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Sammanfattning
Bakgrund: Utvecklingen inom informationsteknik (IT) har skapat många möjligheter för samhället,

vilket har lett till framgångsrika IT-bolag som erbjuder digitala produkter och tjänster. IT-sektorn har

en hög tillväxttakt vilket attraherar investeringar och skapar jobbmöjligheter. Trots detta är risken att

misslyckas inom IT-sektorn hög, och många nystartade IT-bolag överlever inte de första åren på grund

av den dynamiska och komplexa miljön de verkar i. Inom IT-sektorn finns det tusentals nystartade

bolag, och begreppen 'start-up' och 'scale-up' används för att beskriva dessa. Ett start-ups är ett ungt

bolag i ett tidigt utvecklingsstadie, medan scale-up är ett bolag som har nått nästa tillväxtfas och

strävar efter att öka sin omsättning och etablera sin marknadsposition. Ledarskapet i dessa miljöer har

visat sig spela en avgörande roll för framgång i både start-ups och scale-ups, då miljön är ytterst

osäker och snabbföränderlig. Däremot är det fortfarande oklart vilken typ av ledare, och mer specifikt

vilka ledarskapskompetenser, som bidrar till ett framgångsrikt start-up respektive scale-up. Tidigare

forskning pekar även på att ledarskap är högst kontextrelaterat, och att de ledarskapskompetenser som

är viktiga i en kontext inte behöver vara densamma i en annan. Ledarskapskompetenser bör därmed

identifieras och utvecklas för att säkerställa att ledaren innehar rätt färdigheter, kunskap, beteende och

egenskaper som krävs för att nå strategiska mål och prestationsförväntningar i den specifika miljön.

Syfte: Studiens syfte är att undersöka och få en ökad förståelse för vilka ledarskapskompetenser som

associeras med framgång vid IT-bolags tillväxtfaser, start-up respektive scale-up.

Metod: Studien har ett kvalitativt tillvägagångssätt och utgår från en hermeneutisk ansats eftersom

den syftar till att förstå och tolka företeelser inom det valda forskningsområdet. Vidare används en

abduktiv ansats, vilket medför att forskare i denna studie växlar mellan empirisk och teoretisk

reflektion. För insamling av empiri har semistrukturerade intervjuer nyttjas med noga utvalda

respondenter. Insamlad empiri har sedan analyserats genom en tematisk analys.

Slutsats: Studiens resultat visar att det inte är någon markant skillnad mellan de

ledarskapskompetenser som associeras med framgång i respektive tillväxtfas. Det tillkommer däremot

några ledarskapskompetenser när bolaget skalar upp som relaterar till en ökad arbetsstyrka, vilket

kräver mer fokus på struktur och omsorg av medarbetare. Vidare så pekar studiens resultat på att de

ledarskapskompetenser som krävs i båda faserna kan behövas nyttjas annorlunda och till olika

ändamål. De ledarskapskompetenser som anses krävas i båda tillväxtfaserna är visionär, uthållig,

riskbenägen, strategisk, kundfokuserad, kunskapsorienterad, rekryteringsförmåga, omhändertagande,

anpassningsbar och flexibel. De ledarskapskompetenser som tillkommer i scale-up är strukturförmåga,

förtroende, kommunikativ och kunskapsöverförande.

Nyckelord: Ledarskap, Ledarskapskompetenser, Start-up, Scale-up, IT



Abstract
Background: Developments in information technology (IT) have created many opportunities for

society, resulting in successful IT companies offering digital products and services. The IT sector has

a high growth rate, attracting investment and creating job opportunities. Nevertheless, the risk of

failure in the IT sector is high, and a good deal of IT start-ups do not survive the first few years due to

the dynamic and complex environment in which they operate. There are thousands of start-ups in the

IT sector, and the terms 'start-up' and 'scale-up' are used to describe them. A start-up is a young

company in an early stage of development, while a scale-up is a company that has reached the next

stage of growth and is striving to increase its turnover and establish its market position. Leadership in

these environments has been shown to play a crucial role in the success of both start-ups and

scale-ups, as the environment is highly uncertain and rapidly changing. However, it is still unclear

what type of leader, and more specifically what leadership competencies, contribute to a successful

start-up or scale-up. Previous research also indicates that leadership is highly contextualized, and that

the leadership competencies that are important in one context are not necessarily the same in another.

Leadership competencies should thus be identified and developed to ensure that the leader possesses

the right skills, knowledge, behavior and characteristics required to achieve strategic goals and

expectations of performance in the specific environment.

Purpose: The purpose of this study is to investigate and gain a better understanding of which

leadership competencies are associated with success in IT companies' growth phases, start-up and

scale-up.

Method: The study has a qualitative approach and is based on a hermeneutic approach, as it aims to

understand and interpret phenomena in the chosen research area. Furthermore, an abductive approach

is used, which means that this study alternate between empirical and theoretical reflection. For the

collection of empirical data, semi-structured interviews have been used with carefully selected

respondents. Collected empirical data has then been analyzed through a thematic analysis.

Conclusion: The results of the study show that there is no significant difference between the

leadership competencies associated with success in each growth phase. However, there are some

additional leadership competencies when the company scales up that relate to an increased workforce,

which requires more focus on structure and care of employees. Furthermore, the results of the study

indicate that the leadership competencies required in both phases can be used differently and for

different purposes. The leadership competencies that are considered to be required in both phases are

visionary, enduring, risk-averse, strategic, customer-focused, knowledge-oriented, recruitment ability,

nurturing, adaptable and flexible. The leadership competencies that are added in scale-up are

organizational skills, trust, communicative and knowledge sharing.

Keywords: Leadership, Leadership competencies, Start-up, Scale-up, IT
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1. Introduktion

I följande kapitel presenteras och redogörs bakgrund samt problemformulering, för att sedan mynna

ut i studiens syfte samt forskningsfrågor. Bakgrund och problemformulering har för avsikt att

presentera den kunskapslucka som identifierats samt belysa relevanta begrepp och sammanhang som

utgör studiens forskningsområde. Vidare presenteras studiens avgränsningar, målgrupp och

kunskapsbidrag som sedan följs upp med ett avslutande avsnitt om hur studien är disponerad.

1.1 Bakgrund

Utvecklingen som har skett inom området informationsteknik (IT) har genererat en rad olika

möjligheter för samhället i stort (Chung et al., 2022; O’Brien & Marakas, 2011). Genom

implementering och nyttjande av digitala verktyg har processer effektiviseras, arbetssätt utvecklats

och nya sätt att kommunicera har möjliggjorts (Chung et al., 2022; Mithas et al., 2012; O’Brien &

Marakas, 2011). Möjligheter som tillkommit till följd av IT-utvecklingen har lett till att bolag har

utvecklat nya relevanta och ytterst framgångsrika tekniska produkter och tjänster. Chung et al. (2022)

kontextualiserar det här genom att beskriva hur IT-bolaget Apple var det första IT-bolaget att uppnå ett

marknadsvärde på en triljon dollar år 2018 för att bara två år senare fördubbla det. Apple är ett gott

exempel på ett av flertalet bolag som skapat en framgångsrik affärsmodell och tjänat pengar på smarta

tekniska lösningar. Sådana bolag kallas oftast för IT-bolag, vilket Tech Nation Report (2017) förklarar

är ett bolag som tillhandahåller minst en digital teknisk tjänst, plattform eller hårdvara och förlitar sig

starkt på denna som sin huvudsakliga inkomstkälla.

IT-sektorn står idag i en exceptionell expansiv fas och har en årlig tillväxttakt på 20-26% (BCC

Research, 2021). Cherowbrier (2018) belyser att framförallt sektorn för informations- och

kommunikationsteknik (IKT) haft en explosiv framfart i central- och östeuropa vilket även har visat

sig vara den mest gynnsamma sektorn knutet till distribution av riskkapital. Redan år 2016 stod

IKT-sektorn för mer än 40% av investeringarna där en ökning skedde 2017, vilket innebar att

investeringarna översteg 50% (Cherowbrier, 2018). IT-sektorns framgång har gjort att flertalet

nystartade IT-bolag kontinuerligt försöker etablera sig på marknaden (Santisteban & Mauricio, 2017;

Horminga et al., 2011). Framgången hos nystartade IT-bolag har visat sig vara en essentiell faktor för

nationella ekonomier men även för samhället i stort då nya jobbmöjligheter tillkommer (Santisteban et

al., 2021; Szarek & Piecuch, 2018; Andreesen, 2011). Däremot menar Santisteban et al. (2021) att

trots det värde nystartade IT-bolag kan generera vid framgång är processen dit komplex och flera

faktorer behöver lyckas samspela. Utformningen av bolag inom IT-sektorn har visat sig resultera i att

endast ett av tre bolag överlever de tre första åren (Eisenmann, 2021; Santisteban & Mauricio, 2017).
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Santisteban och Mauricio (2017) menar att anledningen till det här grundar sig i att riskerna att

misslyckas är stora inom IT-sektorn. En orsak till detta fenomen menar Hughes (2014) är för att

IT-bolag verkar inom en ytterst dynamisk miljö, vilken kan vara svår att hantera.

Idag finns det flera tusentals nystartade bolag världen över som verkar inom IT-sektorn (Skawińska &

Zalewski, 2020). Nystartade bolag, framförallt inom IT sektorn, brukar oftast kallas vid de engelska

begreppen start-up och scale-up, vilket numera har blivit accepterade termer internationellt. Vad som

däremot innefattar ett start-up respektive scale-up bolag är komplext och inga enhetliga definitioner

finns. Kolosok och Koniukh (2018) är en av flera forskare som beskriver begreppet start-up och

menar på att ett start-up innefattar ett ungt bolag vilka är i ett tidigt skede av sin utvecklingsprocess.

Vidare kan det beskrivas som den process som innebär formandet av en affärsidé följt av bolagets

grundande, tillväxt och expandering (Kolosok & Koniukh, 2018). Start-ups tillväxttakt är högt

relaterat till de framsteg som har skett inom informations- och kommunikationstekniken (IKT),

internet (5G etc.), den internationella handeln med immateriella rättigheter samt den industriella

revolutionen (Industri 4.0) (Skawińska & Zalewski, 2020). O’Reilly och Bims (2019) poängterar att

de start-ups som lyckas med deras utvecklingsprocess och kan expandera deras verksamhet, kan anses

gå in i en ny tillväxtfas. En fas som visat sig öka bolagets kapacitet men även komplexitet (O’Reilly

& Bims, 2019). Enligt Zajko (2017) kan denna fas kallas scale-up fasen och beskrivs som den process

där bolaget anammar en tillväxtfas med syfte att bland annat öka sin omsättning och

marknadsposition. Vidare menar Harnish (2014) att övergången mellan start-up och scale-up på

många sätt är kopplat till rekrytering och tillväxt av personal, något som ökar bolagets

handlingsberedskap men samtidigt ökar svårigheten att upprätthålla samarbete, kultur och

kommunikation.

Ledarskap är en av de mest väsentliga komponenterna för alla bolag, oavsett bransch, men däremot

har ledarskap visat sig ha en avgörande roll i miljön för start-up och scale-up (Alikhani & Shahriari,

2022; Zajko, 2017; Zaech & Baldegger, 2017). Zaech och Baldegger (2017) menar att vikten av

ledarskap i specifikt unga bolag utgör sig i de begränsade processer, strukturer och rutiner som

förekommer. Ensley et al. (2006) menar likaså att ledarskap är essentiellt vid de osäkra förhållanden

som start-ups såväl som scale-ups verkar inom. Det då det inte finns några standardiserade operativa

strukturer eller organisatoriska strukturer att falla tillbaka på när grunden håller på att utformas

(Ensley et al., 2006). När inte stödfunktioner och andra organisatoriska strukturer existerar så krävs

därav ett extra starkt ledarskap för att lyckas leda bolaget. Det är känt att ledares erfarenheter,

värderingar och personligheter i stor utsträckning påverkar deras interpretation av situationer de möter

och påverkar i sin tur deras val av handling (Hambrick, 2007). Ledare och dess ledarskap har även ett

märkbart inflytande över anställdas arbetsengagemang, tillfredsställelse och prestation (Dhamija et al.,

2023; Bag, 2017; Rubenowitz, 2004). Således har nyckeln till framgång många gånger ansetts vara
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ledare som kan ta fram medarbetarnas fulla potential och därmed lyckats accelerera verksamheten och

genererat ett framgångsrikt resultat (Dhamija et al., 2023; Gunasekaran et al., 2017; DuBrin, 2016;

Tripathi & Agrawal, 2014; Hogan & Kaiser, 2005).

1.2 Problemformulering

O’Brien och Marakas (2011) menar att den radikala och dramatiska förändringen som har skett i

relation till teknikens framväxt på många sätt påverkat hur ledaren arbetar. Det traditionella

ledarskapet är inte längre tillräckligt i teknikens dynamiska miljö (Oberer & Erkollar, 2018; De Vries

et al., 2010). Det traditionella ledarskapet anses bland annat inte fokusera tillräckligt på en snabb,

tvärfunktionell, teamorienterad och samarbetsinriktad inställning med fokus på innovation (Oberer &

Erkollar, 2018). Ledare idag, framförallt de som verkar i en teknisk sektor, behöver skapa en miljö

som främjar experiment och flexibilitet samt utnyttjar teknik för att driva innovation (Oberer &

Erkollar, 2018; Bel, 2010). Det innebär att bland annat uppmuntra till experimenterande och ge sitt

team möjlighet att ta risker och utveckla nya idéer (Oberer & Erkollar, 2018; Bel, 2010). Ledaren

behöver även ha en fallenhet att kunna navigera i en komplex och snabbt föränderlig miljö (Oberer &

Erkollar, 2018; Zajko, 2017; O’Brien & Marakas, 2011). Det för att ledare inom IT-sektorn står inför

ytterst komplexa och svårdefinierade organisatoriska problem (Hickman & Akdere, 2018). Att

uppmuntra till att experimentera och ge utrymme för nya idéer och risker, men samtidigt inte ta för

stora risker, kan vara en svår balansgång.

Ett bolag i start-up- eller scale-up fasen som verkar inom IT-sektorn verkar således i en ytterst tuff och

dynamisk miljö där det traditionella ledarskapet inte räcker till. Många gånger riktar sig

uppmärksamheten till bolagets ledande befattningshavare, då det är de som bär det yttersta ansvaret

för bolagets överlevnad och tillväxt. Su et al. (2022) menar att ett bolags ledning och dess

befattningshavare utgör den mest essentiella rollen i att leda bolaget i rätt riktning och mot önskat

resultat. Vidare så har ett bolags ledning en stark korrelation till den organisationskultur som formas

och hur bolaget presterar (Chong et al., 2018; Klein et al., 2013; Nguyen & Mohamed, 2011; Smith &

Vecchio, 2007; Block, 2003). Den utformade organisationskulturen har även visat sig kunna avgöra

huruvida en organisation kan överleva föränderliga och osäkra förhållanden (Smith & Vecchio, 2007).

Hambrick (2007, s. 334, översatt av författare) menar att; “Om vi vill förstå varför organisationer gör

de saker de gör, eller varför de presterar som de gör, måste vi ta hänsyn till fördomar och

dispositioner hos deras mäktigaste aktörer - deras högsta chefer”.

Eisenmann (2021) menar att ledarens bristande erfarenhet och förmåga har visat sig vara en

bidragande orsak till att många nystartade bolag misslyckas. Det här är något som anses bero på att

entreprenören inte innehar tillräckligt med kunskap eller erfarenhet knutet till specifikt ledarskap

10



(Eisenmann, 2021; Gleeson, 2016). Att ha en bra idé och att vara en bra entreprenör skiljer sig från att

veta hur ett varumärke och en organisation ska ledas för att nå framgång (Gleeson, 2016). De

färdigheter, incitament, kunskap och beteenden som utgör en bra entreprenör har visat sig inte vara

detsamma som de som krävs för att leda en organisation med hög tillväxt (Alikhani & Shahriari,

2022; Picken, 2017a). Således behöver entreprenören som strävar att sitta kvar på sin ledande position

när bolaget skalar, växa både personligt och professionellt (Picken, 2017a). Det för att hantera

övergången från grundare till VD, således från start-up till scale-up (Picken, 2017a). Gleeson (2016)

menar på att en smart entreprenör antingen utvecklar sin ledarskapskompetens eller skapar en

förståelse för när hen ska kliva åt sidan, göra det den gör bäst och delegera resten.

