aterfinns hos en transformativ ledare.

5.3 Tillvaxtfasen

Som Gustav ndmnde i uppstartsfasen genomfordes forandringar i foretaget som &mnade till att
driva och utveckla foretaget framat. De ageranden, beslut och prioriteringar som utférdes
under uppstartsfasen uppvisades redan i tillvaxtfasen, atta manader efter att Gustav tilltratt

som forséljningschef. Foretagets omséattning 0kade samtidigt som aktiekursen 6kade i vérde.

”... vi valde att fokusera pa meddelande-plattformen...Dar har vi véxt med ett par 100% Gver de har fyra aren.
Borskursen har ocksa foljt efter, den lag da nar jag borjade runt 5 kr, vid corona toppade den pa 120 kr... nu
har den féljt med ner med resten av raset — s& nu ligger den kring 45kr... bérsen ser vildigt mycket mer positivt
pa vart foretag... ” - Gustav

Vidare anser Gustav att de nyckelegenskaper som var viktiga hos honom som ledare i
tillvaxtfasen var snarlika de egenskaper som tillampades i uppstartfasen. Han fortsatte att
arbeta intensivt med medarbetarnas mentala installning. Positivism och skapandet av en can-

do- it —attityd beskrev Gustav var vasentliga element for forséljningsenheten snabba tillvéxt.

Tillvaxtfasen innebar ett flertal omstéllningar for Eva vars foretaget paverkades av en ny
lagstiftning som innebar att revisionsplikten inte langre var tvingade for alla aktiebolag. Eva
blev dven i samband med detta personalansvarig. Avskaffningen av revisionsplikten ar 2010
medforde att foretaget forlorade kunder vilket i sin tur gav upphov till stor oro och farhaga i
foretaget. Utmaningen resulterade i att det fick arbeta hardare for att bilda nya kundrelationer.
Evas nya roll som personalansvarig kom i samband med att foretaget borjade anstélla mer
personal till den nya avdelningen. Hennes arbetsdagar upptogs darav med nya arbetsuppgifter
sammankopplade till de anstallda och hennes personalansvar. Dock papekade hon att det
okade antalet anstallda var fordelaktigt da hon kunde delegera ut arbetsuppgifter och darmed
fordela uppgifterna pa fler individer.

Nyckelegenskaper som Eva namnde var viktiga under tillvéxtfasen och hennes nya
ansvarsroll var formagan att vara lyhord for de anstélldas behov samt forse dem med

kontinuerlig utbildning.

For Ester var tillvaxtfasen en snabb fas som ocksa praglades av handelser som paverkade
hennes ledarskap anmarkningsvart. Under tillvaxtfasen hade hon maklarkontor pa olika orter i
Sverige. Vidare beskrev Ester att hennes snabbt véxande maklarkontor var starkt

konkurrenskraftiga, redan efter 3 ar hade kontoren 6vertagit mer an 50% av
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marknadsandelarna. Framgangarna under tillvaxtfasen féljdes av att Ester vann pris som arets

nyforetagare i Harndsand samt att hennes méklarkontor deltog i ett tv-program.

”...s8 jag slog ju ut mina konkurrenter valdigt snabbt...men det var ju for att de heller inte hangde med. De

engagerade sig inte och de lade inte ner nagon tid. Sa att jag fanns ju dar som en sprudlande virvelvind. ”- Ester

Ester papekade vikten av att hjalpa sina anstallda inom deras arbete. Som ledare arbetade hon
med att bygga upp de anstalldas varumarke. Dock larde hon sig under fasen att finna en
balans i hur mycket hon som ledare skulle engagera sig i det arbetet. Tidigare anstallda fick
mycket hjalp i att bygga upp sina varumarken samtidigt som de enligt Ester fick for fria
tyglar. Detta resulterade i att fokus hos de anstallda skiftade fran foretaget till att gynna sina
egen-intressen. Handelsen medférde att hon som ledare borjade implementera arbete med
lagsammanhallning, det vill saga laget fore jaget. Nyckelegenskaperna som var viktiga under

tillvaxtfasen var att utvidga olika former av kontaktnatverk.

Tabell 12 - Sammanstallning av tillvaxtfasen huvudpunkter

Respondent  Avgérande hindelse i fasen Nyckelegenskaper Ledarskapsstil

Gustav Snabb tillvaxt, coacha medarbetare Positivism, coachning Transformativ ledarskapsstil
Ester Snabb tillvaxt, varumarkesbyggande Utvidga kontaktnatverk Transformativ ledarskapsstil
Eva Ny lagstiftning och personalansvar Lyhordhet Demokratisk ledarskapsstil

5.3.1 Analys av tillvaxtfasen

Den nya lagstiftningen betraffande avskaffandet av revisionsplikten medférde att oférutsedda
externa faktorer paverkade Evas foretag avsevart i tillvaxtfasen. Precis sasom Johnson et al.
(2017, sid. 400) beskriver fick Eva arbeta mycket med att sékra tillvaxten och foretagets
dverlevnad genom att etablera nya kundrelationer. Etablerandet av nya kundrelationer kom
som en naturlig foljd av foretagets beslut att erbjuda redovisningstjanster samt den nya
lagstiftningen. Lagstiftningen medforde att foretaget gick miste om ett storre antal kunder och

var darmed i behov av att etablera nya kundrelationer.

Scott och Bruce (1987, sid. 49-50) beskrev i sin livscykelmodells 6verlevnadsfas att fasen
bland annat kan kannetecknas av att foretaget genomgar en okontrollerad tillvéaxt. Som
tidigare beskrivet genomgick foretaget Generic Sweden AB som Gustav arbetar inom en
exceptionell tillvaxt dar omsattningen och aktiekursen dékade markant. Detta skulle kunna
tolkas som en okontrollerad tillvaxt. Dock menar uppsatsskribenterna att foretagets val av att
tillsatta en ny arbetstjanst (forsaljningschef) som enbart hade ansvar for féretagets intakter var
en indikator pa att tillvaxten var 6nskad. Dessutom tolkade uppsatsskribenterna respondentens
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beskrivning som att han och foretagets ledning var tillfredsstéllda med den snabba

tillvaxttakten och att de inte betraktade den som okontrollerad.

Likasa genomgick Esters foretag en exceptionell tillvaxt genom att foretaget Gvertog mer én
50% av marknadsandelarna. Till foljd av att den 6kade tillvéaxttakten foll det sig naturligt for
henne att anstéllda mer personal till foretaget. Hennes agerande pavisar att tillvaxten inte gick
att betrakta som okontrollerad. Liksom Scott och Bruce (1987, sid. 50) forklarar Johnson et al.
(2017, sid. 400) i sin foretagslivcykel modell att tillvaxtfasen karaktériseras av att féretag
borjar positionera sig pa marknaden. Riskerna foretag oftast upplever i fasen ar relaterade till
efterfradgan av produkten eller tjansten. Uppsatsskribenterna menar att Ester i denna fas,
sasom Johnson et al. (2017, sid. 400) férklarar lyckades finna sin position pa marknaden
eftersom kontoren dvertog majoriteten av marknadsandelarna. Dessutom arbetade Ester aktivt
med att minimera riskerna som tillvaxtfasen medfoér. Medverkan i tv-programmet samt
vinsten av priset arets nyféretagare medférde att kontoren fick spridningskraft. Vidare
resulterade detta i att riskerna relaterade till efterfraga och konkurrens som tillvaxtfasen

praglas av minskades.

Gustavs fortsatta arbete med de anstélldas installning och skapandet av en can-do-it-attityd
pavisar att han anvande en transformativ ledarskapsstil som utgick ifran att vara coachande.
Evas arbete med att vara en lyhord ledare kom till uttryck pa flera sétt. Forst och framst
genom att hon delegerade arbetsuppgifter och engagera alla anstéllda i verksamheten. Men
aven genom att hon forsag foretagets anstallda med réatt och kontinuerlig utbildning. Evas
arbete med att involvera alla anstallda i bade verksamheten och beslutsfattandet, samt hjélpa
dem i deras profession genom att kontinuerligt 6ka deras kompetens star i samklang med

Cailliers (2020, sid. 920) beskrivning av den demokratiska ledarskapsstilen.

Under tillvéaxtfasen arbetade Ester med att bygga upp de anstélldas varumérken och
foretagskulturen. Arbetet med foretagskulturen hade till syfte att styrka foretagets varderingar
och skapa en god arbetsmiljé dar grundvérderingen var laget fore jaget. Detta i sin tur kan
sammankopplas till den transformativ ledarskapsstil som Bass (1985; Yukl 2013, sid. 321 —
323) beskriver karaktariseras av att ledaren har formagan att skapa en: tillitsfull, lojal och

arbetsmotiverande miljo.
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5.4 Mognadsfasen

Tabell 13 - Foretagens maluppsattande och kontrollerande av anstallda

Respondent Hur sdtts foretagens mal Behov av att kontrollera
upp? anstdllda/medarbetare

Mattias Deldgarna Nej

Gustav Styrelsen och anstallda Nej

Ester Alla i foretaget ar delaktiga = Nej

Mats Deldgarna Nej

Eva Deldgarna och anstéllda Nej

Mats och foretagets tva andra delagare arbetade i PKB el & data AB i ungefar 15 ar innan de
tillsammans ar 2009 kopte upp foretaget. Nér de nya deldagarna tilltradde som foretagsledare
befann sig foretaget redan i mognadsfasen vilket Mats beskrev var fordelaktigt. Han menade
att de redan hade en god k&nnedom om hela verksamheten, foretagets olika intressenter och
behovde inte arbeta med marknadsforing for att skapa nya kundrelationer. Vidare berattade
Mats att foretaget idag fortfarande befinner sig i mognadsfasen och att foretaget inte har
borjat rora sig mot de nedatgaende faserna. Han menar att detta troligtvis beror pa foretagets
arliga och 6ppna kommunikation gentemot kunderna. Det &r att betrakta som en vésentlig
nyckelfaktor i hantverkarbranschen som generellt associeras med bristande arlighet och

kommunikation.

Mats i sin roll som ledare beskrev vikten av att de anstallda trivs pa sin arbetsplats vilket han
uppnar genom att bland annat halla en positivt och humoristisk ton. For honom faller det sig
naturligt att tillampa sig av humor och kommunikation i sitt ledarskap da det ar egenskaper
han personligen innehar. Dessutom &r det viktigt for honom att de anstéllda kanner sig
delaktiga i beslutsfattandet som beror bada parter och att han som ledare ar lyhord for

anstalldas behov och &sikter.

” Det ar min firma helt klart, men déaremot ska de anstallda kanna att de &r med och &r delaktiga...

... man ser alla manniskor...man &r trevlig och gar dit och garvar.” - Mats

Ester och Eva hade en liknande uppfattning om sina egna erfarenheter av mognadsfasen.
Respondenterna beskrev fasen som den mest stabila och lugna av de tidigare faserna men att
det ar viktigt att man som ledare fortsatter driva foretaget framat. Bada arbetar idag med att
bibehalla och starka sina kundrelationer samt utveckla verksamheterna. Ester arbetar for
tillfallet med att utvidga sin verksamhet genom att 6ppna ett nytt kontor och i Evas foretag har

det nyligen tillkommit en ny deldgare. Ester beréttade att den lugna och stabila fasen inte
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minskar hennes engagemang i foretagets anstéllda. Kontinuerlig utbildning, uppbyggnad och

omvardnad av anstallda forklarade hon &r en prioritet for henne som ledare.