Ledarskapskompetenser är inte något som en människa föds med, utan något som måste utvecklas och

bearbetas över tid för att kunna uppnå högre personliga och professionella mål (Gleeson, 2016).

Ledarskapskompetenser kan med fördel identifieras för att se till att en ledare har rätt färdigheter,

kunskap och beteende (Gleeson, 2016; Tripathi & Agrawal, 2014; Horton et al., 2002) och rätt

egenskaper (Palan, 2007; Draganidis & Mentzas, 2006), som krävs för att nå strategiska mål och

prestationsförväntningar i en specifik miljö (Gleeson, 2016; Tripathi & Agrawal, 2014; Draganidis &

Mentzas, 2006; Horton et al., 2002). Draganidis och Mentzas (2006) menar vidare att genom att

identifiera den kompetens som krävs i en yrkesroll, i ett projekt eller vid en företagsstrategi, så kan

klyftan mellan den kompetens som krävs och den kompetens som finns tillgänglig elimineras. Således

har flera forskare och akademiker poängterat att rätt ledarskapskompetens har en positiv effekt på

organisationens och de anställdas prestation (Dhamija et al., 2023; Tripathi & Agrawal, 2014; Palan,

2007; Draganidis & Mentzas, 2006; Horton et al., 2002). Följaktligen kan en matchning av ledarens

kompetenser och miljön den verkar inom, accelerera verksamheten och generera framgång.

Framgång i miljön för start-up och scale-up förknippas många gånger med överlevnad och

kontinuerlig tillväxt, i termer av lönsamhet, omsättning och antal anställda (Sevilla-Bernardo et al.,

2022; Aulet, 2013; Brandstätter, 2011), vilket även är denna studiens definition av framgång. Vidare

brukar tillväxt oftast kopplas till utveckling och en ökad prestanda, vilket brukar leda till ökad

monetär tillgång (Dobbs & Hamilton, 2007). Samtidigt som tillväxt kan ge bolaget en bättre

ekonomisk situation så ökar det även bolagets chans att överleva (Dobbs & Hamilton, 2007; Walker &

Brown, 2004). Överlevnad och kontinuerlig tillväxt, i termer av lönsamhet, omsättning och antal

anställda, kan anses som hårda mått på framgång, men i miljön för start-ups och scale-ups är det oftast

vad som krävs för att kunna fortsätta existera och fortsätta sin resa framåt, vilket för ett sådant bolag

innebär framgång. Målet för alla start-up bolag är att växa till ett scale-up bolag och målet för alla

scale-up bolag är att växa till ett mer robust, etablerat bolag (Zajko, 2017), något som endast kan

åstadkommas om bolaget kan fortsätta existera och uppnå tillväxt.
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Med grund i ovanstående diskussion så finns det flertalet utmaningar för de som i allra högsta grad

leder start-ups och scale-ups som verkar inom IT-sektorns dynamiska miljö. För att överkomma dessa

utmaningar och leda bolaget mot framgång, i termer av överlevnad och kontinuerlig tillväxt, så antyds

det vara essentiellt att anpassa ledarskapskompetens till den miljö som faserna karaktäriseras av.

Framförallt är de ledande befattningshavares ledarskapskompetens av extra intresse, då det är de som

främst influerar organisationskulturen och anses högt relatera till bolagets prestation. Tidigare

forskning inom start-up och scale-up pekar på att ledarskapet har en avgörande roll för framgång

(Alikhani & Shahriari, 2022; Zajko, 2017; Zaech & Baldegger, 2017). Däremot är det fortfarande

oklart vilken typ av ledare, och mer specifikt vilka ledarskapskompetenser, som bidrar till ett

framgångsrikt start-up respektive scale-up. Det antyds även att ledarskap är högst kontextrelaterat, och

att de ledarskapskompetenser som är viktiga i en kontext inte behöver vara densamma i en annan

(Tiwari & Raman, 2022;   Yukl, 2013; Smaltz et al., 2006). Hickman och Akdere (2018) instämmer och

menar att ledarskapsforskning inom kontexten för IT-sektorn fortfarande är ytterst begränsad och bör

belysas mer. Kombinationen av ledarskap inom start-up och scale-up samt inom kontexten för

IT-bolag är därav extra intressant. För att fylla en del av den kunskapslucka som finns inom

ledarskapsforskningen för IT start-ups och scale-ups, har denna studie för avsikt att undersöka vilka

ledarskapskompetenser som anses vara essentiella att besitta för att hantera de olika tillväxtfasernas

natur och lyckas generera framgång.

1.3 Syfte och forskningsfrågor

Studiens syfte är att undersöka och få en ökad förståelse för vilka ledarskapskompetenser som

associeras med framgång vid IT-bolags tillväxtfaser, start-up respektive scale-up. Syftet mynnar

således ut till följande frågeställningar;

➢ Vilka ledarskapskompetenser associeras med framgång vid IT-bolags tillväxtfaser; start-up

respektive scale-up?

➢ Vilka eventuella likheter och skillnader finns mellan de ledarskapskompetenser som

associeras med framgång vid respektive tillväxtfas; start-up och scale-up?

1.4 Avgränsningar

Begreppet ledarskap är ett otroligt brett och välundersökt ämne med flera infallsvinklar, vilket anses

kräva en avgränsning för att kunna uppnå en undersökning som kan generera en djupare förståelse.

Studien har därav avgränsat sig till att undersöka endast ledarskapskompetenser, det vill säga att

ledarskapsstilar och andra ledarskapsaspekter inte kommer att belysas. Med ledarskapskompetenser

innefattas de färdigheter, kunskap, beteenden och egenskaper som krävs för att nå strategiska mål och

12



prestationsförväntningar i den specifika miljön. Ledarskapskompetenserna har vidare undersökts

utifrån ledande befattningshavares ledarperspektiv och inte utifrån ett ägarperspektiv, även om

personer som verkar i denna miljö kan vara både ägare och exempelvis VD. Ytterligare en

avgränsning har därmed skett från att undersöka vilka ledarskapskompetenser som medarbetarna

associerar med framgång i tillväxtfaserna. Medarbetar- och ägarperspektivet är naturligtvis viktigt i

denna kontext men perspektiven kommer inte att omfattas i denna studie, valet har gjorts med hänsyn

till den tidsram som finns ämnad för en masteruppsats. Studien avgränsar sig även till att endast

undersöka ledarskapskompetenser i start-up och scale-up bolag som verkar inom IT-sektorn, det då

den dynamiska miljön som IT-bolag verkar inom anses extra intressant och komplex. Syftet med

studien är även att identifiera vilka ledarskapskompetenser som associeras med framgång, vilket

innefattar bolag som överlevt och haft en kontinuerlig tillväxt, i termer av lönsamhet, omsättning och

antal anställda. Då studien fokuserar på framgång så har en avgränsning skett från att undersöka vilka

ledarskapskompetenser som kan anses bristande i bolag där det gått mindre bra, det vill säga bolag

som inte överlevt eller haft en god tillväxttakt.

1.5 Målgrupp och kunskapsbidrag

Studien ämnar att vara av intresse för forskare och övriga aktörer som är intresserade av ledarskap

inom fältet för informationsteknik (IT). Studien har för avsikt att genom ett kvalitativt

tillvägagångssätt skapa en ökad förståelse för vilka ledarskapskompetenser som associeras med

framgång vid IT-bolags tillväxtfaser, start-up respektive scale-up. Det teoretiska kunskapsbidraget

ämnar att fylla en del av den kunskapslucka som finns för ledarskapsforskning inom IT samt för

start-ups och scale-ups. Det genom att via ledarskapskompetenser kunna ge en indikation på vilken

typ av ledare som kan vara framgångsrik i respektive tillväxtfas men även inom kontexten för IT. Det

finns även förhoppning om att framtida forskare kan använda denna studie för att utöka forskningen

inom området ytterligare, genom att nyttja studiens resultat som inspiration alternativt underlag för

vidare forskning. Studien och dess resultat kan således förhoppningsvis medföra ett mer nyanserat

perspektiv för forskningsområdet och dess komplexitet.

Då studien undersöker specifikt ledarskapskompetenser inom IT start-up och scale-up, så ämnar även

studien att ge praktiker inom sektorn en förståelse och inspiration till hur ledarskapskompetenser i de

olika tillväxtfaserna kan nyttjas och anpassas för potentiell framgång. Något som är av intresse för

IT-bolag under tillväxt, men även för samhället i helhet då IT-sektorns framgång har en stor betydelse

för samhällets välstånd samt utveckling. Vidare kan studiens resultat förhoppningsvis implementeras

och nyttjas av praktiker som verkar inom exempelvis rekryteringsbranschen, där underlaget potentiellt

skulle kunna medföra och agera som inspiration för att skapa en kravprofil av personer som bör

eftersökas till bolag som verkar inom undersökningsområdet.
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1.6 Disposition

Studien innefattar sju enskilda kapitel som tillsammans presenterar och utgör studiens

forskningsområde. Det innebär således att samtliga kapitel syftar på att understödja

forskningsområdet, beskriva studiens tillvägagångssätt och besvara studiens forskningsfrågor. Nedan

följer en beskrivning av samtliga kapitel och dess beståndsdelar.

1. Introduktion

I detta kapitel presenteras och motiveras studiens bakgrund och problemformulering, vilket sedan

mynnar ut i studiens syfte och forskningsfrågor. I introduktionen lyfts även studiens kunskapsbidrag,

vad studien syftar till att bidra med samt studiens målgrupp och avgränsningar.

2. Metod

I detta kapitel presenteras och motiveras studiens tillvägagångssätt där val av exempelvis

forskningsstrategi, forskningsdesign och urval, med mera redogörs. Detta innefattar en redogörelse

och argumentation för vår kvalitativa studie och dess alla steg.

3. Litteraturöversikt

I litteraturöversikten presenteras centrala begrepp och teorier som är essentiella för studien och som

genomgående kommer att följa hela studien. Detta innefattar centrala nyckelord som Start-up,

Scale-up, Ledarskap och Ledarskapskompetenser. Alla delar i litteraturöversikten bryts ned och

beskrivs med mål att förklara och fördjupa relevanta begrepp och teorier.

4. Empiri

I detta kapitel presenteras den insamlade empirin, vilken grundar sig i studiens tematiska analys.

Empirin presenteras i form av teman som har utvecklats under analysprocessen där det empiriska

materialet har brutits ned i kod och därefter kategoriseras och tematiseras. Empirin har för avsikt att

utforma en djupare förståelse för forskningsområdet och dess kontext.

5. Analys och diskussion

I detta kapitel utförs en djupare analys och diskussion av studiens empiri i kombination med

litteraturöversikten. Med utgångspunkt i framtagna teman från den tematiska analysprocessen,

kommer varje tema att diskuteras enskilt och avslutningsvis sammanställas.
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6. Slutsats och kunskapsbidrag

Slutligen sammanfattas och presenteras studiens resultat utifrån analys och diskussion för att besvara

studiens två frågeställningar. Studiens resultat utmynnar även i studiens tänkta kunskapsbidrag och

vad det kan generera för den tänkta målgruppen.

7. Vidare forskning och kritisk reflektion

I detta kapitel redogörs och presenteras en kritisk reflektion över studiens tillvägagångssätt och

utförande. Avslutningsvis sker även en diskussion kring vidare forskning, vilket belyser områden som

kan vara av intresse att ytterligare utveckla med grund i denna studie.

15



2. Metod

I följande kapitel redogörs och presenteras studiens tillvägagångssätt. Det innefattar en redogörelse

och presentation av forskningsstrategi, forskningsansats och forskningsdesign. Kapitlet fortsätter

sedan vidare med en redogörelse och presentation för datainsamlingsmetoder, hur insamlad data har

analyserats och hur litteraturöversikten har skapats. Avslutningsvis redogörs och presenteras hur ett

etiskt ställningstagande har tagits samt argument för hur studien har uppnått kvalitetskriterier.

2.1 Forskningsstrategi

Vid samhällsvetenskaplig forskning är det vanligt att utgå från antingen kvalitativ och kvantitativ

forskningsmetod. Enligt Bryman och Bell (2017) så lägger kvalitativ metod fokus på sammanhang

och olika strukturer som analyseras djupgående medan den kvantitativa metoden riktar in sig på

kvantifiering samt analysering av större mängd data. Vidare så kan de olika forskningsstrategierna

särskiljas då kvalitativ metod har för avsikt att beskriva och skapa förståelse medan kvantitativ är

ämnad för att beskriva och förklara (Holme & Solvang, 2012). Enligt Olsson och Sörensen (2011) så

väljs forskningsstrategi utifrån vilka forskningsfrågor som studien har för avsikt att belysa. Den

strategi som ansågs lämpas bäst till denna studie baserat på utvalda forskningsfrågor är kvalitativ

metod då syftet är att undersöka och få en ökad förståelse av forskningsområdet. För att kunna

undersöka och få en ökad förståelse för vilka ledarskapskompetenser som associeras med framgång

vid IT-bolag i tillväxtfaserna start-up respektive scale-up, samt potentiella likheter och skillnader

däremellan, så krävs det att analysera sammanhang och mönster djupgående.

2.1.1 Kvalitativ forskning

Kvalitativ forskning är av den fördel att praktiskt taget alla företeelser i det verkliga livet kan bli

undersökningsobjekt, det vill säga att djupstudier kan göras i ett brett spektrum ämnen (Yin, 2013).

Patel och Davidsson (2019) menar också att den kvalitativa forskningen ger möjlighet att samla in och

studera “mjuk” data, något som kan generera en djupare helhetsbeskrivning av en situation, företeelse

eller fenomen. Kvalitativ forskning anses i relation till den här studien bringa flertalet fördelar då

kvalitativa metoder såsom intervjuer kan nyttjas. Kvalitativa metoder medför att mjuka värden kan

undersökas och identifieras vilket skapar en mer kontextualiserad förståelse och inte enbart en

identifikation av vilka ledarskapskompetenser som är essentiella. Då studien undersöker ett ytterst

komplext område anses mjuka värden krävas för att kunna göra en verklighetsförankrad djupgående

undersökning som kan förklara olika företeelser i miljön. En utmaning med den kvalitativa

forskningsstrategin är däremot att det empiriska materialet oftast består av en stor insamlad

datamängd. Fejes och Thornberg (2019) menar att det är viktigt att vid kvalitativ forskning kunna

16



skilja på det betydelsefulla och det triviala och att kunna skapa mening ur analysen. För att i denna

studie kunna plocka ut den mest essentiella informationen ur datamängden så kommer en tematisk

analys att användas, något som förklaras mer ingående i avsnitt 2.5.1

2.1.2 Vetenskapligt förhållningssätt

Positivistiska och hermeneutiska metoder är två förhållningssätt som kan användas inom forskning

(Bryman & Bell, 2017). Den positivistiska metoden betonar objektivitet och mätning medan den

hermeneutiska metoden betonar subjektivitet och tolkning (Bryman & Bell, 2017). Val av

tillvägagångssätt menar Bryman och Bell (2017) beror på det fenomen som ska studeras och vilken

forskningsfråga som ställs. I denna studie har en hermeneutistisk ansats tagits då det är för avsikt att

utgå från en kvalitativ ansats. Patel och Davidson (2019) menar att hermeneutiken ofta används inom

kvalitativ forskning då det är en vetenskaplig riktning som studerar, tolkar och försöker förstå

företeelser i den mänskliga existensen. Hermeneutiken står med andra ord för tolkning och förståelse

av den sociala verkligheten, vilket matchar studiens syfte att undersöka och få en ökad förståelse för

forskningsområdet. Forskningsområdet är komplext och därmed är det av avsikt att försöka förstå den

verkliga kontexten genom att tolka och belysa identifierade företeelser. Vidare innebär ett

hermeneutiskt förhållningssätt att ledare inom IT start-up och scale-up kan studeras genom

tillämpning av kvalitativa metoder, såsom kvalitativa intervjuer, vilka ligger till grund för att tolka och

skapa förståelse för studiens forskningsområde.