Mattias beskrev att mognadsfasen till storsta del var en stabil fas for foretaget dar de hade
uppréttat langa och trygga kundrelationer. Dessutom var foretagets anstallda bekanta och
trygga med sina arbetsuppgifter da de under en langre period sjalvstandigt hade varit
ansvariga Over att varda specifika fastigheter. Mattias som ledare engagerade sig i deras
arbete endast nér det var ndédvandigt. Dock uppstod det en oférutsedd utmaning, deras storsta

kunds fastighet blev uppkopt. En paféljd av uppkopet var att Mattias foretag borjade minska.

Vid fragan om Gustav befinner sig i mognadsfasen med Generic Sweden AB svarade han att

de @nnu inte har tilltratt mognadsfasen. De befinner sig i en stark tillvéxtfas.

Vi ar i en fortsatt ganska stark tillvaxtfas, vi vaxer mellan 10 - 20 % per dr...vi ska véixa snabbast pa

marknaden av alla, vilket vi ocksa gor just nu inom var bransch... ” - Gustay

Betraffande respondenternas formaga att delegera arbetsuppgifter finner Mats det inte
problematiskt att fordela arbetsuppgifter mellan alla anstéllda i foretaget. Aven resterande
respondenter var eniga om att de med enkelhet kunde fordela arbetsuppgifter till deras

anstéllda och medarbetare. Detta utan att kdnna ett behov av att kontrollera dem i deras

arbetsuppagifter.

Tabell 14 - Sammanstallning av mognadsfasens huvudpunkter
Respondent  Avgérande héindelse i fasen Nyckelegenskaper Ledarskapsstil
Mattias Stor kund blev uppképt Tillit gentemot anstallda Laissez-faire ledarskapsstil
Ester Forlangning av foretagslivscykel Engagemang i anstéllda Transformativ ledarskapsstil
Mats Tilltrade som delagare i féretaget =~ Humor Demokratisk ledarskapsstil &

karismatiskt ledarskap

Eva Forlangning av foretagslivscykel Bibehalla kundrelationer Demokratisk ledarskapsstil

5.4.1 Analys av Mognadsfasen

Scott och Bruce (1987, sid. 51) beskriver att foretagsledare behover latta pa kontrollen 6ver
anstallda och medarbetare i mognadsfasen samt delegera allt fler arbetsuppgifter till dem.
Vidare papekar de att en decentralisering av beslutsfattandet och kontrollen ar nodvandig i
takt med att foretaget vaxer for att ledaren inte skall behdva styra pa detaljniva. Denna
tendens har uppméarksammats hos respondenterna. Exempelvis beskrev Mattias att hans
anstéllda hade egna fastigheter som de sjalvstandigt ansvarade 6ver. Evas anstéllda har fullt
ansvar for alla I6pande arbetsuppgifter forutom stora uppgifter sasom arsbokslut dar Eva vill
vara involverad. Likasa berattade Ester att hennes fastighetsméklare ar helt sjalvstandiga i

sina arbetsuppgifter och att hon enbart &r involverad nér de ska nyttja stora summor likvida
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medel. Hennes assistenter daremot ar mer kontrollerade i sina vardagliga arbetsuppgifter

eftersom de innehar en mer administrativ tjanst.

Skérvad & Olsson (2014) i Aura (2020, sid. 26) konstanserar att ett naturligt steg i
mognadsfasen for foretagsledare ar att arbeta med underhall av verksamheten eller via nya
foretagsstrategier forlanga foretagets livscykel. En analys av Eva och Esters beskrivningar av
mognadsfasen tyder pa att de har forlangt och forlanger foretagens livscykler. Eva anser att
deras foretags livscykel har blivit forlangt i samband med att en ny deldgare tilltradde
foretaget med nytankande ideer. Hon beskrev att foretaget innan introduktionen av den nya
del&garen och forlangningen av livscykeln befann sig i mognadsfasen. Férlangningen
resulterade i att foretaget just nu befinner sig mellan tillvéxt- och mognadsfasen.

”Jag tror nog att vi ar lite mittemellan mognad och fillvéxtfasen... ’- Eva

Likasa arbetar Ester i mognadsfasen med att forlanga foretagets livscykel genom att bland
annat starta ett nytt kontor som ett steg i att utvidga verksamheten.

Scott och Bruce (1987, sid 51) sista fas i deras livscykelmodell sammankopplar
uppsatsskribenterna med mognadsfasen som Johnson et al. (2017, sid. 400) beskriver. Scott
och Bruce forklarar att fasen kdnnetecknas av att foretag antigen: kvarblir i fasen, minskar sin
verksamhet eller utvidgar verksamheten ytterligare och 6vergar till en storre foretagsstorlek.
Utfallet for Mattias foretag i mognadsfasens senare stadie var att verksamheten minskade till
foljd av den avslutade affarsrelationen med deras storsta kund.

Betréffande respondenternas ledarskapsstilar i mognadsfasen uppmarksammade
uppsatsskribenterna inte nagra storre forandringar hos vissa respondenter. Eva tillampade
fortsatt en demokratisk ledarskapsstil som kom till uttryck i foretagets maluppsattande som
tabell 14 visar. Ett tydligt exempelvis som &ven konstateras av Lennéer-Axelson och
Thylefors (2005, sid. 109) pavisar tendenser pa en demokratisk ledarskapsstil &r att delagarna
i Revidacta revision forst upprattar foretagsmalen sjalvstandigt. Sedan i nasta steg involveras
foretagets anstallda i processen da ledarna vardesétter deras asikter, delaktighet och feedback.

Mats beskrivning av hans ledarskap tyder likasa pa en demokratisk ledarskapsstil men med
inslag av egenskaper som k&nnetecknar ett karismatiskt ledarskap. De demokratiska
aspekterna kan uppmarksammas i hans prioriteringar som ledare. Han & man om att alla i
foretaget ska vara ar involverade i beslut som beror bada parter. Han finner det dessutom inte
problematiskt att delegera arbetsuppgifter for att pa sa satt fordela arbetet mellan alla anstéllda
i foretaget. Mats ndmnde &ven att det for honom faller sig naturligt att anvénda sig av humor i
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sitt ledarskap. Detta pavisar att Mats ledarskap paverkas av hans personliga egenskaper som
gar att likna det karismatiska ledarskapet. Enligt Conger & Kanungo (1987, 1998) i Yukl
(2013, sid. 312—-314) &r humor en av de karakteristiska dragen som associeras till en

karismatisk ledare.

Betraffande Esters ledarskapsstil framkom det tydligt att hon fortfarande tillampar den
transformativa ledarskapsstilen. Genom att varna om anstalldas valmaende och stddja dem
inom uppbyggandet av deras egna varumarken pavisar Ester ett emotionellt engagemang.
Enligt Bass (1985) i Yukl (2013, sid. 321 — 323) ar emotionellt engagemang ett av sardragen

som utmaérker den transformativa ledarskapsstilen.

Mattias ledarskap under mognadsfasen tyder fortsatt pa det som Yukl (2013, sid. 323)
bendmner som en laissez-fair ledarskapsstil. Som ledare ingrep han endast vid behov. Mattias
beskrev olika scenarier dar han som ledare kunde ingripa, ett exempel pa ett sadant scenario

var nér det uppstod problem som de anstéllda sjalva inte kunde hantera.

5.5 Utslagningsfasen

Fastighetsuppkopet Mattias beskrev i mognadsfasen var en av de stérre anledningarna till att
foretaget tilltradde utslagningsfasen. Han berattade att uppkdpet var det ndrmsta foretaget har
kommit att uppleva en kris som utmanade foretagets dverlevnad. Nar kdpet genomfordes var
det ovisst for Mattias och de 6vriga i ledningsgruppen hur foretaget framtid skulle se ut. Det
vill séga ifall de nya fastighetsagarna skulle lata hans foretag fortsétta med sitt arbete av
fastighetsskatsel i fastigheten. Mattias menar att foretagets dverlevnad hade statt pa spel ifall
de inte hade f6ljt med den nya kunden, dock avslutades affarsrelationen kort efter uppkdpet.
Han ser denna handelse som en lardom om att foretag aldrig skall grunda sin verksamhet

kring endast en kund, som i detta fall stod for 60% av foretagets omsattning.

”Daér fick man det valdigt svart pa vitt att det ar farligt att ha en valdigt stor kund som stér for s& mycket” —
Mattias

Gustav har vid en tidigare anstallning ocksa upplevt kriser som resulterade i en oroande
situation berdrande foretagets 6verlevnad. Krisen uppkom i samband med en fusion med ett
utlandskt foretag. Fusionen medforde manga férandringar som i vissa fall inférdes med tvang

av den nya koncernmodern.

”Koncernmodern forsokte med tvang pranta in en fyrkantig kub i ez runt hdl... - Gustav
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Vid tillfragandet hur Gustavs ledarskap paverkades av uppkopet och tilltradet av en ny
koncernmoder beskrev han att hans ledarskap da skiljde sig mycket fran hans ledarskap idag.
Den nya foretagskulturen och miljon krockade med den tidigare etablerade foretagskulturen,
den nya koncernmodern styrde genom management by fear. De nya omstandigheterna som
aven var anledningen till foretagets tilltradde i utslagningsfasen resulterade i att Gustavs
ledarskapsstil forandrades till att bli mer defensiv snarare &n coachande. Hans roll som ledare
i denna fas utgick mangt och mycket ifran att hantera kulturférandringen och medarbetarnas
valmaende i en period som kannetecknades av mycket osakerhet, férandringar och

nedskérningar.

”... har var det piska, det var det enda som fungerade. Det var en utldndsk styrning och utlandska styrningar

har oftast mycket mer piska an morot sa det var véldigt mycket management by fear. - Gustav

Mats, Eva och Ester berattade att dem under sitt ledarskap inte har varit med om héandelser
som skulle kunna ha dventyrat deras foretags 6verlevnad. Vid tillfragandet av Esters egna
erfarenheter inom utslagningsfasen berattade hon om kontoret Kramfors som hon drev
parallellt med kontoret i Harndsand. Hon beslutade att sélja kontoret i Kramfors till en annan

méklare for att battre balansera privatlivet och arbetet samt fokusera pa kontoret i Harnésand.