2.2 Forskningsansats

Det finns två grundläggande forskningsansatser forskare brukar skilja mellan, så kallade induktiv och

deduktiv ansats (Fejes & Thornberg, 2019). Induktiv ansats innebär att forskaren genom granskning

av ett eller flera olika fall, kommer fram till en slutsats (Fejes & Thornberg, 2019). Undersökningarna

kan sedan i sin tur utgöra grunden för ett allmängiltigt påstående (Fejes & Thornberg, 2019). Patel och

Davidsson (2019) menar däremot att risken med den induktiva ansatsen är att valda teorier

oundvikligen kommer att väljas och färgas utifrån forskarens egna idéer, då utgångspunkten är

empirisk och gäller en specifik situation. Det här då forskaren vid utformning av metod för

undersökning, måste utgå ifrån något och troligtvis formas därav en metod av förutfattade meningar

som forskaren har, istället för att uppnå ett mer objektivt synsätt utifrån en litteraturöversikt. Deduktiv

ansats å andra sidan kan anses som motsatsen till den induktiva ansatsen, då forskaren istället utgår

från en sanning eller regel, exempelvis en teori (Patel & Davidsson, 2019). Teorin lägger sedan

grunden för den hypotes som forskaren använder sig utav och sedan undersöker, något som kan göra

att empirin inte får det utrymme som den förtjänar i studien, då fokus hamnar på att bevisa eller

falsifiera en teori (Patel & Davidsson, 2019).
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2.2.1 Abduktiv ansats

Induktiv och deduktiv ansats kan även kombineras, det vill säga att forskaren kan pendla mellan de

två olika ansatserna under studiens gång. Patel och Davidsson (2019) förklarar att forskaren vid en

abduktiv ansats utgår från ett specifikt fall och formulerar ett hypotetiskt mönster som kan förklara det

enskilda fallet, men problemformuleringen kan vid denna ansats utvecklas under studiens gång.

Alvehus (2019) menar vidare att det abduktiva tillvägagångssättet på så sätt kan medföra att nya

aspekter av forskningsområdet kan föranleda att befintlig teori modifieras eller utvecklas.

Med hänsyn till studiens forskningsområde så ansågs en abduktiv ansats vara fördelaktig för att kunna

växla mellan empirisk och teoretisk reflektion. Då studiens syfte är att undersöka och få en ökad

förståelse för det valda forskningsområdet så ansågs det viktigt att kunna utveckla

problemformuleringen och utöka den teoretiska referensramen vid behov efter insamling av empiriskt

material. Således kan teori användas för att stötta den empiriska insamlingen utan att begränsa

användningen av det insamlade materialet, då teoriavsnittet kan modifieras i efterhand. Det här

tillvägagångssätt är något som Bryman och Bell (2017) belyser och menar att en abduktiv ansats med

fördel kan användas för att ta del av fördelarna med både induktiv och deduktiv ansats, samtidigt som

nackdelarna med respektive ansats kan reduceras. Patel och Davidsson (2019) menar också att ett

abduktivt förhållningssätt ger forskaren mer frihet och flexibilitet än vad ett strikt induktivt eller

deduktivt förhållningssätt ger möjlighet till.

Nedan presenteras en visualisering (se figur 1) av hur studien har tillämpat en abduktiv ansats. Studien

började med att göra en litteraturöversikt för att utveckla studiens bakgrund, problemformulering och

syfte. Litteraturöversikten användes även sedan för att fokusera på relevanta områden vid utveckling

av intervjuguiden. Efter insamling av empiri så utfördes en tematisk analys vilket resulterade i att

utökning av litteraturöversikten ansågs lämplig, då nya ledarskapskompetenser tillkom i empirin. Det

resulterade i att en ny litteratursökning genomfördes för att successivt utveckla litteraturöversikten.

Den ökade litteraturöversikten genererade en djupare analys och diskussion som grundar sig i

ytterligare teori än den som initialt identifierades. Det innebär således att en abduktiv ansats har

nyttjats i denna studie då både induktiv och deduktiv metod har använts.
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Figur 1. Visualisering av studiens abduktiva ansats

2.3 Forskningsdesign

Bryman och Bell (2017) beskriver att identifiera sin forskningsdesign är essentiellt inom

forskningsprojekt, då det ger underlag till hur insamling och analys av data skall utföras. Vidare

beskriver Bryman och Bell (2017) att valet för forskningsdesign kan se olika ut beroende på vilket

fenomen som skall undersökas, exempelvis för att skapa förståelse för olika beteenden i en specifik

kontext. Då studiens syfte är att identifiera vilka ledarskapskompetenser som associeras med

framgång vid IT start-ups och scale-ups har det valts att utföras en kvalitativ intervjustudie. Rienecker

och Jørgensen (2018) menar att vid kvalitativa studier kan olika metoder implementeras när en

djupare förståelse eftersöks för det angivna forskningsområdet, varav en av de vanligaste metoderna

för att utvinna det är via intervjuer. Vidare kan en kvalitativ intervjustudie enligt Dalen (2015)

beskrivas som den process där intervjuer nyttjas som forskningsmetod för att samla in data. Vidare

menar författaren att metoden kan generera nya insikter eller ny förståelse för ett specifikt

forskningsområde. Forskningsmetoden bygger på att intervjuer utförs med olika respondenter genom

att nyttja frågor i en intervjuguide, för att fånga relevant data som syftar att representera

respondenternas erfarenhet och tankar, utifrån en direkt interaktion mellan forskaren och respondenten

(Dalen, 2015).

Denna studies forskningsområde utgörs av ledarskapskompetenser som studeras utifrån flera ledares

perspektiv inom kontexten för IT-bolag inom start-up och scale-up miljö. Valet av att således tillämpa

intervjuer som tillvägagångssätt är motiverat genom möjligheten till att samla in information från
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respondenter som är direkt aktiva inom forskningsområdet. Dalen (2015) menar att en kvalitativ

intervjustudie kan utveckla en djupare förståelse av forskningsområdet genom att nyttja

respondenternas egna perspektiv och upplevelser. Forskningsdesignen är således användbar utifrån

den synpunkt att intervjuer har kunnat ske med flera ledare från olika organisationer för att undersöka

och öka förståelsen för studiens forskningsområde. Då studien syftar till att belysa vilka

ledarskapskompetenser som associeras med framgång vid IT-bolags tillväxtfaser, start-up respektive

scale-up, så har respondenternas olika perspektiv gjort det möjligt att ta ut de mest relevanta och

återkommande ledarskapskompetenserna som har nämnts. Metoden har även medfört att likheter och

skillnader mellan de olika tillväxtfaserna har kunnat identifieras, då intervjuerna genererat en djupare

förståelse samt en holistisk vy. Detta styrker Dalen (2015) som menar att insamlad data kan stötta

forskaren att identifiera olika mönster och teman vilket medför att en djupare förståelse kan utformas

för forskningsområdet. Vidare menar Dalen (2015) att resultatet således kan mynna ut i underlag som

medför att forskaren kan forma en eller flera slutsatser. Forskningsmetoden har i denna studie medfört

att insamling av relevant data har kunnat ske, vilket inte bara har genererat förståelse för

forskningsområdet utan även genererat underlag till analysprocessen, som i sin tur medfört att en

diskussion och slutsats har kunnat utvinnas.

2.3.1 Kvalitativa intervjuer

Då en kvalitativ intervjustudie har tillämpats har således intervjuer med noga utvalda respondenter

utförts, för att skapa en djupare förståelse för det studerade fenomenet. Informationen som är

framtagen via intervjuer är även specifikt ämnad för studiens syfte och utgör därmed primärdata.

Enligt Jacobsen (2002) är primärdata sådan data som är anpassad till ett särskilt syfte och är framtagen

av författarna av den specifika studien. Fördelen med primärdata menar Patel och Davidsson (2019) är

att den utbringar god reflektion och analys till studien då den utformats med hänsyn till studiens syfte

och forskningsfrågor.

Trots att intervjuer innehar en essentiell roll inom kvalitativ forskning menar Bryman och Bell (2017)

att det finns tänkbara scenarios där intervjuer snarare ses som hinder. Exempelvis menar Bryman och

Bell (2017) att det skulle kunna vara att forskaren utgår från en problemformulering som syftar att

täcka breda sociala fenomen. I detta avseende kan intervjuer ses som ett hinder, då intervjuer oftast

syftar att fånga in individuella insikter och perspektiv (Bryman & Bell, 2017). Då syftet med studien

är att genom ett kvalitativt tillvägagångssätt skapa en djupare förståelse för ledarskapskompetenser i

både start-up och scale-up, så anses intervjuer som ett gott tillvägagångssätt, att täcka ett brett socialt

fenomen är inte av avsikt. Ytterligare en aspekt som Bryman och Bell (2017) lyfter är att intervjuer

kan vara resurskrävande, det för att det inte bara handlar om att förbereda intervjuer, utan all insamlad
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empiri behöver hanteras genom någon typ av analys. Urvalet i denna studie har därmed behövt

avgränsas, vilket kan läsas mer under avsnitt 2.4.

Vid ett intervjutillfälle brukar en intervjuguide tillämpas. Fejes och Thornberg (2019) menar att en

intervjuguide ska innehålla grupperingar av olika teman av frågor som ska följas vid intervjutillfällena

med de olika respondenterna. Det är även av vikt att frågorna är tillräckligt många och de väl belyser

studiens frågeställning och syfte (Fejes & Thornberg, 2019). Första intervjun som genomfördes

ansågs som en provintervju för att se till så att samtliga frågor i intervjuguiden var bra formulerade

och ansågs relevanta för studien. Inga intervjufrågor omkonstruerades markant efter provintervjun,

däremot så ansågs det viktigt att i kommande intervjuer delge studiens definitioner av start-up

respektive scale-up innan intervjufrågor ställdes, då det här ansågs skapa förvirring. Det grundar sig i

att det inte finns någon enhetlig accepterad definition av begreppen och att många därav har sin egna

uppfattning av vad som är ett start-up respektive scale-up. Genom att i kommande intervjuer delge

definitionerna innan intervjufrågorna ställdes så kunde respondenten utgå från vår definition vid start

av intervjun för att under intervjuns gång undvika några oklarheter. I sådana här fall är en provintervju

av fördel, Dalen (2015) menar att en provintervju ger utrymme för att se över sitt urval av frågor samt

omformulera det som behövs i intervjuguiden. Nedan presenteras en tabell med de teman som

återfinns i studiens intervjuguide, vilken har använts under insamling av empiri (se tabell 1).

Tabell 1. Teman och exempelfrågor som återfinns i intervjuguiden

Teman Exempelfrågor

Ledarskapskompetenser -
Start-up

1. Vilka utmaningar anser du var unika för start-up fasen?

2. Vill du beskriva ditt ledarskap i start-up miljön?

3. Vilka ledarskapskompetenser anser du är det viktigaste för

framgång i en start-up miljö?

Ledarskapskompetenser -
Scale-up

1. Vilka utmaningar anser du var/är unika för scale-up fasen?

2. Vill du beskriva ditt ledarskap i scale-up miljön?

3. Vilka ledarskapskompetenser anser du är det viktigaste för

framgång i en scale-up miljö?

Ledarskapskompetenser -
Övergång mellan start-up
till scale-up
(Likheter / Skillnader)

1. Behövde du förändra ditt ledarskap när start-up övergick till

scale-up?

2. Vad anser du är den största skillnaden mellan ditt ledarskap då

och nu? (innan övergång / efter övergång)
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2.3.2 Semistrukturerade intervjuer

Fejes och Thornberg (2019) beskriver att intervjuer kan ske genom olika tillvägagångssätt beroende

på vilket syfte forskaren har. Det tillvägagångssätt som valts för denna studie är att utföra

semistrukturerade intervjuer. Semistrukturerad intervjumetod innebär att den utformade

intervjuguiden innehåller frågor som ger upphov till att följdfrågor kan ställas, vilket i sin tur medför

att en djupare förståelse kan uppnås (Fejes & Thornberg, 2019). Genom att tillämpa semistrukturerade

intervjuer som angreppssätt under intervjuprocesserna har det inte bara givit en flexibilitet utan även

gett upphov till att samla in mer rigorös data i form av att följdfrågor har kunnat ställas. Det har

inneburit att studien haft möjlighet att samla in nya insikter och perspektiv från respondenterna vilket

har resulterat i att ett djup har kunnat uppnåtts. Bryman och Bell (2017) menar att semistrukturerade

intervjuer innehar en rad olika egenskaper, bland annat att forskaren innehar mer flexibilitet under

intervjuerna. Det innebär att det under intervjuerna blir möjligt för forskaren att justera och addera nya

frågeställningar, vilket kan leda till att en mer meningsfull kvalitativ data samlas in (Bryman & Bell,

2017).

Utöver att en flexibilitet har erbjudits utifrån valt tillvägagångssätt har det även lett till att studien haft

möjlighet att använda samma intervjuguide under samtliga intervjuer men att följdfrågorna har kunnat

se olika ut. Det grundar sig i att beroende på vad respondenten har angivit som svar har följdfrågor

kunnat ställas. Något som även framgick under intervjuerna var att respondenternas engagemang

påverkades positivt när följdfrågor kunde ställas, det genom att respondenten kunde prata mer fritt och

djupare diskussioner kunde uppnås. En mer interaktiv och engagerad intervjumiljö menar Bryman och

Bell (2017) kan medföra att respondenten upplever samhörighet med den person som intervjuar och

gör att denne kan delge sina tankar och erfarenheter mer fritt. Hade studien som alternativ istället

utfört intervjuer med fasta frågor hade mer fyrkantiga diskussioner ägt rum, något som hade kunnat

resultera i missad värdefull data.

2.4 Urval av respondenter

För att matcha studiens syfte och problemformulering så användes ett målstyrt urval, vilket Bryman

och Bell (2017) menar är när respondenter väljs ut på ett strategiskt sätt. För att välja ut respondenter

till studien följdes ett antal kriterier då det för problemformuleringen är betydelsefullt att urvalet är

relevant. Då studien har för avsikt att undersöka ledarskapskompetenser inom IT-bolags tillväxtfaser,

så valdes endast respondenter som har, eller har haft, en ledande befattningsroll inom ett IT-bolag

under tillväxt. För att ett bolag ska kunna identifieras som ett IT-bolag har studien utgått från Tech

Nation Report (2017) definition; ett bolag som tillhandahåller minst en digital teknisk tjänst, plattform

eller hårdvara och förlitar sig starkt på denna som sin huvudsakliga inkomstkälla. Det har även
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säkerställts att bolagen i vilka respondenterna verkar, eller har verkat inom är av start-up eller scale-up

karaktär. Det genom en noga undersökning av bolagen genom deras egna kanaler, exempelvis via

hemsidor och Linkedin, men även genom externa källor, exempelvis via allabolag.se och

bolagsfakta.se. Det här är även något som har varit vid användning för att garantera att respondenterna

har varit involverade i ett eller fler bolag som har nått framgång, vilket är ytterligare ett kriterium. Det

då studiens avsikt har varit att undersöka vilka ledarskapskompetenser som associeras med framgång,

i termer av överlevnad samt god tillväxttakt, antingen monetärt eller i form av antal anställda. Via de

interna och externa källorna har tillgång till nyckeltal och årsredovisningar kunnat analyseras vilket

kunnat indikera på monetär framgång och även ökat antal anställda. Genom att på så sätt titta på

bolagen över tid går det att få en god överblick av bolagets tillväxttakt. Respondenterna har även vid

intervjutillfället bekräftat de framgångsmått som har använts i denna studie. Ytterligare ett kriterium

är att befattningshavaren har erfarenhet av båda faserna, det vill säga från både start-up till scale-up,

det för att kunna särskilja skillnader och likheter däremellan. Det är däremot inget krav att

respondenten ska ha erfarenhet från båda faserna i samma bolag, en fördel detta har medfört att det

har gett studien en bredare spridning vid urval av respondenter. Det har även gett respondenterna

frihet att prata utifrån flera olika erfarenheter och inte bara utifrån ett bolags resa. Däremot en

potentiell nackdel det kan ha medfört är att olika bolags tillväxtresor kan se helt annorlunda ut, vilket

kan ge utrymme för avvikelser när erfarenhet från start-up och scale-up ställs emot varandra och

jämförs. Det då respondentens upplevda erfarenhet från tillväxtfaserna kan ha påverkats utifrån de

bolag som denne verkade i.