Tabell 15 - Sammanstallning av utslagningsfasens huvudpunkter

Respondent  Avgérande héindelse i fasen Nyckelegenskaper Ledarskapsstil

Mattias Stor kund blev uppkopt Krishantering Laissez-fair & auktoritar ledarskapsstil
Gustav Fusion med en ny koncernmoder = Skyddande Transformativ ledarskapsstil

Ester Forsaljning av kontor Prioriteringar Auktoritar ledarskapsstil

5.5.1 Analys av utslagningsfasen

Enligt Scott och Bruce (1987, sid.50) medfor deras expansionsfas i manga fall introduktionen
av nya deldgare i foretag. Introduktionen av en ny deldagare kan resultera i en kulturell krock
och kris i foretaget da de nya deldgarna, med sina egna viljor och idéer kan utmana den redan
existerande foretagskulturen. Denna problematik drabbade foretaget Gustav innehade en
tidigare anstallnings hos. Gustav beskrev att den nya koncernmoderns tvingande férandringar
hade en direkt paverkan pa hans ledarskapsstil. Hans arbete som ledare andrades fran att
coacha sina medarbetare till att skydda dem ifran de forandringar koncernmodern forsokte
infora. Gustavs agerande pavisade darmed ett emotionellt engagerande som é&r i paritet med
den beskrivning som Bass (1985) i Yukl (2013, sid. 321 — 323) redog6r kénnetecknar den

transformativa ledaren.
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Klepper (1997, sid. 148) beskriver att foretag vanligtvis tilltrader utslagningsfasen pa grund
av oférmagan att hantera och utvecklas i takt med den externa utvecklingen. Dock tilltradde
Mattias foretag utslagningsfasen pa grund av andra anledningar. Foretagets storsta kund blev
uppkopt vilket resulterade i att foretaget forsattes i en kris. Utmaningarna krisen medforde
hanterade Mattias tillsammans med familjemedlemmar som under fasen var en del av
ledningsgruppen. De anstéllda var inte delaktiga i beslutsfattandet berérande krisen, men som
Mattias beskrev i mognadsfasen hade de fortfarande fritt ansvar Gver sina egna
arbetsuppgifter. Det gar att konstatera att Mattias ledarskapsstil gentemot de anstallda var
ofdrandrat, det vill sdga en fortsatt laissez-faire ledarskapsstil men allt betraffande krisen
tyder pa en auktoritar ledarskapsstil. Likasa tillampade Esters en auktoritéar ledarskapsstil vid
beslutet att sélja kontoret i Kramfors. De anstallda hade inget inflytande i beslutet utan det
grundades helt pa Esters bevag. Caillier (2020, sid. 921) forklarar att den auktoritara
ledarskapsstilen kan vara lamplig i sammanhang déar obekvéma eller opopulara beslut ska
fattas. Darmed faller det sig naturligt att studiens respondenter i dessa kritiska sammanhang
tillampade den auktoritéra ledarskapsstilen.

5.6 Nedgangsfasen

Mattias berattade att han nyligen fattade beslutet att avveckla sitt foretag da han upplever att
det som alltid har varit fundamentalt inom foretaget, att driva foretaget med familjen har
forsvunnit nu nar han ar ensam dgare. Dessutom upplever han att forhallandet mellan arbetet
och privatlivet &r osunt. Exempelvis &r det problematiskt for Mattias att vara franvarande fran

arbetet pa grund av sjukdom da ingen kan kompensera upp for hans franvaro.

Da foretaget har en lang historia med manga trogna kunder har Mattias valt att avveckla

foretaget helt, det vill sdga han kommer inte sélja foretaget vidare. Beslutet grundar sig i att
Mattias varnar om de trogna kunderna och deras méjlighet att sjalva vélja vilket foretag som
ska ta dver fastighetsskotseln. Dessutom beskrev han att det kdnns mest naturligt for honom

att avveckla foretaget da det har varit ett familjeforetag.
»...det ska ga i graven helt enkelt. ”- Mattias

Beslutet att avveckla foretaget fattade Mattias sjalv och det har varit tufft for honom eftersom
hans anstéllda paverkas mer &n vad han hade férestallt sig innan. Dock rekommenderar han
sina kunder nya foretag som kan ta 6ver fastighetsskotseln och till dessa foretag

rekommenderar han aven sina anstallda. Pa sa satt hoppas han att de anstallda kan behalla sina
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arbeten inom deras olika omraden. Samtidigt menar Mattias att han genom agerandet kan

avveckla foretaget med ett gott samvete.
”...det ska kédnnas bra i magen nér man lamnar allting. - Mattias

Vidare fran utslagningsfasen beskrev Gustav att koncernmoderns patvingande forandringar
och den nya foretagskulturen inte var i samklang med svensk foretagskultur. Slutligen
resulterade det i en nedmontering av det svenska kontoret. Kontoret hade 120 anstallda men
minskade till atta anstéllda inom en tre ars period. Avvecklandet av kontoret var tvingande
och Gustav i sin roll som ledare arbetade mycket och intensivt med att hjélpa sina anstéllda da
det standigt uppkom nya negativa nyheter. Men det viktigaste for honom i den besvérliga

situationen var att omvarda sina medarbetare, finnas dar for dem samt forsvara dem.

| mangt och mycket handlade det om att ta hand om personalen da det kom den ena negativa nyheten efter den
andra... Det coachande och entusiasmerande fanns ju inte riktigt dar. Har var det mer omvardande, att ta hand

om de anstallda och férsoka finnas dar och gora saker och ting battre samt forséka forsvara dem”- Gustav

Tabell 16 - Sammanstallning av nedgangsfasens huvudpunkter

Respondent Avgérande hdndelse i fas Nyckelegenskaper Ledarskapsstil
Mattias Sjalvmant avvecklande Omvardande Transformativ & auktoritar
ledarskapsstil
Gustav Fusion med ett annat Omvardande Transformativ ledarskapsstil
foretag

5.6.1 Analys av Nedgangsfasen

Enligt Skdrvad och Olsson (2014) i Aura (2020, sid 27-28) &r anledningen till att foretag
tilltrader nedgangsfasen oftast likviditetsproblem eller oférméga att hantera
konkurrensutsattandet. Dock har dessa tva anledningar inte varit orsaken till studiens
respondenters tilltrade i nedgangsfasen. Mattias som just nu genomgar nedgangsfasen
beréttade att han sjalvmant har beslutat att avveckla foretaget. Beslutet gar att se som
auktoritért eftersom hans anstallda inte har varit involverade i beslutsfattandet. Dock &r det
endast denna aspekt som uppsatsskribenterna finner visar tendenser pa en auktoritar
ledarskapsstil. Caillier (2020, sid. 920; de Luque et al. 2008) beskriver att ledarskapsstilen
karakteriseras av att anstéllda inte har inflytande i beslutsfattandet vilket Mattias anstéllda inte

har i beslutet berérande avvecklingen.

Orsaken till att Gustav genomgick nedgangsfasen berodde pa fusionen med det internationella

foretaget vilket innebar att avvecklingen var ett tvingande beslut till.
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Gustavs och Mattias satt att hantera de konsekvenser som nedgangsfasen medfor gar att likna
det som Scott och Bruce (1987, sid.51) beskriver i sin modells mognadsfas. De betonar att
ledare i denna fas aktivt ska arbeta med att underlatta utfallet for foretagets intressenter, sa
som anstallda och kunder. Detta beteendemonster har kunnat identifieras hos bade Mattias
och Gustav eftersom de bada i fasen arbetar eller har arbetat mycket med att varda sina
anstéallda. Som ledare arbetar Mattias just nu med att minimera beslutets naturliga
konsekvenser genom att binda anstéllda och kunder till nya fastighetsskotarforetag. Genom
agerandet vill Mattias dstadkomma ett behagligt avslut for alla inblandade parter. Det
emotionella engagemanget som uppsatsskribenterna har uppmarksammat hos respondenterna
gar att likna den ledarskapsstilen som Bass (1985) i Yukl (2013, sid. 321 — 323) bendamner
som den transformativa ledarskapsstilen.
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6. Slutsats och diskussion

| det sista och avslutande avsnitt kommer studiens slutsats presenteras utifran studiens syfte

och fragestallning. Vidare kommer aven en slutdiskussion samt forslag pa vidare forskning

presenteras.
6.1 Slutsats
Tabell 17 - Sammanstallning av hur ledarnas ledarskapsstilar har utvecklats under féretagens livscykelfaser
Respondent Uppstartsfasen Tillvéxtfasen Mognadsfasen Utslagningsfasen Nedgangsfasen
Eva Demokratisk Demokratisk Demokratisk
Mattias Laissez-faire Laissez-faire & Transformativ &
Auktoritar Auktoritar

Ester Auktoritar Transformativ Transformativ Auktoritar
Mats Demokratisk

& karismatisk

ledare
Gustav Transformativ - Transformativ - Transformativ - Transformativ -

coachande coachande skyddande omvardande

Syftet med studien har varit att studera om och hur ledares ledarskapsstil fordndras i takt med
mikro-och smaféretags utveckling genom olika faser i foretagslivscykeln. Till att borja med
tillfragades respondenterna hur de sjalva uppfattade sitt ledarskap. Deras egen uppfattning
visade sig under analysen vara i samklang med de ledarskapsstilar som uppsatsskribenterna
identifierade hos dem i majoriteten av livscykelfaserna. Studiens resultat pavisade att
respondenternas ledarskapsstilar var delvis absoluta och delvis dynamiska. Som det gar att
avlasa i tabell 17 har ledarna en frekvent aterkommande ledarskapsstil, det &r denna som kan
betraktas som deras absoluta ledarskapsstil. Den absoluta ledarskapsstilen var hos ledarna
alltid narvarande men kom som mest till uttryck under deras vardagliga arbete. Det vill sdga
att deras absoluta ledarskapsstil framkom tydligast under mindre riskfyllda och omtumlande
omsténdigheter. Ett tydligt exempel var mognadsfasen som Johnson et.al (2017, sid. 400)
aven bendmner som den mest stabila fasen i foretagslivcykeln. Under fasen kunde

uppsatsskribenterna i hogsta grad identifiera ledarnas absoluta ledarskapsstil.

Vid mer krdvande situationer och faser uppmérksammade uppsatsskribenterna tendensen att
foretagsledarna borjade tillampa en annan ledarskapsstil. | uppstartfasen, utslagningsfasen,
nedgangsfasen samt vid handelser som fusioner och foretagsuppkop pavisade studiens resultat
att respondenterna skiftade i sin ledarskapsstil. Skiftet kom inte till uttryck i samma

utstrackning hos alla ledare. Vissa pavisade en mer drastisk forandring i sin ledarskapsstil
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medan andra pavisade en mildare forandring. En del ledare borjade tillampa en ledarskapsstil
som skiljde sig mycket ifran det som uppsatsskribenterna och ledarna sjalva
uppmarksammade var deras absoluta ledarskapsstil. Medan de resterande ledarna trots
kravande situationer fortsatte tillampa sin absoluta ledarskapsstil men &ndrade infallsvinklarna
i sitt agerande som ledare. Ett konkret exempel for att visualisera detta ar Gustav som i
grunden pavisade en transformativ ledarskapsstil med en coachande infallsvinkel. Dock pa
grund av olika handelser och faser under foretags livscykeln dndrades hans infallsvinkel till
att bli mer skyddande och omvardande. Mattias pavisade en drastisk forandring dar han
skiftade fran att enbart tillampa en laissez-faire ledarskapsstil till att vid kritiska handelser och

faser tillampa en auktoritér- och transformativ ledarskapsstil.