Det målstyrda urvalet anses viktigt för att kunna svara på studiens forskningsfrågor då ovanstående

kriterier har säkerställt att relevanta respondenter har intervjuats. Ett problem däremot med målstyrt

urval menar Bryman och Bell (2017) är att det inte går att göra en generalisering av den data som

samlats in. Vidare menar Bryman och Bell (2017) att kvalitativa intervjuer inte är att föredra för

generalisering men är till fördel om det avses få en ökad förståelse för företeelser och sammanhang.

Då målet med studien är att undersöka och få en ökad förståelse för forskningsområdet så ansågs

målstyrt urval och intervjuer trots allt lämpligt. Även om studien därav inte kan ta några definitiva

slutsatser och anses högst generaliserbar, så kan studiens slutsats indikera på vilka

ledarskapskompetenser som associeras med framgång i de olika tillväxtmiljöerna samt likheter och

skillnader däremellan och vad det är som faktiskt ligger till grund till detta.

Storleken av urval för en kvalitativ studie bör inte vara för litet, men inte heller för stort (Bryman &

Bell, 2017). Om urvalet är för litet kan det leda till bristande information och om urvalet är för stort

kan det vara svårt att hantera all data och sortera dess relevans. Bryman och Bell (2017) menar att

forskaren här behöver göra en avgränsning för önskad datainsamling och avgränsningen bör gynna en

sådan bra analys som möjligt. I denna studie har avgränsning till åtta respondenter gjorts med hänsyn
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till angiven tidsram och det faktum att intervjuer är en tidskrävande process. Ytterligare en aspekt som

har tagits i åtanke är att respondenterna är av ett urval som faller under ovanstående kriterier som

noga valts ut för att passa studiens problemformulering. Åtta respondenter av denna karaktär ansågs

räcka för att nå en empirisk mättnad för denna studie. Med en empirisk mättnad menas den

brytningspunkt där ny information eller teman inte längre framgår, vilket indikerar att den empiriska

insamlingen har nått en mättnad (Bryman & Bell, 2017). Redan vid intervju nummer fem kunde

återkommande teman identifieras, intervjuerna som tillkom därefter bekräftade det som tidigare hade

sagts snarare än att ge ny information. Däremot ansågs de sista intervjuerna viktiga för att ytterligare

bekräfta det som tidigare nämnts och säkerställa att det finns ett genomgående mönster.

Studiens respondenter är följaktligen anonyma, nedanstående tabell (se tabell 2) syftar därav för att ge

en överblick av respondenterna, samt hur länge intervjun varade. Då några respondenter pratade

utifrån erfarenheter i flera bolag så utgår tabellen utifrån det bolag som refererades till mest, oftast

respondenternas senaste/ nuvarande uppdrag. För att fortsatt hålla respondenterna och deras

nuvarande bolag anonyma, så har framgångsindikationer angetts i tabellen i form av intervall.

Tabell 2. Överblick över studiens respondenter

Respondent Erfarenhet
(start-up &
scale-up)

Bransch Bolagets nuvarande läge Intervjutid

Respondent A 23 år FinTech Omsättning; 200-300Mkr
Anställda; 60-80

59 minuter

Respondent B 10 år EdTech Omsättning; 5-50Mkr
Anställda; 5-20

39 minuter

Respondent C 5 år FoodTech Omsättning; 5-50Mkr
Anställda; 5-20

45 minuter

Respondent D 8 år Cloud Omsättning; 5-50Mdkr
Anställda; 3000-4000

50 minuter

Respondent E 24 år Embedded
software

Omsättning; 100-200Mkr
Anställda; 5-20

38 minuter

Respondent F 7 år E-commerce Omsättning; 5-50Mkr
Anställda; 20-40

47 minuter

Respondent G 23 år E-commerce Omsättning; 5-50Mkr
Anställda; 5-20

36 minuter

Respondent H 8 år Cloud Omsättning; 300-400Mkr
Anställda; 100-150

44 minuter
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2.5 Analys av data

Enligt Fejes och Thornberg (2019) behöver studier som tillämpar en kvalitativ forskningsansats noga

analysera den insamlade empirin, det för att den insamlade empirin innehåller olika intryck och

upplevelser som behöver tolkas. Ny förståelse som framkommer utifrån tolkning kan generera nya

frågor, vilket kan resultera i nya framväxande idéer och tankar, vilket i sin tur skapar ny förståelse

(Fejes & Thornberg, 2019). Det här är ett fenomen som kallas för den hermeneutiska cirkeln (Fejes &

Thornberg, 2019). Eftersom det empiriska materialet i studien består av respondenternas tankar,

åsikter och erfarenheter så behövde en tolkning och analys av insamlat material ske. Det här i sin tur

gav möjligheten att förstå den komplexa verkligheten och utifrån det har ny förståelse växt fram ur

respondenternas svar.

2.5.1 Tematisk analys

För att analysera studiens insamlade empiri så har en tematisk analys utförts. En tematisk analys är ett

tillvägagångssätt som implementeras när kvalitativ data stegvis ska analyseras, med målet att

kategorisera den insamlade empirin (Clarke et al., 2015). Vidare belyser Braun och Clarke (2006) att

en tematisk analys ger upphov till att ett systematiskt arbetssätt kan utformas, för att stegvis utföra

analysprocessen. Att stegvis bryta ned insamlad data innebär att genom koder skapa en överblick för

att sedan successivt tematisera empirin (Braun & Clarke, 2006; Clarke et al., 2015). För att ha

möjligheten till att utföra en tematisk analys har de inspelade intervjuerna transkriberats, vilket har

resulterat i möjligheten att bekanta sig med insamlad data och påbörja analysprocessen. Braun och

Clarke (2006) menar att det första steget av en tematisk analys i regel är att transkribera det insamlade

materialet i form av att skriva ned ordagrant vad respondenterna har sagt för att sedan börja

kodningsprocessen. Under kodningsprocessen har den insamlade empirin brutits ned i mindre

beståndsdelar genom att identifiera relevanta ord som var återkommande hos respondenterna. Under

den här processen identifierades därav koder och fraser som syftade att representera olika

ledarskapskompetenser.

För att dokumentera framtagna koder har den digitala tjänsten Miro använts. Miro kan i korta drag

beskrivas som en digital tavla där medlemmar som är inbjudna kan arbeta inom samma dokument,

bland annat för att föra anteckningar i realtid. Vid den tematiska analysen användes tilläggsmoduler

som erbjuds i Miro, bland annat digitala post-its. Valet av att nyttja digitala post-its är av den

anledning att det fanns möjlighet till att särskilja alla post-its i form av alternativa färger på lapparna.

Detta innebär att en särskiljning kunnat ske mellan de olika respondenterna och de olika

tillväxtfaserna vid gruppering av olika koder, vilket senare underlättade vid utformandet och

redovisning av empiri.
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Efter transkribering och kodningsprocessen påbörjades nästa process för att kategorisera koderna.

Detta steg innefattar den process där gruppmedlemmarna tillsammans jämfört de framtagna koderna.

Det innebär att de framtagna koderna som karaktäriseras av liknande drag syftar att tillsammans

utforma en namngiven kategori som syftar på att representera olika ledarskapskompetenser. Denna

process utfördes genom att tillsammans sitta i Miro och placera liknande koder bredvid varandra, det

för att särskilja de framtagna kategorierna från varandra. Genom detta identifierades 14

underkategorier, följt av en diskussion för att säkerhetsställa att framtagna underkategorier

representerade samtliga koder, samt inte överlappade varandra. Exempelvis yttrade sig flera

respondenter hur ledare behöver vara benägen och villig till att våga agera i en riskfylld miljö vilket

formade underkategorin riskbenägen.

Avslutningsvis har teman identifierats och namngetts. Detta steg utfördes stegvis där första steget

bestod av en identifikation av underkategorier som kunde relateras till varandra för att sedan namnge

de olika grupperingarna som hade skapats. Likt i tidigare steg av analysprocessen där koderna

jämfördes och tillsammans utformade 14 underkategorier har samma tillvägagångssätt använts i detta

steg. Det här steget menar Braun och Clarke (2006) är det sista för en tematisk analys, då forskaren

identifierar olika mönster i sin data för att utforma teman. Detta innebar för studien att

underkategorierna jämfördes mellan varandra för identifiera likheter som sedan tillsammans utformat

underlag till de framtagna teman. Detta resulterade i fyra teman; Entreprenörskap, Verksamhet och

Marknad, Personal och Förändring. För att ge ett exempel på hur den tematiska analysen utformat

studiens olika teman och underkategorier så följer nedan en tabell (se tabell 3). Tabellen presenterar

temat Entreprenörskap och dess utformning, med tillhörande underkategorier och dess underlag.

Vidare syftar underkategorierna att representera olika ledarskapskompetenser som identifierats med

hjälp av utvalda koder och fraser.

Tabell 3. Presentation av temat entreprenörskap med underkategorier och dess underlag

Tema - Entreprenörskap

Underkategori Underlag

Visionär “Det gäller att försöka övertyga människor att
affärsmodellen kommer att bli lönsam.”

“Du har inget brand, du har inget varumärke, du har
eventuellt inga referenskunder som en potentiell kund kan
ringa till. Det är ditt ord och din produkt som du tycker är
fantastisk som du ska sälja in till en person, och den här
personen måste våga ta klivet och säga, jag tror på er, vi
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kör ändå, trots att ni inte har någon track record. Det tror
jag är största utmaningen.”

“Åskådliggöra våran vision, vad kommer att hända inom
den närmaste tiden, vad kommer hända om 2 års tid, 3
års tid.”

Uthållig “Start-up är en evig, daglig grind. Dag ut och dag in.”

“Värdet av ett bolag är egentligen värdet av alla problem
som du löser. Man måste bara börja någonstans. Det är
som många säger, själva affärsidén är 3 procent och
själva genomförandet är 97 procent. Så det ligger ju
väldigt mycket i det.”

“...det gäller att vara uthållig, ha en stark tro, inte vara
alltför nervöst lagd.”

Riskbenägen   “...man måste vara ganska riskvillig, för att liksom hela

tiden komma över tröskeln, annars stannar man på en

viss nivå...”

“Man vågar bara göra vissa saker om man har en trygg
zon och som ledare är det viktigt att sätta den trygga
platsen. Det är som i allt du gör, även i ditt vanliga liv,
om du känner dig trygg så har du en högre
riskbenägenhet.”

“Jag tror såhär, ska man göra en sådan här resa, det är
som allt i livet, ha kul och vara inte så jäkla rädd för att
misslyckas…”

Teman har avslutningsvis kontrollerats flera gånger för att säkerställa att de framtagna teman

representerar underkategorierna och den insamlade empirin. Det här är något som Braun och Clarke

(2006) beskriver och menar att forskaren efter ha identifierat sina teman i första skedet bör ta ett steg

tillbaka och dubbelkolla sina framtagna teman, det för att säkerställa att ingen värdefull data har

missats. Nedan presenteras en figur som syftar att visualisera analysprocessen och dess steg (se figur

2).
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Figur 2. Visualisering av analysprocessen

2.6 Litteratursökning

För studiens utformning har en litteraturöversikt utförts, det för att identifiera relevant litteratur som

givit upphov till att en djupare förståelse har utvecklats för forskningsområdet. Enligt Bryman och

Bell (2017) innebär en litteraturöversikt att forskaren skapar en förståelse för det studerande

fenomenet genom att studera tidigare forskning. Vidare menar Webster och Watson (2002) att

identifieringen av tidigare forskning är en essentiell faktor att utföra utifrån flera aspekter. För

forskningsstudier innebär det inte bara att en kunskapsbas kan utvecklas, utan även en identifikation

av vad för tidigare forskning som finns alternativt inte finns inom ett forskningsområde (Webster &

Watson, 2002). För denna studie har det således lett till att en problemformulering samt

frågeställningar kunnat utformas, det då en kunskapslucka har kunnat identifieras. Vidare så har

litteraturöversikten inte bara gjort så att en djupare förståelse och kunskapsbas har kunnat utvecklas,

utan den har även utvecklat en förståelse av hur forskningsområdet står knutet till den befintliga

litteratur som finns inom fältet. Således har underlaget från utförd litteraturöversikt använts under

analysprocessen. Det genom att jämföra resultatet från analysprocessen med vetenskaplig litteratur,

vilket innebär att en diskussion och jämförelse har kunnat ske knutet till studiens problemformulering.

Rienecker och Jørgensen (2018) menar att det här är en fördel med en litteraturöversikt, då den

eftersökta litteraturen inte bara använts för att utöka förståelsen hos forskaren utan även för att

jämföra studiens problemformulering med litteraturen. Något som har behövts för att kunna tolka och

försöka förstå företeelser i den mänskliga existensen, vilket är grunden i den hermeneutiska ansatsen

som studien följer. Således har en förståelse kring studiens komplexa forskningsområde kunnat

uppnås med hjälp av litteratur.

För att ha möjlighet till att identifiera relevant litteratur under sökprocessen har olika databaser

använts. De databaser som för studien har använts är: Scopus, Google Scholar och Linköpings

Universitet UniSearch. Utöver det har även böcker som återfinns på Linköpings Universitet använts.

Då flera databaser har använts har således kriterier skapats, det för att säkerställa att ett konsekvent

arbetssätt har nyttjats. Det första kriteriet innefattar att samma nyckelord har nyttjats oavsett om
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sökningen har skett med enskilda nyckelord eller i kombination med flera nyckelord (se tabell 4).

Efter varje utförd sökning har den litteratur som vid första anblick ansetts relevant kontrollerats, vilket

har varit ännu ett kriterium för att säkerställa att endast relevant litteratur använts i studien. Det andra

kriteriet innebär att den litteratur som genererats från sökningarna har kontrollerats genom att skapa

en överblick av litteraturens innehåll, det i form av att läsa sammanfattning, inledning och resultat,

innan vidare användning. Utöver det har även citeringar kontrollerats, det för att skapa en tolkning

kring hur valid litteraturen är. Det som således är gemensamt för den litteratur som använts i studien

är att den är granskad innan användning, det för att säkerställa att vetenskaplig litteratur har använts.

Genom att ta i beaktning till vad för litteratur som har använts har det inneburit en hög validering, då

en förankring till tidigare forskning har skett.

Tabell 4. Axplock av sökord som har använts under sökprocessen för litteratur

SÖKORD DATABAS(ER)

IT/TECH AND START-UP Scopus, Google Scholar,
Linköpings UniSearch

IT/TECH AND SCALE-UP Scopus, Google Scholar,
Linköpings UniSearch

IT/TECH AND LEADERSHIP Scopus, Google Scholar,
Linköpings UniSearch

LEADERSHIP AND COMPETENCIES Scopus, Google Scholar,
Linköpings UniSearch

LEADERSHIP AND START-UP Scopus, Google Scholar,
Linköpings UniSearch

LEADERSHIP AND SCALE-UP Scopus, Google Scholar,
Linköpings UniSearch

LEADERSHIP AND COMPETENCIES
AND START-UP

Scopus, Google Scholar,
Linköpings UniSearch

LEADERSHIP AND COMPETENCIES
AND SCALE-UP

Scopus, Google Scholar,
Linköpings UniSearch

Vidare har litteraturöversikten använts som underlag för utformningen av intervjuguiden, det för att

säkerhetsställa att rätt typ av frågor har ställts till respondenterna under insamling av empiri. Enligt

Bryman och Bell (2017) innehar en litteraturöversikt den egenskap att den kan användas som en

inspirationskälla under utformningsprocessen för den tänkta intervjuguiden. För vår studie har det

inneburit att det underlag som litteraturöversikten genererat har använts som underlag för

utformningen av de frågor som har ställts under intervjuerna. Vidare menar Bryman och Bell (2017)
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att forskaren kan genom att ha identifierat olika mönster från utförd litteraturöversikt utforma

specifika frågor som syftar att adressera studiens frågeställning.

Då studien utgår från en abduktiv ansats har det resulterat i att ny litteratur har eftersökts och

tillkommit efter insamling av empiri. Valet av att ytterligare inkludera ny litteratur grundar sig i att det

identifierades nya viktiga ledarskapskompetenser under processen för datainsamling. I detta fall

tillkom därmed litteratur anknutet till dessa, vilket var kompetensförsörjning, grit och förtroende. Det

här har således inneburit att en iteration har utförts (se figur 3), dels för att skapa djupare förståelse för

de nytillkomna ledarskapskompetenserna, samt för att utveckla avsnittet för litteraturöversikten

ytterligare.