Studiens resultat pavisar darmed att ledarskapsstilen hos en ledare &r ett fenomen som kan
andras i takt med de olika omsténdigheter och handelser som varje livscykelfas medfor. Hur
ledarna valjer att hantera dessa beror pa vad for ledarskap den uppkomna situationen kraver
samt ledarens absoluta ledarskapsstil. Den absoluta ledarskapsstilen kommer sétta grunden for
hur mycket ledare behdver andra sin ledarskapsstil for att kunna hantera nya livscykelfaser
och uppkomna handelser. Om ledarnas absoluta ledarskapsstil kan hantera de nya
omstandigheterna kommer ledarskapsstilen att forandras i mindre utstrackning &n om de nya
omsténdigheterna kréver andra metoder. Det vill sdga en annan ledarskapsstil for att hantera

och parera livscykelfasernas olika héndelser.

6.2 Diskussion

Efter att ha genomfort denna studie &r uppsatsskribenterna tillfredsstallda med studiens utfall i
forhallande till de resurser som har varit skribenterna till férfogande. Aven dé respondenterna
besvarade intervjufragorna utifran sina egna: erfarenheter, perspektiv, branscher och
forutsattningar lyckades uppsatsskribenterna identifiera ett monster betréffande ledarskapsstil
i forhallande till foretagslivscykeln. Dessutom uppfattades responderas beskrivningar av deras
erfarenheter som de som ledare upplevt i de fem livscykelfaserna likartade med studiens
teoriers beskrivningar av faserna. De héndelser, utmaningar och méjligheter som teorierna
lyfte fram karakteriserade varje fas upplevde en stérre del av respondenterna nér de befann sig
i respektive fas. Likasa uppfattades respondenternas beskrivningar av deras foretags rérelse
genom de olika faserna i foretagslivscykeln vara i samklang med foretagslivscykel-
modellerna som studien har tillampat. Modellerna beskrev bland annat att det inte finns en
forutbestamd tidslinje eller ett rorelsemonster i hur foretagen skulle te sig mellan de olika

faserna. Detta pavisade studiens respondenter var korrekt, bland annat genomgick Gustav och
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Evas foretag inte en linjar forflyttning mellan livscykelfaserna utan hade stundtals en bakvénd
forflyttning. Pa grund av andrade foretagsstrategier flyttade sig deras foretag fran
mognadsfasen till tillvéxtfasen.

Studiens metodval kan uppsatsskribenterna nu i efterhand konstatera var lampligt utifran
studiens syfte och fragestallning. Valet av att tillampa en kvalitativ forskningsmetod
tillsammans med semistrukturerade intervjuer uppfyllde skribenternas ansats till att fa en dkad
forstaelse om studiedmnet. Den insamlade datan som uppfattades tillfredsstéllande av
skribenterna kunde vidare anvandas for att presentera ett resultat, analys och slutligen en
slutsats som kunde besvara studiens syfte. Fordelarna med metodvalet 6vervagde dess
nackdelar. Den semistrukturerade intervjuformen gav uppsatsskribenterna mojligheten att
tillfraga respondenterna eventuella foljdfragor, vilket senare visade sig vara anvandbart i
besvarandet av studiens syfte och fragestallning. Dock resulterade metodvalet i en stor mangd
tillampningsbar data som stundtals var problematisk for skribenterna att hantera.
Problematiken grundade sig i att uppsatsskribenterna ville nyttja all insamlad data, men kom
senare till insikt att det inte var mojligt. Detta da den stora mangden data hade forsamrat
studiens kvalité eftersom resultat- och analysavsnittet hade blivit utspddda med mycket
overflodig information i forhallande till studiens syfte och fragestallning. Problematiken
visade sig dock inneha positiva fordelar, den stora mangden data resulterade i att

uppsatsskribenterna hade mycket information att utga ifran.

Under studiens avslutande avsnitt dar den insamlade datan bearbetades, presenterades och
analyserades vaxte det fram ett monster betrdffande ledarnas absoluta ledarskapsstilar.
Uppsatsskribenterna kunde genom ledarnas egna beskrivningar av dem sjalva, sammanstéllda
resultat samt skribenternas egen uppfattning identifiera att ledarnas absoluta ledarskapsstilar
kunde forankras i deras individuella sardrag som manniskor. Respondenterna Mattias, Gustav
och Esters absoluta ledarskapsstil grundade sig i mangt och mycket pé vilka individuella
sérdrag de besitter. Gustav och Esters vilja att hjalpa och engagera sig i manniskors
valmaende och valstand kom till uttryck pa ett naturligt och icke forcerat satt genom deras
tillampning av en transformativ ledarskapsstil. Likasa kunde samma ménster identifieras hos
Mattias. Hans formaga att med enkelhet ge manniskor tillit visade sig dven i hans absoluta
ledarskapsstil, laissez-fair som k&nnetecknas av att ledaren ger ansvarsfrihet och tillit till sina
anstallda. Darmed uppfattar uppsatsskribenterna att den absoluta ledarskapsstilen starkt fargas
av ledarnas individuella sérdrag medan den dynamiska ledarskapsstilen har en starkare

forankring med professionalism och affarsméssighet. Den dynamiska ledarskapsstilens
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utformning baseras enbart pa omstandigheter, handelser och situationer som man behover

hantera och parera som ledare.

En avslutande diskussion till denna studie som uppsatsskribenterna vill lyfta fram ar att
studiedmnet har varit svar studerat i vissa aspekter. Det var problematiskt att finna
foretagsledare som dels hade erfarenheter av alla livscykelfaser och dels var villiga att delta i
studien. Uppsatsskribenterna resonerar att individer under sin karridr tillkommer och gar ifran
foretag beroende pa vad som gynnar deras karriar mest. Darmed ar det inte troligt att alla
foretagsledare foljer med ett foretag i alla faser under livscykeln da alla faser inte &r lika
gynnsamma for ledarens karriarsmal. Dessutom har alla aktiva foretag inte genomgatt alla
livscykelfaser, vilket resulterar i att ledare i sadana foretag inte har all erfarenhet som studien
soker att bidra med. Denna aspekt gar att identifiera hos respondenten Mats, som har varit
foretagsledare i sitt foretag i 14 ar. Trots manga ar som ledare i foretaget har han endast
upplevt mognadsfasen. Uppsatsskribenterna upplever att denna problematik har varit

begransande for studien.

6.3 Forslag till vidare forskning

Uppsatsskribenternas forslag till vidare forskning inom denna studies amnesomrade ar bland
annat ett 6kat omfang av olika perspektiv. Det hade varit av intresse att inkorporera ett
medarbetarperspektiv for att kunna kartlagga foretagsledarens ledarskapsstil i de olika
livscykelfaserna. Pa sa satt hade en ytterligare nyansering av studiedamnet uppnatts eftersom
ledarskapet hade studerats fran ett medarbetar-och foretagsledarperspektiv. Darefter skulle
bada perspektiven kunna jamforas parallellt med varandra for att konstatera ifall

upplevelserna av ledarskapet i de olika faserna fran bada parter har uppfattats pa samma stt.

En annan intressant infallsvinkel som vidare forsknings kan tillampa inom studiedmnet &r
genusperspektivet for att studera ifall konstillnorighet skulle kunna paverka studiens resultat.
For att kunna studera genusperspektivet anser dock uppsatsskribenterna att forskningen skall

utga ifran ett storre omfang av studieobjekt dar representationen av konen ar densamma.

Yiterligare infallsvinklar som vidare forskning kan studera ar ifall foretagsstorleken paverkar
ledares ledarskapsstilar i forhallande till foretagslivscykeln.
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Appendix

Bilaga 1 — Intervjuguide

DEL 1

1. Kan du berétta vem du ar, vad du arbetar med och vilken ledarbefattning du har?

2. Berétta om den verksamhet du arbetar inom? N&r kom du in i verksamheten?

3. Vilka ledarbefattningar har du haft genom din karriar?

4. Hur ser du pa ledarskap, vad ar ledarskap for dig? Beréatta vad som utmarker dig som
ledare?

5. Vilken ledarskapsstil anser du att du har?

6. Hur tror du att dina medarbetare uppfattar dig som ledare?

7. Tycker du att din egen uppfattning om ditt ledarskap ar i samklang med medarbetarnas
uppfattning?

8. Beratta om hur du satter upp foretagsmalen for foretaget? Sjalvstandigt, tillsammans med
medarbetare?

9. Pavilket satt arbetar du som ledare for att se till att foretagets uppsatta mal blir uppfyllda?

10. Ar det méjligt for dig att overlata dagliga beslut p& dina medarbetare eller behéver du ha
full kontroll pa alla beslut som tas sjalv?

11. Hur agerar du som ledare i olika situationer? (kriser, konflikter inom foretaget, framgang)

12. Vad har du for uppfattning av begreppen chef och ledare? Ar de tva olika befattningar
som kraver olika kompetens och kunskap?

DEL 2

Uppstartsfasen

1. Beratta hur det var for dig nar foretaget befann sig i uppstartsfasen? Vilka utmaningar och
motgangar var extra framtradande i denna fas och hur hanterade du dessa som ledare?

2. Vilka nyckelegenskaper anser du var mest nodvandiga for dig som ledare for att lyckas

med uppstarten?

Tillvaxtfasen
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1. Hur utvecklades foretaget fran att vara nystartat till att bli storre? Hur snabbt gick det, vad
hande pa véagen, eventuella handelser som paverkade utvecklingen bade positivt och
negativt? Hur paverkades ditt ledarskap av att borja ha anstallda?

2. Vilka nyckelegenskaper anser du var mest nodvandiga for dig som ledare for att lyckas

uppna en tillvéaxt?
Mognadsfasen

1. Var upplever du att foretaget just nu befinner sig? Beratta om ledarskapets roll till att ni
befinner er dar ni ar?

2. Ardu tillfredsstalld med foretagets position pa marknaden, utvecklingen i foretaget
(utvidga verksamheten till en ny bransch)? Vilka visioner och framtidsmal har du for

foretaget?

3. Pavilket satt maste du som ledare arbeta for att foretagets visioner och mal ska uppnas?

Utslagningsfasen - forlangning av livscykel via nya strategi / utveckling av
verksamhet

1. Har foretaget eller nagot foretag du tidigare har haft en ledarbefattning nagon utsatts for
kriser som &ventyrat foretagets 6verlevnad? Hur agerade du som ledare for att hantera
krisen?

Nedgangsfasen

1. Har du i din ledarskapskarriar befunnit dig i fasen dar man avvecklar foretaget i ditt
nuvarande féretag eller ndgot annat foretag? Hur har du i sadana fall agerat som ledare?
2. Var avvecklandet sjalvmant eller tvingande?
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Bilaga 2 — Figurer & Tabeller

Faretags Livscykelfaser

Storlek
3

Introduktion

Tillviixt

Mognad

Utslagning

(Férlingning
.-- av livscykeln)

Figur {-Awra (2020, sid. 23)

Scott och Bruces livscykelmodell
Stage 1 | Stage?2 Stage 3 Staged | Stage5
Inception| Survival Growth Expansion | Maturity

"\ Dectine

Young

Age of Business

—— Evolution AN~ cCrisis
Figur 2 - Livscykelmodellen av Scott och Bruce (1987)
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