Figur 3. Visualisering av iterationsprocessen

2.7 Forskningsetik

Det är oerhört viktigt att utvalda respondenter inte får några negativa konsekvenser som följd av deras

deltagande i studien. Forskningsetik är därmed något som noga har tillämpats och följts under

studiens utformande. För tillämpning av forskningsetik har fyra forskningsetiska principer tillämpats

vilka Bryman och Bell (2017) benämnt, informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet

och nyttjandekravet, vilka är olika principer som värnar om respondenternas deltagande i

forskningsstudier. Forskningsetik menas med att det bland annat är viktigt att respondenterna är

medvetna om studiens syfte samt har delgetts nödvändig information om intervjuns tillvägagångssätt

(Denscombe, 2018; Bryman & Bell, 2017), vilket går i linje med första principen informationskravet

(Bryman & Bell, 2017). Således har en öppen och uppriktig miljö anammats för att undvika att

förvilla respondenter. Vidare poängterar Bryman och Bell (2017) vikten av att respondenterna är

medvetna om att de inte har någon skyldighet till att fullfölja studien, även om de tidigare har givit

deras godkännande, vilket går i linje med den andra principen samtyckeskravet. Respondenterna har

därmed haft rätt att frånsäga sig deras medverkan när som helst under studiens gång, något som har

poängterats under intervjutillfället samt vid inbjudan till intervjutillfället. Studien har även följt tredje

principen, vilket Bryman och Bell (2017) menar är konfidentialitetskravet. Patel och Davidsson

(2017) beskriver att konfidentialitetskravet är förvarande av material på ett sådant sätt att obehöriga
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inte kan ta del av känslig information. Den data som har samlats in för studien har enbart nyttjats som

underlag i denna studie och ingenting annat, vilket går i linje med den fjärde forskningsetiska

principen nyttjandekravet. Bryman och Bell (2017) menar att nyttjandekravet innebär att den data som

forskaren samlar in endast ska användas till studiens forskningsändamål. Genom att tillämpa olika

forskningsetiska principer har studien haft för avsikt att värna om samtliga respondenternas

deltagande och den information som har utvunnits.

För att uppfylla samtliga forskningsetiska krav och även upplysa respondenterna om deras rättigheter

så har ett bekräftelsemejl skickats ut inför varje intervju. Bekräftelsemejlet delgav information om hur

intervjun kommer att genomföras samt hur den insamlade informationen kommer att hanteras (se

bilaga 2). I bekräftelsemejlet så framkom en rad samtyckespunkter som går i linje med de

forskningsetiska principer som ovan nämnts. Exempelvis framkom det att intervjun kommer att spelas

in och att respondenten har möjlighet att vara anonym om så önskas. Respondenten fick vid

intervjutillfället ta ställning till dessa punkter innan några intervjufrågor ställdes, något som gjordes

för att säkerställa att respondenten känner sig trygg och respekterad i sin medverkan. Bryman och Bell

(2017) menar att ett uppriktigt respekterande av individens integritet och rättigheter kan bidra till att

respondenten känner sig mer bekväm och trygg i intervjun och därmed känner att hen transparent kan

delge sina tankar och idéer. En miljö som velat uppnås i denna studie för att skapa en bra diskussion

med så uppriktiga och djupgående insikter och tankar som möjligt.

2.8 Kvalitetskriterier

Bryman och Bell (2017) menar att forskning som utförts genom ett kvalitativt tillvägagångssätt

utvärderas annorlunda och utifrån andra kriterier jämfört med kvantitativ forskning. För kvantitativ

forskning är reliabilitet och validitet två essentiella kriterier medan kvalitativ forskning behöver en

mer nyanserad utvärdering. Vidare menar Bryman och Bell (2017) att vissa författare anser att det inte

är lika enkelt att utvärdera forskning som utförts genom ett kvalitativt tillvägagångssätt genom

begreppen som använts för kvantitativ forskning. Detta har således mynnat ut i att vissa författare

anser att kvalitativ forskning borde utgå från andra kriterier när arbetet ska kvalitetsbedömas. Därav

har kriterier som trovärdighet och äkthet tillkommit som syftar att nyttjas vid kvalitativ forskning

(Bryman & Bell, 2017).

Trovärdighet kan beskrivas som ett paraplybegrepp med fyra enskilda underliggande delkriterier vilka

är: tillförlitlighet, överförbarhet, pålitlighet och konfirmering (Bryman & Bell, 2017). Dessa

underliggande delkriterier anses inte bara inneha likheter, utan motsvara de underliggande delkriterier

som existerar under validitet vilka är: intern validitet, extern validitet, reliabilitet och objektivitet,

vilka nyttjats för att bedöma kvaliteten för kvantitativa studier (Bryman & Bell, 2017). Tillförlitlighet
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menar Bryman och Bell (2017) innebär att forskaren kan uppnå likvärdighet i studiens empiriska

resultat och i studiens utvecklade teori. För att säkerställa tillförlitlighet i denna studie så har

triangulering använts, det vill säga att flertalet källor har jämförts för att bekräfta eller korskontrollera

teorier och resultat. Nästa delkriterium, överförbarhet, menar Bryman och Bell (2017) kan beskrivas

som den möjlighet att generalisera studiens resultat till andra sociala sammanhang. Däremot menar

författarna att generaliserbarhet vid kvalitativa studiers resultat innehar svårigheter då forskaren i

många fall utgår från ett begränsat urval. Generalisering utgör därmed en uppenbar svårighet, däremot

kan fortfarande studiens resultat anses överförbar till andra sociala sammanhang som utgörs av

samma kontext som den studien undersöker, i detta fall inom kontexten för IT-bolag i tillväxtfaserna

start-up och scale-up. Det vill säga att studiens resultat kan ge en indikation på vilka

ledarskapskompetenser som associeras med framgång i den specifika kontexten, men inte säkerställa

att det de facto är endast dessa som kan associeras med framgång, då ett större kvantitativt urval

kanske hade belyst fler. Nästa kategori, pålitlighet, menas med att forskarna är överens om hur de ska

gå tillväga i deras tolkningsprocess, något som även kan kallas för interbedömarreliabilitet (Bryman &

Bell, 2017). För att säkerställa delkriteriet pålitlighet kom gruppmedlemmarna innan insamling av

empiri överens om hur tolkningsprocessen skulle gå tillväga för att inte någon oklarhet skulle uppstå.

Slutligen avser konfirmering forskarens förmåga att inte inkludera egna åsikter och värderingar i sin

forskning som kan komma att påverka resultatet av studien (Bryman & Bell, 2017). Objektivitet är en

stor utmaning vid kvalitativa studier, från start till slut av den empiriska insamlingen så var det av

största vikt att gå in med en objektiv inställning då målet är att slutsatsen ska speglas av ett rationellt

och objektivt resultat. För att hantera denna utmaning så skedde bland annat den tematiska analysen

initialt separat för att sedan jämföras gruppmedlemmarna emellan. På så sätt har det säkerställts att det

empiriska materialet inte har tolkats med inflytande av personliga åsikter eller värderingar, då en för

stor särskiljning gruppmedlemmarna emellan hade uppmärksammats.

Äkthet är också ett begrepp som kan delas upp i fem delkriterier, vilka rör forskningspolitiska

konsekvenser (Bryman & Bell, 2017). Delkriterierna innefattar rättvis bild, ontologisk autenticitet,

pedagogisk autenticitet, katalytisk autenticitet och taktisk autenticitet (Bryman & Bell, 2017). Rättvis

bild innebär att undersökningen ger en rättvis bild över de olika åsikter och uppfattningar som ingår i

studiens urvalsgrupp (Bryman & Bell, 2017). För att tillämpa detta kriterium så har noga

transkribering gjorts vid insamling av studiens empiri, texten som därefter sedan skrivits ut under

empiriavsnittet har skrivits så ordagrant som möjligt för att spegla respondenternas åsikter och

uppfattningar. Nästa delkriterium, ontologisk autenticitet, menar Bryman och Bell (2017) innefattar

om studien hjälper de som medverkar i studien att utöka sin förståelse av deras sociala miljö. Vidare

innefattar pedagogisk autenticitet om deltagarna får en bättre bild av hur andra personer i miljön

upplever miljön (Bryman & Bell, 2017). Ontologisk och pedagogisk autenticitet anses uppnås då alla

respondenter har tillgång till uppsatsen i efterhand. Genom tillgång till uppsatsen kan respondenterna

32



få tillgång till hur andra respondenter har svarat på frågor och därmed reflektera över hur andra och de

själva upplever miljön. Nästa delkriterium, katalytisk autenticitet, innebär huruvida undersökningen

har förelagt att de som medverkat kan förändra deras situation (Bryman & Bell, 2017). Slutligen

innebär taktisk autenticitet att deltagarna har fått en bättre möjlighet att vidta de åtgärder som krävs

(Bryman & Bell, 2017). Då respondenterna har tillgång till studien i efterhand så kan uppsatsens

resultat och slutsats hjälpa respondenterna att förstå vad som visat sig vara de bästa

ledarskapskompetenserna i de olika miljöerna. På så sätt kan de reflektera över sitt eget och andras

ledarskap och därefter utveckla eller förbättra det som alternativt anses behövas förändras.
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3. Litteraturöversikt

I följande kapitel presenteras tidigare forskning och litteratur som berör studiens forskningsområde.

Det innefattar en detaljerad beskrivning av begrepp och teorier som är relevanta för studien och som

innehar syftet att vara genomgående i studiens alla delar. Litteraturöversikten följer fyra

nyckelbegrepp; Start-up, Scale-up, Ledarskap i digital kontext och Ledarskapskompetenser.

3.1 Start-up

Enligt Montani et al. (2020) är begreppet start-up svårdefinierat då en enhällig definition inte har

fastställts utifrån den forskning som har skett, vilket har lett till att en rad olika definitioner har

skapats. Enligt Kim et al. (2018) kan start-up definieras som den process som initieras av en

entreprenör med målsättningen att starta ett bolag genom att associera resurser och idéer som syftar att

genomsyra varandra. Picken (2017b) förlänger detta och menar att start-ups kan definieras som ett

innovationsdrivet bolag som genom en entreprenör försöka äntra en marknad med en ny tjänst eller

produkt. Däremot argumenterar Kolosok och Koniukh (2018) att start-up inte behöver vara ett

nystartat bolag utan att etablerade bolag kan identifieras som start-ups genom exempelvis skapa en

avdelning med syftet att identifiera nya potentiella möjligheter, exempelvis nya produkter. Vidare

beskriver Kolosok och Koniukh (2018) att denna avdelning inte heller behöver arbeta utifrån

kopplingar till bolaget utan själva kan driva innovationsprocesser och generera värdefulla idéer.

Vidare menar Picken (2017b) att start-ups ofta utgår från ett stadie där olika koncept testats för att

utvärdera den tänkta produkten eller tjänsten, vilket i sin tur genererar underlag till hur en stabilare

affärsmodell kan utformas, då den under start-up fasen kännetecknas av att vara mer flytande.

Då definitionen av vad ett start-up är inte enhälligt har således en komplexitet tillkommit (Kolosok &

Koniukh, 2018). Utöver presenterade definitioner, har ytterligare aktörer som verkar inom fältet belyst

flera olika beståndsdelar som har identifierats inom fasen för start-up (se tabell 5).

Tabell 5. Beskrivning av start-up utifrån verkande aktörer inom fältet

Huvudbeståndsdelar i konceptet / begreppet Referens

Skapandet av en produkt eller tjänst under riskfyllda och osäkra förhållanden Ries (2011)

Hög tillväxtpotential, tidigt stadium, låg överlevnadsförmåga Damodaran (2009)

Visionärt, uppfinningsrikt, entreprenöriellt, oavsiktligt grön, involverar
kundfokuserade teknologier

  Bergset & Fichter
(2015)

Kommersialisering, kontinuerlig investering, marknadsorientering, Kim et al. (2018)
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målorientering

Disruptiv innovation, införlivande av leveranskedja, marknadsorientering,
patentskydd, låg överlevnadsgrad

Song et al. (2008)

Radikal innovation, utformande av affärsplan, kundansats, startkapital,
växande socialt kapital

Groenewegen &
de Langen (2012)

Företag upp till sex år gammalt, starkt tillväxtorienterat, spenderar minst 15%
av sina driftkostnader på forskning och utveckling (R&D)

Autio (2016)

Letar efter marknadsmöjligheter oavsett resurser Wassermann
(2012)

Då ingen enhetlig definition av start-up återfinns i litteraturen så har följande definition utformats

utifrån ovannämnd litteratur, och kommer agera som utgångspunkt i denna studie; ett start-up bolag

är ett ungt/nystartat bolag eller avdelning som är kreativt och innovativt, som bedriver forskning och

utveckling (eng: R&D) för att lösa aktuella problem och föreslår framtida lösningar. Startups verkar

under riskfyllda och osäkra förhållanden där marknadsorientering och utformandet av relevant

affärsmodell är av yttersta vikt.

3.1.1 Tillväxtresan i start-up

Utifrån Croll och Yoskovitz (2013) studie, identifierades fem faser som knyts an till start-ups och dess

utvecklingsfas. Första fasen handlar om att identifiera den tänkta målgruppen, dels för att skapa

förståelse för olika behov samt generera underlag till konceptutvecklingen. Den andra fasen innefattar

den process där underlaget från den första fasen nyttjas för att utveckla en prototyp som syftar att

uppfylla den tänkta målgruppens behov. Andra fasen följs sedan upp där prototypen utvecklas till en

färdig produkt under tredje fasen. I fjärde och femte fasen involveras ett mer strategiskt perspektiv för

de interna arbetsprocesserna i form att identifiera hur en lönsamhet ska uppnås samt identifiera

möjligheter för att skala upp bolaget för att successivt uppnå en mer robust position inom det

verkande fältet (Croll & Yoskovitz, 2013). Likt Croll och Yoskovitz (2013) studie identifierade även

Blank och Dorf (2012) liknande resultat i en tidigare studie. Vidare beskriver Blank och Dorf (2012)

att start-ups däremot innehar fyra faser där tre av faserna handlar om att identifiera den tänkta

målgruppen och dess behov för att sedan identifiera marknadsmöjligheter, det för att utveckla en

optimal produkt. Det menar Blank och Dorf (2012) innebär att underlaget anses vara de essentiella

komponenterna i affärsmodellen hos start-ups, det för att validera det värde bolaget syftar att uppnå.

Det i sin tur genererar möjligheten till att driva bolaget framåt för att successivt växa och uppnå de

önskade mål (Blank & Dorf, 2012). Däremot identifierade Hoffman och Yeh (2018) att start-ups

uthärdar fem faser där det främsta målet är produktutveckling, att i tidigt skede inte bara tungt
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fokusera på att utveckla produkten utan att även introducera och marknadsföra produkten. Detta

innefattar första och andra fasen som sedan följs med tredje fasen som innebär att affärsmodellen

behöver anpassas så att den ger stöd för den tillväxt bolaget står inför då målsättningen är att uppnå en

snabb tillväxt. Vidare ger affärsmodellen underlag till fjärde fasen som innebär att bolaget innehar ett

arbetssätt som kan anses frenetiskt för att slutligen landa i femte fasen som innebär att i detta skede

utforma globala strategier samtidigt som de lokala strategierna samspelar med marknaden (Hoffman

& Yeh, 2018).

Trots att forskningen har utgått utifrån olika perspektiv återfinns en gemensam nämnare för samtliga,

att oavsett hur faserna initialt skiljer sig är det slutgiltiga målet att uppnå en tillväxt och en gedigen

marknadsposition (Picken, 2017b). Det vill säga att ett start-up bolag lämnar denna fas och övergår till

ett scale-up bolag. Figuren nedan (se figur 4) visualiserar start-up fasen i relation till scale-up fasen,

den streckade cirkeln ämnar att indikera på övergången mellan de två olika faserna.

Figur 4. Visualisering av start-up fasen
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3.2 Scale-up

Utvecklingen av snabbväxande bolag, även kallade scale-ups, har haft en markant ökning de senaste

åren (Jansen & Luxemburg, 2019). Det har i sin tur medfört att organisationer behöver vara

uppmärksamma och genomgå snabba förändringar, vilket har visat sig vara en essentiell faktor för

exempelvis, den ekonomiska tillväxten (Strengers et al., 2022). Vidare argumenterar Strengers et al.

(2022) att en enhetlig definition för scale-up inte finns tillgänglig, däremot har The Organization for

Economic Cooperation and Development (OECD) utformat en bred accepterad definition av

fenomenet; “Ett scale-up är ett bolag som upplever accelererad tillväxt och välståndsskapande över

tid, med en genomsnittlig årlig tillväxt på mer än 20% per år i anställda eller omsättning under tre år

och med tio eller fler heltidsanställda i början av observationsperioden.” (OECD, 2007, s. 61,

översatt av författare).

Strengers et al. (2022) betonar att forskning inom fältet för scale-ups fortfarande är begränsad och

därav relevant att utföra i en större utsträckning. Martinez-Fierro et al. (2019) menar att trots den

begränsning som finns i litteraturen har tidigare forskning visat att scale-ups har en positiv inverkan

på samhället, utifrån olika aspekter. Vidare kontextualiserar Martinez-Fierro et al. (2019) att den

positiva inverkan kan beskrivas som att resultatet av scale-up bolag inte bara inneburit att nya

innovativa produkter har utvecklats utan att även nya jobbmöjligheter tillkommit. Därav har scale-up

bolag uppnått en popularitet (Martinez-Fierro et al., 2019). Nya innovativa produkter och nya

jobbmöjligheter har visat sig vara essentiellt för scale-ups att uppnå, då det inte bara gynnar den

ekonomiska tillväxten, utan även den konkurrenskraftiga tillväxten (Deschryveree, 2008; Henrekson

& Johansson, 2010). Utöver presenterade definitioner, har ytterligare aktörer som verkar inom fältet

belyst flera olika beståndsdelar som har identifierats inom fasen för scale-up (se tabell 6).

Tabell 6. Beskrivning av scale-up utifrån verkande aktörer inom fältet

Huvudbeståndsdelar i konceptet / begreppet Referens

Entrepenörsföretag, upp till 10 år gammalt, starkt tillväxtorienterat, lockade
till sig 1 M€ i riskkapitalfinansiering

Autio (2016)

I expansionsstadiet, växer radikalt (tvåsiffrig tillväxt), i mognadsstadiet Skala et al. (2019)

Minst 10 anställda, företagstillväxt på minst 20% per år under en 3-årsperiod,
strävan att växa i termer av att marknadstillgångar, intäkter och antal anställda

OECD (2017)

Accelererad tillväxt, välståndsskapande, skalbar affärsmodell Monteiro (2019)

Konstant och markant tillväxt Isenberg och
Onyemah (2016)
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Huvudbeståndsdelar i konceptet / begreppet Referens

Snabbväxande företag, tillväxttakt högre än 60% inom antingen sysselsättning
eller omsättning under en treårsperiod, tillväxttakt på minst 20% per år

Aernoudt (2017)

Marknadsvaliderat företag, höga tillväxtambitioner, potential till en skalbar
verksamhet

Zhao et al. (2019)

Levererar till en bredare publik, marknadspenetration, geografisk expansion Hellmann och

Kavadias (2016)

Då scale-up, likt start-up, inte innehar någon enhetlig definition så har följande definition utformats

utifrån ovannämnd litteratur, och kommer agera som utgångspunkt i denna studie; scale-up är ett

bolag i expansionsstadiet som är starkt tillväxtorienterat och innehar en skalbar affärsmodell med en

färdig produkt på marknaden. Ett scale-up bolag har en konstant och markant tillväxt, i form av antal

anställda, marknadstillgångar och intäkter.

3.2.1 Tillväxtresan i scale-up

Scale-up fasen kan enligt Zajko (2017) beskrivas som den fas där en snabb tillväxttakt är ett önskvärt

mål att uppnå för bolag. Det innebär att aspekter knutna till både försäljning och marknadsföring

behöver hanteras parallellt som rekrytering och hantering av personal behöver ske (Zajko, 2017).

Strengers et al. (2022) menar att bolag i scale-up fasen innehar mer strukturerade arbetssätt och en

tydligare affärsmodell samt en färdig produkt ute på marknaden. Däremot har den snabba tillväxttakt

som är ett önskvärt mål visat sig vara en komplex process, då de ovannämnda aspekterna kräver ett

ledarskap som noggrant planerar och utformar strategier som syftar att gynna bolaget i miljön (Zajko,

2017). Även Strengers et al. (2022) har identifierat att scale-up fasen innehar en komplexitet, men har

utifrån sin studie identifierat att kulturen inom ett bolag innehar en essentiell roll för bolagets

tillväxttakt. De ovannämnda aspekter utgör således en central roll för att tillväxt ska kunna uppnås,

vilket Zajko menar först kan uppnås när en intern effektivitet har uppnåtts (Zajko, 2017). Vidare har

Zajko (2017) identifierat olika egenskaper som kan gynna organisationskulturen som Strengers et al.

(2022) menar är essentiell, det innefattar bland annat att skapa en miljö där bolaget agerar medvetet

och innehar en anpassningsförmåga för att utföra ändringar efter den miljö de verkar inom.

Picken (2017b) menar att trots scale-up fasen kan beskrivas och karaktäriseras utifrån olika

benämningar är det övergripande syftet att bolag i denna fas nyttjar sina resurser för att underlätta sina

processer och för att expandera sin verksamhet. Detta innefattar vidare att affärsmodellen i sin helhet

behöver anses vara hållbar och skalbar, för att sträva mot en effektiv tillväxtresa (Picken, 2017b). När
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bolag lyckats identifiera en hållbar affärsmodell som resulterar i att en hållbar marknadsposition och

kontinuerlig lönsamhet har etablerats, så kan det anses som slutet på scale-up fasen (Picken, 2017b).

Scale-up fasen visualiseras nedan i figuren (se figur 5), där scale-up fasen utgör den ringen som går

från den streckade ringen upp till där pilen börjar plana ut. Pilens korrigering till ett mer horisontellt

läge innebär att bolaget har hittat en hållbar marknadsposition och etablerat sig, vilket medför att

tillväxttakten planar ut och bolaget lämnar scale-up fasen.

Figur 5. Visualisering av scale-up fasen

3.3 Ledarskap i digital kontext

Ledarskap är en grundläggande del av alla mänskliga konstellationer och har således på både gott och

ont en stor potentiell inverkan på gruppen och dess medlemmars prestanda, funktion och

välbefinnande (Van Knippenberg & Stam, 2014). Således har ledarrollen ett märkbart inflytande över

anställdas arbetsengagemang, tillfredsställelse och prestation (Dhamija et al., 2023; Bag, 2017;

DuBrin, 2016; Rubenowitz, 2004). Ledarskapsforskning har därav länge varit ett ytterst intressant

undersökningsområde (Van Knippenberg & Stam, 2014). Framgångsrikt ledarskap har inte bara

resulterat i ökat välbefinnande och engagemang hos medarbetarna, utan även i en positiv inverkan på

bolagets lönsamhet (Dhamija et al., 2023; Gunasekaran et al., 2017; DuBrin, 2016; Tripathi &

Agrawal, 2014; Hogan & Kaiser, 2005). Tiwari och Raman (2022) menar vidare att framgångsrika

39



organisationer leds av framgångsrika ledare. En framgångsrik ledare kan leda såväl organisationen

som människorna där i och sig själv (Koohang et al., 2017).

Ledaren innehar en central roll i en organisation där varierande uppgifter tillkommer (Koohang et al.,

2017). Det gäller att strategiskt sträva att bolaget uppnår dess mål samtidigt som en vision och

relevant kunskap genomsyras mellan de anställda (Koohang et al., 2017). Ahammad et al. (2020)

menar att ledarens roll är en kritisk faktor för överlevnaden hos organisationer, då det inte bara

innefattar hur organisationen strategiskt skall utvecklas utan även hur hantering av misslyckade

processer sker. Hughes (2014) menar vidare att dagens ledarskap behöver inneha en mångsidig

kunskap och erfarenhet för att snabbt ha möjlighet att agera och ta strategiska viktiga beslut. Vidare

menar Akcay Kasapoglu (2018) att den industriella revolutionen (industri 4.0) har medfört att ledarens

roll har påverkats. Det har inneburit att ledarens ansvarsområde har breddats då en ny aspekt har

tillkommit att beakta, vilket är den tekniska aspekten. Det innebär att ledare idag inte bara behöver

strategiskt driva organisationen framåt utan även skapa en vision för hur tekniska element kan

implementeras som syftar till att leverera en positiv inverkan på organisationen och öka dess

konkurrenskraft. Detta innebär således att när förändringsprocesser knutet till implementering av

tekniska element behöver ledaren även skapa en förståelse för hur det ska meddelas till aktörer inom

organisationer för att skapa det samspel som kommer behöva uppnås. Vidare innebär det för

ledarskapet dels behöver utforma men även bibehålla olika partnerskap för att behålla kulturen inom

organisationen parallellt som ledare behöver följa olika trender knutet till teknikens utveckling för att

identifiera möjligheter som syftar att stötta organisationen i industri 4.0 (Akcay Kasapoglu, 2018).

Den tidigare nämnda snabbföränderliga miljö som präglar tekniken idag har gjort att det traditionella

ledarskapet inte längre räcker till (Oberer & Erkollar, 2018; De Vries et al., 2010). Det traditionella

ledarskapet anses bland annat inte fokusera tillräckligt på en snabb, tvärfunktionell, teamorienterad

och samarbetsinriktad inställning med fokus på innovation (Oberer & Erkollar, 2018). Ledare som

verkar inom den tekniska sektorn måste därav främja en miljö som uppmuntrar experiment och

flexibilitet (Oberer & Erkollar, 2018; Bel, 2010). Vidare är det något som även innefattar att ge sitt

team möjligheten till att ta risker och utveckla nya idéer (Oberer & Erkollar, 2018; Bel, 2010). Utöver

det har det även visat sig att ledaren i den tekniska sektorn behöver ha en talang för att kunna navigera

i en komplex och snabbt föränderlig miljö (Tiwari & Ramen, 2022; Oberer & Erkollar, 2018; Zajko,

2017; O’Brien & Marakas, 2011).

Smaltz et al. (2006) menar att ledarskap är högst kontextbundet vilket medför att ledarskap och dess

utvecklingspotential bör undersökas i en starkt kontextualiserad miljö. Forskning inom ledarskap och

dess betydelse i framförallt IT-branschen är däremot fortfarande begränsad (Tiwari & Raman, 2022;

Hickman & Akdere, 2018).
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3.4 Ledarskapskompetens

Enligt Tripathi och Agrawal (2014) så krävs det en kompetent och engagerad arbetsstyrka i ett bolag

för att kunna konkurrera på marknaden och följa med i ständiga förändringar. Tiwari och Raman

(2022) menar att en sådan organisatorisk effektivitet endast kan uppnås när ledaren besitter rätt typ av

ledarskapskompetenser för organisationen. Framförallt är kontexten där organisationen verkar ytterst

relevant för hur ledarskapet bör utföras och därav kan ledarskap generellt inte alltid associeras mellan

två olika fält (Tiwari & Raman, 2022; Smaltz et al., 2006; Porter & McLaughlin, 2006). Tiwari och

Raman (2022) menar vidare att de ledarskapskompetenser som är viktiga i en kontext behöver inte

vara densamma som i en annan kontext. Vad som är rätt kompetens skiljer sig således beroende på

industri, bolag och projekt (Tiwari & Raman, 2022; Draganidis & Mentzas, 2006).

Ledarskapskompetenser kan därav med fördel identifieras för att se till att en ledare har rätt

färdigheter, kunskap och beteende (Gleeson, 2016; Tripathi & Agrawal, 2014; Horton et al., 2002)

samt egenskaper (Palan, 2007; Draganidis & Mentzas, 2006), som krävs för att nå strategiska mål och

prestationsförväntningar i en specifik miljö (Gleeson, 2016; Tripathi & Agrawal, 2014; Draganidis &

Mentzas, 2006; Horton et al., 2002). Genom att identifiera den kompetens som krävs i en yrkesroll, i

ett projekt eller vid en företagsstrategi, så kan klyftan elimineras mellan den kompetens som krävs och

den kompetens som finns tillgänglig (Draganidis & Mentzas, 2006).

Det är även i relation till ledarskapskompetenser som skillnaden mellan ledarskap och chefskap kan

identifieras (Koohang et al., 2017). Ledare skiljer sig från chefer då de inte bara leder eller styr sitt

team utan även vägleder och hjälper deras medarbetare (Tiwari & Raman, 2022). Således delegerar

inte ledaren enbart ut arbetsuppgifter utan de deltar själva med sina kompetenser för att bidra med

ökad prestanda till teamet och höja förtroendet mellan människor (Koohang et al., 2017). Tiwari och

Raman (2022) menar att en ledares framgång kan definieras av vilka ledarskapskompetenser de

besitter och om de kan vässa och utveckla de nödvändiga egenskaperna som krävs.

Få forskare och akademiker har pekat på några kompetenser som är extra bra att besitta inom specifikt

IT-sektorn och för att främja innovation i ett tekniskt sammanhang. De kompetenser som främst har

nämnts är förändringshantering, anpassningsförmåga, strategiskt tänkande, visionärt ledarskap och

teknisk expertis (Sreejesh et al., 2020; Hickman & Akdere, 2018; Bel, 2010), vilka presenteras

närmare i kommande underrubriker. Ytterligare tre ledarskapskompetenser presenteras nedan, vilka

har tillkommit efter insamling av empiri och är därmed inte några ledarskapskompetenser som

tidigare forskning har belyst i korrelation med IT-sektorn.
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3.4.1 Förändringshantering

Pagon et al. (2008) beskriver att den alltmer dynamiska miljö som organisationer verkar i har medfört

att förändringsprocesser blivit vanligare. För att hantera förändringsprocesser har ledaren det yttersta

ansvaret, att utifrån sin roll föregå med gott exempel. Detta innebär att ledaren behöver beakta olika

aspekter såsom organisationens vision och dess medarbetare för att genomföra förändringar som

syftar på att gynna hela organisationen. Det har visat sig att ledare som lyckas med hantering av

förändringsprocesser har visat generera högre arbetsresultat (Pagon et al., 2008).

Förändringshantering är en kompetens som är viktig för att kunna hantera tillämpning av nya

strategiska idéer i en organisation, och nya idéer kräver oftast någon typ av förändring (Norzailan et

al., 2016a). Vidare menar Holten och Brenner (2015) trots att ledaren bör inneha kompetens för att

hantera förändringsprocesser har det visat sig att skapa en acceptans inom den interna miljön hos

medarbetare har blivit en utmaning om motstånd har uppstått. Däremot för att hantera denna typ av

utmaningar identifierade Tiwari och Ramen (2022) att ledare bör inneha kommunikationsförmågan att

utföra samtal med olika team för att tydliggöra och förbereda dem, för att uppnå en framgångsrik

förändringsprocess. Olson och Simerson (2015) menar att ledarens närvaro i organisationen innehåller

en essentiell roll för att framgångsrikt utföra förändringsprocesser.

3.4.2 Anpassningsbarhet

Uhl-Bien och Arena (2018) menar att den dynamiska miljö som bolag alltmer verkar inom medför

utmaningen till att när en specifik händelse sker, behöver bolag snabbt kunna anpassa sig. Vidare

menar Uhl-Bien och Arena (2018) att denna typ av utmaning är en av ledarens största arbetsuppgifter,

det för att det inte bara handlar om att anpassa bolaget, utan att även vägleda medarbetarna i

anpassningsprocessen. Hickman och Akdere (2018) belyser att en av de främsta kompetenser en

ledare bör inneha är förmågan att anpassa organisationen vid behov.

Hickman och Akdere (2018) belyser att ledare med en hög anpassningsbarhet som verkar inom

IT-sektorn snabbare identifierar lösningar på potentiella utmaningar och således snabbare kan anpassa

organisationen. Det innebär således möjligheten till att snabbt anpassa sig efter förändringar som sker

inom den marknad bolag verkar inom (Patten et al., 2009; Hickman & Akdere, 2018), men även för

att förhålla sig till hur teknikens utveckling förändras (Hickman & Akdere, 2018). Då det är flera

aspekter att förhålla sig till så kan ledare som lyckas främja en hög anpassningsbarhet hjälpa bolaget

generera ett högre värde när en händelse uppstår (Hickman & Akdere, 2018). IT-sektorn står i en

ständig utvecklingstakt, vilket innebär att om tekniken förändras kan en hög anpassningsbarhet hos

ledaren inte bara generera att en snabb anpassning kan ske, utan även att mer innovativa lösningar kan

tillkomma (Hickman & Akdere, 2018). Vidare menar Hickman och Akdere (2018) att en

anpassningsbar ledare innehar den kompetens till att inte bara bygga och skapa starka relationer utan
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även behålla dem, vilket underlättar vid förändringsprocesser. Patten et al. (2009) och Bassellier et al.

(2003) menar att detta leder till en ökad samverkan bland aktörer, både interna och externa vilket ger

upphov till olika kollaborationer kan utföras mellan olika aktörer.

3.4.3 Strategiskt tänkande

Moon (2013) förklarar att strategiskt tänkande är ett sätt att lösa strategiska problem genom att

kombinera ett rationellt och konvergent tillvägagångssätt med en kreativ och divergent tankeprocess

för att finna nya möjligheter eller alternativa sätt att konkurrera. Det är med andra ord en tankeprocess

som tar hänsyn till vad som är utförbart samtidigt som nya kreativa möjligheter vågar utforskas.

Strategiskt tänkande är en kompetens som enligt Zahra och Nambisan (2012) kräver ett

fågelperspektiv, där ledaren kan läsa av den yttre miljön samtidigt som den kan förstå den interna

kapaciteten. Således krävs förmågan att se diskontinuiteter i den verksamma miljön samt en talang för

att känna igen nya möjligheter (Norzailan et al., 2016b). Strategiskt tänkande inkluderar även

användandet av kreativitet i allra högsta grad, det för att kunna visualisera nya möjligheter och idéer

samt förmågan att tänka utanför boxen (Nuntamanop et al., 2013; Moon, 2013; Gavetti, 2011). En

ledare som duktig på att tänka strategiskt kan se bortom det som organisationen gör idag och anta en

annan affärsmodell än sina konkurrenter (Dixit et al., 2021; Abraham, 2005).

Frågor som tas upp i bolagets högsta ledning idag kräver strategiskt tänkande vid beslutsprocesser

(Dixit et al., 2021; Norzailan et al., 2016b). Strategiskt tänkande är därav en mycket viktig kompetens

för en ledande befattningshavare, då det är en kompetens som kan undvika snedsteg och upprätthålla

ett bolags tillväxttakt (Moon, 2013). Bättre strategiskt tänkande kan även leda till förbättrad

produktivitet och effektivitet, mer gynnsam strategi och bättre resultat (Norzailan et al., 2016b;

Nuntamanop et al., 2013). Strategiskt tänkande kopplas även till den process för att försöka hitta

alternativa sätt att konkurrera på och ge kundvärde (Dixit et al., 2021; Abraham, 2005). Srivastava

och D’Souza (2020) menar vidare att de ledare som besitter kompetensen strategiskt tänkande ger

organisationen en absorptionsförmåga, det vill säga en förmåga att känna igen värdet av information

och tillämpa den kommersiellt.

3.4.4 Visionärt ledarskap

En visionär ledare är någon som kan skapa en tydlig vision och även förmedla denna (Taylor et al.,

2014). De ledare som kan kommunicera en framtida bild av organisationen för att få andra att bidra

till dess förverkligande, kan effektivt mobilisera och motivera medarbetare (Van Knippenberg &

Stam, 2014). Därav har visionära ledare många gånger visat sig resultera i en organisatorisk

effektivitet (Taylor et al., 2014). Genom att förknippa diverse ansträngningar med framgångsrika

resultat kan en ledare få medarbetare att känna en större känsla av syfte (Taylor et al., 2014). Visionärt
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ledarskap är därav även en viktig del i diskussionen om effektivt ledarskap (Van Knippenberg &

Stam, 2014). Det beror på att ledares sätt att definiera, formulera, avgränsa och kommunicera

kollektiva mål är en stor del av vad som anses göra ledare effektiva (Van Knippenberg & Stam, 2014).

Visionärt ledarskap kan anses vara extra viktigt i vissa miljöer, Tellis (2006) menar på att i en

dynamisk miljö kan denna kompetens vara av extra värde. Tellis (2006) menar vidare att disruptiv

teknik kan hota företags befintliga affärsmodeller men de kan också lägga grunden för nya

möjligheter för tillväxt och innovation om ledare kan upptäcka dessa och dra nytta av dem. Tellis

(2006) menar att visionära ledare kan förutse och anpassa sig i en föränderlig marknadsmiljö, bygga

en innovationskultur inom organisationen och främja ett entreprenöriellt tankesätt bland anställda.

Enligt Groves (2006) underlättade ledare med karisma och en hög känslomässig uttrycksförmåga de

största organisatoriska förändringarna i deras respektive organisationer. Van Knippenberg och Stam

(2014) menar likaså att karisma vid förmedlande av en vision är av yttersta vikt. Det här har bekräftats

i undersökningar där en ledare har framfört en vision mer eller mindre karismatiskt, där den mest

karismatiska framläggningen har lämnat störst avtryck (Johnson & Dipboye, 2008; Holladay &

Coombs, 1994). Nivån av ledarens karisma bedömdes i termer av ansiktsuttryck, ögonkontakt, gester

och kroppsspråk (Johnson & Dipboye, 2008; Holladay & Coombs, 1994).

3.4.5 Teknisk expertis

Tiwari och Ramen (2022) belyser vikten av att ledare behöver beakta teknikens utveckling för att

hantera potentiella möjligheter som kan implementeras och nyttjas i organisationen, exempelvis AI.

Därav menar Devece (2013) att kompetens knutet till IT har visat sig generera ett värde till ledarens

roll utifrån flera aspekter. Det för att ledaren innehar ett brett ansvarstagande där IT kompetens har

visat sig kunnat nyttjas. Ledare med en högre IT kompetens identifierade Devece (2013) genererat en

positiv inverkan på organisationer. Som nämnt kan ledaren nyttja sin IT kompetens för olika ändamål

exempelvis har det visat sig att organisationer med högre sannolikhet kan öka sin innovationsnivå.

Det i sin tur genererar ett högre värde till utvecklingsprocesser för nya produkter/tjänster, alternativt

utvärdering av befintliga. Utifrån ett strategiskt perspektiv kan ledare nyttja sin IT kompetens för att ta

olika beslut som syftar att driva organisationen framåt, vilket potentiellt kan leda till att olika IT

verktyg implementeras i den strategiska planen för att stötta organisationen. Vidare har det visat sig att

ledare som innehar den nämnda kompetensen involverar sig i en större utsträckning på strategiskt

nivå, det för att ledarens kompetensbas kan nyttjas för att kommunicera mellan olika avdelningar för

att koordinera så att samtliga innehar samma vision (Devece, 2013).
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3.4.6 Kompetensförsörjning

Ledare har en viktig roll i att se till så att även organisationens medarbetare innehar rätt kompetens,

något som förknippas med begreppet kompetensförsörjning. Kompetensförsörjning kan förklaras som

de ansträngningar som krävs för att tillgodose en organisation med kompetens, vilket inkluderar att

attrahera, rekrytera, introducera, behålla, utveckla och avveckla medarbetare som innehar rätt

kompetens (Wallo, 2014; Nilsson et al., 2011). Enligt Araújo och Pestana (2017) bidrar

organisationens humankapital, dess medarbetare, starkt till en mer högpresterande och hållbar

organisation.

Kompetensförsörjning handlar mycket om att kunna identifiera, definiera och mäta individuella

skillnader för att kunna rekrytera rätt individ som passar till bolaget och dess arbetsrelaterade

uppgifter samt kan stötta framtida organisatoriska affärsmål och strategier (Vakola, 2007; Homer,

2001). Hur en ledare väljer att rekrytera menar Breaugh (2013) påverkar vilken typ av medarbetare

som rekryteras och därmed hur de presterar och hur länge de stannar kvar. Organisationer och ledare

bör även investera i att behålla kvalificerade arbetstagare, framförallt äldre erfarna arbetstagare vars

kunskap och erfarenhet bör föras vidare till yngre mindre erfarna arbetstagare inom organisationen

(Araújo & Pestana, 2017). Ett sätt för att behålla kompetens inom bolaget är att skapa förutsättningar

för att främja en känsla av välbefinnande i arbetsmiljön (Araújo & Pestana, 2017). Det är även av

fördel att investera i bolagets kompetensutveckling genom att konstant utbilda och utmana

medarbetare (Adolph et al., 2014). Då dagens marknad styrs mycket av trender så behöver företagen

ha en förmåga att agera snabbt för att möta marknadens föränderliga krav, då det inte längre räcker

med att endast utveckla tillverkningsprocesser, maskiner och utrustning, så måste bolag i allt högre

grad konkurrera med personalens kompetens (Adolph et al., 2014). Kompetens kan därmed ha behov

av att utvecklas över tid för att kunna matcha föränderliga marknadsförhållanden.

Under senare år framställs ofta kompetensförsörjning som svaret på frågan hur organisationer

överlever de förändringar och de anpassningsprocesser som krävs till följd av den tekniska

utvecklingen och den globaliserade arbetsmarknaden (Araújo & Pestana, 2017; Wallo, 2014). Wallo

(2014) menar vidare att rätt kompetens och förmåga att lära sig nya saker ses som en avgörande faktor

för att till exempel införa nya produktionskoncept, utveckla innovativa produkter och tjänster samt

anpassa verksamheten när omgivningens tryck för förändring blir stark.

3.4.7 Grit

Psykologer har länge försökt förklara varför en person lyckas med att nå utmanade långsiktiga mål

medan andra misslyckas, det med hänsyn till faktorer som talang, möjligheter och tur (Morton & Paul,

2019; Duckworth et al., 2007). Trots liknande förutsättningar så finns det en avgörande skillnad i hur
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vissa reagerar på hinder, misslyckanden, avslag och motgångar (Morton & Paul, 2019). Vissa tenderar

att hålla ut medan andra är benägna att ge upp, det är denna skillnad som kallas för “grit” (Morton &

Paul, 2019). Grit kännetecknas således av människans passion och uthållighet för att nå svåra och

långsiktiga mål (Morton & Paul, 2019; Duckworth et al., 2007). Passion är viktigt ur den aspekt att

intresset är konstant över tid och att det finns ett engagemang i långsiktiga mål (Munro & Hope, 2019;

Duckworth et al., 2007). Vidare krävs uthållighet vilket innebär en orubblig beslutsamhet och ett

engagemang att uppnå dessa mål över tid (Munro & Hope, 2019; Duckworth et al., 2007).

Grit ett personlighetsdrag som Duckworth et al. (2007) menar skiljer sig från andra personlighetsdrag

då det är något som kan läras och utvecklas med hjälp av övning och medvetna ansträngningar. Det är

således inte något som är strikt genetiskt förknippat utan det är en kombination av genetiska,

pedagogiska och beteendemässiga faktorer (Duckworth, 2016). Duckworth (2016) menar vidare att

för att utveckla grit så behövs fokus riktas på fyra specifika sätt, de första två stegen handlar om att

utveckla en fascination för en specifik förmåga eller kompetens och sedan försöka utveckla denna vid

varje potentiella tillfälle. Det tredje och fjärde steget menar Duckworth (2016) handlar om att

påminna sig själv om ens syfte och att alltid anta ett tillväxtmedvetet tänkande. Duckworth (2016)

menar vidare att en högre nivå av syfte är direkt korrelerad med en högre nivå av grit och en högre

nivå av grit är viktigare än talang.

3.4.8 Förtroende

Förtroende är en dynamisk, interpersonell länk mellan människor, vilket har unika konsekvenser för

arbetsplatsen (Bligh, 2017). Förtroende definieras som den förväntan eller tron att en annan persons

handlingar eller ord kan litas på och att de har för avsikt att hålla vad de lovar (Bligh, 2017; Lee et al.,

2010). Förtroende kan anses som mest meningsfullt i situationer där den ena parten är utsatt för risk

eller är sårbar inför den andra parten (Bligh, 2017). Förtroende är därför avgörande i relationen mellan

specifikt ledare och medarbetare, då de innehar olika roller, status och makt (Bligh, 2017).

En ledare som skapar förtroende mellan medarbetare samt har förtroende för sina medarbetare,

påverkar teamets effektivitet positivt (Lee et al., 2010). Vidare menar Lee et al. (2010) att det här

beror bland annat på att ledarskap och förtroende tillsammans påverkar kunskapsdelning i team. En

ledare som har förtroende stödjer även naturligt medarbetares egenmakt och delaktighet, vilket utökar

organisationens förmåga att agera snabbt och vara flexibel (Daly, 2009). Vidare menar Lee et al.

(2010) att när ledaren har förtroende för medarbetarna så kommer de att lita mer på deras egen

kompetens och kapacitet, samt vara mer motiverade att investera personligen i teamet. Ledare som har

förtroende för sitt teams kapacitet och expertis ökar således medarbetarnas vilja att avslöja sina idéer,
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övertygelser och känslor om olika projekt och beslut, vilket har visat sig gynna organisationen (Lee et

al., 2010).

Gillespie (2003) menar att det finns två huvudsakliga dimensioner av förtroende i teamsammanhang,

förtroendebaserad tillit och uppgiftsbaserad tillit. Förtroendebaserad tillit relateras till en persons vilja

att vara beroende av en annan person, medan uppgiftsbaserad tillit relateras till en persons vilja att

lämna ut personlig eller arbetsrelaterad information till en annan person (Gillespie, 2003). En person

kan välja att lita på ett visst sätt, men ha en ovilja att lita på ett annat sätt. Det vill säga, en

teammedlem kan till exempel vara villig att diskutera med en sympatisk kollega om personliga

svårigheter som påverkar hens arbete, men ovillig att förlita sig på att denne att utför ett jobb åt hen

(Lee et al., 2010; Gillespie, 2003). Dessa dimensioner har flera gånger använts för att mäta förtroende

i relationer mellan ledare och medarbetare, samt mellan kollegor (Lee et al., 2010; Dietz & Den

Hartog, 2006; Gillespie, 2003). Båda dimensioner anses viktiga inom kontexten för arbetsteam och i

relationen mellan ledare och medarbetare (Lee et al., 2010).
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4. Empiri

I följande kapitel presenteras studiens empiriska resultat som utgörs av respondenternas åsikter och

tankar i relation till studiens forskningsområde. Kapitlet följer fyra olika teman och dess

underkategorier, vilka har växt fram genom studiens tematiska analysprocess.

4.1 Redogörelse av teman

För att identifiera vilka ledarskapskompetenser som visat sig vara relevanta att inneha i IT start-ups

respektive scale-ups har en tematisk analys utförts, där fokus har varit att identifiera

ledarskapskompetenser och dess association till framgång i respektive tillväxtfas. Med

ledarskapskompetenser innefattas de färdigheter, kunskap, beteenden och egenskaper som krävs för

att nå strategiska mål och prestationsförväntningar i den specifika miljön. Följande presentation av

empiri representerar fyra framtagna teman som innehar sitt ursprung utifrån 14 underkategorier som

utformades under den tematiska analysen (se tabell 7). De identifierade underkategorierna syftar att

representera ledarskapskompetenser som har identifierats under analysprocessen. Vidare syftar

framtagna teman att representera ledarskapskompetenser som har associerats med varandra och

således grupperats med hjälp av ett samlingsnamn. Det första temat är Entreprenörskap, vilket

representerar ledarskapskompetenserna; Visionär, Uthållig och Riskbenägen.

Ledarskapskompetenserna under detta tema syftar till ledarens entreprenöriella attityd och beteende.

Det andra temat som utformades var Verksamhet och marknad. Temat och dess namn har sitt underlag

i ledarskapskompetenserna; Strategisk, Kundfokuserad, Kunskapsorienterad och Strukturförmåga.

Det här temat syftar att inkludera och representera de kompetenser som krävs för att styra och

utveckla en verksamhet på marknaden. Tredje temat som identifierades under analysprocessen var

Personal. Temat har sitt underlag i ledarskapskompetenserna: Rekryteringsförmåga,

Omhändertagande, Förtroende, Kommunikativ och Kunskapsöverförande. Temat Personal syftar att

representera vilka kompetenser som krävs av ledaren för att hantera och förvalta personal.

Avslutningsvis identifierades det fjärde temat som var Förändring. Temat har sitt ursprung i

ledarskapskompetenserna; Anpassningsbar och Flexibel, vilket representerar de kompetenser som

krävs för att hantera förändring. Vissa av ledarskapskompetenserna identifierades endast i relation till

scale-up i analysprocessen, vilket tydliggörs i tabell 7 genom kursiv text. Det innebär således att det

här är kompetenser som anses tillkomma när bolaget skalar upp.

Utöver de ledarskapskompetenser som tillkommer i scale-up fasen, så är samtliga

ledarskapskompetenser återkommande i båda tillväxtfaserna. Däremot så innebär det inte att

ledarskapskompetenserna anses behöva nyttjas på samma sätt och till samma ändamål i de olika

tillväxtfaserna. De kan även anses ha olika grad av relevans i de olika tillväxtfaserna. Alla
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ledarskapskompetenser som associeras till båda tillväxtfaserna presenteras därmed separat under både

start-up och scale-up i kommande avsnitt.

Tabell 7. Framtagna teman med underliggande kategorier

Tema 1 -
Entreprenörskap

Tema 2 - Verksamhet
och marknad

Tema 3 - Personal Tema 4 -
Förändring

Visionär Strategisk Rekryteringsförmåga Anpassningsbar

Uthållig Kundfokuserad Omhändertagande Flexibel

Riskbenägen Kunskapsorienterad Förtroende

Strukturförmåga Kommunikativ

Kunskapsöverförande

4.2 Entreprenörskap - Start-up

Som tidigare nämnt är det första temat Entreprenörskap, vilket representerar

ledarskapskompetenserna; Visionär, Uthållig och Riskbenägen. Ledarskapskompetenserna under

detta avsnitt syftar till ledarens entreprenöriella attityd och beteende i start-up miljö.

4.2.1 Visionär

Återkommande i studiens intervjuer var ordet vision, flera respondenter menar att vision är något som

är av yttersta vikt att förmedla både internt och externt i start-up fasen. Respondenterna menar att som

ledare i en start-up så gäller det att sälja det visionära för såväl potentiella investerare vid anskaffning

av kapital som för de första medarbetarna som tas in. Miljön är högst riskorienterad och mycket av

förtroendet ligger i visionen som förmedlas, det gäller att skapa en acceptans bland människor och

sälja in sitt koncept. Respondent A menar att, “det gäller att försöka övertyga människor att

affärsmodellen kommer att bli lönsam”. Respondent B utvecklar detta och menar att “Du har inget

brand, du har inget varumärke, du har eventuellt inga referenskunder som en potentiell kund kan

ringa till. Det är ditt ord och din produkt som du tycker är fantastisk som du ska sälja in till en

person, och den här personen måste våga ta klivet och säga, jag tror på er, vi kör ändå, trots att ni

inte har någon track record. Det tror jag är största utmaningen.”. Respondent A och D menar här att

det är viktigt att en själv som ledare verkligen tror på visionen, för då finns det inte riktigt något som
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stoppar en. Respondent D fortsätter och menar “...det är viktigt att man har en känsla, en spelidé över

vad man vill göra. Att man förstår varför man gör det man gör.”.

Flera respondenter nämnde även att det är viktigt att utveckla ett förtroende i visionen hos

medarbetarna. Ledarskap handlar mycket om att visa vägen menar Respondent B, och i ett start-up

görs det främst med hjälp av visionen. Respondent D och E menar likaså att det gäller att få med alla

medarbetare på tåget, att kunna ta ut en riktning och delge sin bild. Respondent E utvecklar och menar

på att det är extra viktigt i en start-up att delge sin bild med sina medarbetare så att även de får tycka

till i hur det fungerar, att de känner en delaktighet och kan vara med och påverka.

4.2.2 Uthållig

Ytterligare ett ämne som har varit genomgående vid intervjutillfällena har varit uthållighet och det

engelska ordet “grit”. Flera av respondenterna menar det finns många svåra utmaningar och hinder i

ett start-up som kräver att en ledare har en uthållighet och beslutsamhet. Respondent D utvecklade det

här och menade på att “Grit slår talang alla dagar i veckan. Talang ger en head start, absolut, men

om du orkar hålla ut, det är få som pallar det”. Respondent B likaså menar på att “Start-up är en

evig, daglig grind. Dag ut och dag in.”. Han menar vidare att det i en start-up är otroligt viktigt att

sälja sin idé, det handlar om liv och död, “...gäller att man är ute och toksäljer. Man måste vara

väldigt, väldigt uthållig, för du kommer att få eventuellt 40-50 nej för varje ja.”.

Respondent C menade att “Värdet av ett bolag är egentligen värdet av alla problem som du löser.

Man måste bara börja någonstans. Det är som många säger, själva affärsidén är 3 procent och själva

genomförandet är 97 procent. Så det ligger ju väldigt mycket i det.”. Respondent B menar på att

många utifrån ser nog den roliga sidan av ett start-up men om någon ska hoppa på en start-up resa då

gäller det att “...gå in i ett mindset att man faktiskt behöver dedikera rätt mycket tid, energi och liksom

vaken tid åt att göra det här väldigt, väldigt bra.”.

4.2.3 Riskbenägen

Flera av respondenterna menar att start-up miljön, framförallt inom IT-sektorn, är högst riskfylld och

osäker. De förklarar vidare att det är mycket i en start-up miljö som inte är givet, då det inte finns

någon riktig kultur, några satta ramar eller processer. För att ge sig in i en ledarroll i denna miljö

menar flera respondenter att det därav gäller att vara riskbenägen. Teknikens dynamiska miljö kantas

även av ett behov att våga vara innovativ, tänka utanför boxen och experimentera menar

respondenterna. Vidare menar de att det rör sig otroligt fort i deras bransch och det gäller att hela tiden

vara relevant, om man inte hänger med i utvecklingen utgör det en stor risk. Respondent E menar att
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“...man måste vara ganska riskvillig, för att liksom hela tiden komma över tröskeln, annars stannar

man på en viss nivå...”.

Respondent D och E menar på att för att våga ta risker är det viktigt att försöka skapa en trygg miljö i

bolaget för att kunna hantera den externt osäkra och skakiga miljön. Respondent D menar vidare att

“Man vågar bara göra vissa saker om man har en trygg zon och som ledare är det viktigt att sätta

den trygga platsen. Det är som i allt du gör, även i ditt vanliga liv, om du känner dig trygg så har du

en högre riskbenägenhet.”. Många respondenter nämner även att det gäller att ha ett lugn som ledare,

Respondent A och B menar att du som ledare måste vara det stabila ankaret oavsett hur tungt det är

eller hur hårt det blåser.

Några respondenter menar att den största utmaningen i ett start-up är att ingen vet vem du är, det är du

och din produkt mot världen, det är inte alla som vågar ta det klivet. Respondenterna poängterar att

det därav är viktigt att nätverka mycket, träffa tunga ägare, potentiellt viktiga kunder och att försöka

göra sig ett namn i de kretsarna. De menar vidare att det är otroligt svårt men Respondent A utvecklar

och menar på att “Känner du ingen, då vet ingen vem du är, då är du ju chanslös.”.

4.3 Entreprenörskap - Scale-up

Temat Entreprenörskap representerar ledarskapskompetenserna; Visionär, Uthållig och Riskbenägen.

Ledarskapskompetenserna under detta avsnitt syftar till ledarens entreprenöriella attityd och beteende

i scale-up miljö.

4.3.1 Visionär

I scale-up fasen menar respondenterna att visionen fortfarande är otroligt viktig, fokus skiftade

däremot till det mer interna, det vill säga hur visionen förmedlas till medarbetarna. I scale-up fasen

pratade respondenterna mer om att skapa en framåtriktad vision och att åskådliggöra den så den

genomsyras i organisationen, något som blir viktigare då organisationen ökar i storlek. Respondent C

utvecklar det här och menar på att det är viktigt ur ett medarbetarperspektiv att “Åskådliggöra våran

vision, vad kommer att hända inom den närmaste tiden, vad kommer hända om 2 års tid, 3 års tid”.

Respondent C menar vidare att anställer du personer som är intresserade och nyfikna, då ställer det ett

extra krav på ditt ledarskap, “Då måste du verkligen åskådliggöra, visa vart vi är på väg, hur tänker

vi om den här tillväxten.”. Respondent D menar likaså att det är viktigt som ledare att förmedla en

tydlig vision, då det är det som skapar ett syfte för medarbetarna, för att de ska förstå “varför är jag

här, varför ska jag lägga så här mycket tid på - vilket bolag det nu än är”. Respondent G menar att
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det är bättre att arbeta utifrån en vision och låta medarbetarna vara delaktiga i den, än att försöka styra

dem för hårt.

4.3.2 Uthållig

Uthållighet nämner många respondenter är fortsatt viktigt att ha i en scale-up, trots att det oftast går

lite fortare framåt i en scale-up så består miljön av flertalet utmaningar. Respondent B menar på att

“Du investerar väldigt mycket i rekryteringar och börjar bränna väldigt mycket pengar, om du är i en

VC miljö, och det kommer ta väldigt lång tid innan du vänder det där skeppet och det blir lönsamt.

Den fasen är väldigt stressig.”. Respondent D poängterar också “Att skala upp ett bolag, det är inte

ett 100-meterslopp utan det är liksom flera maraton på varandra. Då gäller det att orka.”. Likaså

menade Respondent B att allt tar längre tid än man tror, “...inre driv och uthållighet är det som vinner

racet i slutändan.”.

Respondent G menar att scale-up miljön nog inte är gjord för alla, “...det gäller att vara uthållig, ha

en stark tro, inte vara alltför nervöst lagd.”. Likaså menade Respondent A att det gäller att vara

hungrig, det krävs engagemang och energi, det är ett 24/7-jobb att driva ett scale-up bolag.

Respondent C menar också att “Det händer hela tiden grejer, det är utmaningar med allt…och då

måste man hela tiden ha ett positivt mindset och tycka det är lite kul. Det är en jätteviktigt egenskap

för oss som ledare…”. Respondent C fortsätter och menar att “Man måste kanske vara ganska naiv,

om man hade vetat vad som låg framför en kanske man hade blivit lite trött liksom.”. Respondent E

poängterar “...när man gör en scale-up, allt går ju inte bra. Det finns projekt som kanske är helt

fantastiska och så finns det kanske vissa delar som man borde skala bort.”.

4.3.3 Riskbenägen

I scale-up-fasen menar respondenterna att risken är att det går lite för fort, att bolaget inte hänger med.

De menar vidare att det är en utmaning att fortsätta växa samtidigt som man förvaltar det man har

hunnit bygga upp. Respondent A, B och G nämner ordet växtvärk och menar att det ibland kan gå för

fort i denna fas och att det kan resultera i stora konsekvenser. Respondent G utvecklar och menar att

“...växer man jättesnabbt så får man ofta slut på pengar. Många bolag har växt för snabbt och till och

med gått i konkurs på grund av det, trots att det är en jättebra verksamhet, med stora intäkter.”. Det

är fortfarande en riskfylld miljö och Respondent B menar att “...i scale-up har du fått ett lite bättre

grepp, men det är fortfarande så, du balanserar på en tunn tråd.”. Respondent G utvecklar ytterligare

och menar att “Det gäller hela tiden att balansera det där, för blir man för feg så hämmar det

tillväxten, men blir man för järv så är risken att det får negativa konsekvenser. Det är en svår

balansgång men det är också det som är så himla roligt, spännande.”. Respondent H menar likaså att
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“Jag tycker är intressant att hitta balansen där, att inte stoppa kreativiteten, entreprenörskapet och

drivet.”.

Flera av respondenterna nämner att det är viktigt att förstå vilken miljö man ger sig in i, att det är

mycket som kan gå fel. De menar vidare att det gäller att vara öppen och ärlig mot sig själv och sina

medarbetare vad det finns för risker i miljön. Några respondenter menar däremot att ingen bör vara

rädd för att misslyckas, då det är så man lär sig. Respondent B utvecklar och menar att “Jag tror

såhär, ska man göra en sådan här resa, det är som allt i livet, ha kul och vara inte så jäkla rädd för

att misslyckas. Utan misslyckande är en del av hela processen. Jag tycker man ska köra mer än vad

man gör här i Sverige, vi är så jäkla jantelag och det är liksom fel sätt att göra det på. För ska man

starta ett bolag och sedan göra det till ett scale-up, du kan inte gå runt och ha det här trötta svenska

tänket om att man ska vara försiktig med att slå sig på bröstet, man måste tänka helt annorlunda,

liksom ta för sig.”.

4.4 Verksamhet ochmarknad - Start-up

Följande tema, Verksamhet och Marknad utgörs av ledarskapskompetenserna; Strategisk,

Kundfokuserad och Kunskapsorienterad. Det här avsnittet representerar de kompetenser som krävs

för att styra och utveckla en start-up verksamhet med ambition att platsa på marknaden.

4.4.1 Strategisk

I ett start-up finns det inte alltid en tydlig strategi, men det gäller fortfarande att ledaren styr bolaget i

rätt riktning. Respondent C menar att “Som ledare måste man kunna ta ut en riktning. Kunna förstå

marknaden, kunna segmentera och liksom kunna leda genom andra.". Detta är något som även

Respondent A nämner och utvecklar vidare att det i start-up gäller att vara “…insatt i affären, vad

handlar den om, vad är det som gör att den här kommer lyckas? Hur ser konkurrenssituationen ut?

Vilka är konkurrenter är det som är långt fram i samma affärsmodell, vad har de för fördelar

gentemot våran i sånt fall?” Respondent D menar likaså “I start-up handlar ledarskapet mycket om

att liksom sätta fingret på pulsen, vart är vi på väg? Kunna sätta in en riktning…”. Respondent A

utvecklar vidare “man brukar prata om sina USPar (Unique Selling Propositions), vilka är dom

egentligen och varför kommer vi att göra den här bättre än någon annan? Blir man ifrågasatt så

måste man kunna svara på det och har man inte svaret på de frågorna, men då ska ju inte den

affärsmodellen köras liksom, kort och gott. Man måste vara jäkligt övertygad.”.
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4.4.2 Kundfokuserad

En aspekt som nämndes av flera respondenter är vikten av att förstå sina kunder och dess behov

eftersom de är slutanvändarna för den tänkta produkten eller tjänsten. Det här är essentiellt då en stor

del av ansträngningarna som görs i ett start-up bolag är för att hitta och utveckla en fungerande

affärsmodell. Respondent B menar på att ledaren måste rikta in sig på att genom sin produkt eller

tjänst fylla ett gap på marknaden, “... Måste lösa ett problem som är värdefullt nog för att kunna köpa

tjänsten eller produkten...”. Vidare menar Respondent D att det är högst relevant att få ut produkten

eller tjänsten så att den kan börja nyttjas för att skapa en användarbas hos den tänkta målgruppen. Det

medför att bolaget får underlag i form av information om produktens popularitet men även intäkter i

form av signerade avtal, “det är viktigt att få kunder som liksom börjar använda din plattform,

kunder som skriver på ditt avtal är superviktigt, nästan till vilken kostnad som helst…”. Respondent B

utvecklar vidare och menar på att ett användarorienterat fokus är oerhört centralt i start-ups, dels för

att få nya användare men även bibehålla de som finns, “...vara extremt kundfokuserad, om du har en

produkt eller tjänst som faktiskt gör skillnad är nummer ett. Sedan måste du också vara extremt

professionell mot din kund. (...) Du får sådan hävstång på din kundstock.”. Respondent C poängterar

också vikten av att vara kundorienterad, “Nu råkar ju vi ha en produkt som folk är helt begeistrade i,

men sedan lägger ju vi ett väldigt stort serviceerbjudande på det…”. Vidare anser Respondent B att

digitaliseringens utveckling kan påverka det här, “…och det är liksom min take på det här, att när vi

går in i ett samhälle som är mer digitaliserat, en av de stora differentieringarna som du faktiskt kan

göra är att vara det mest liksom kundorienterade (...) Du ligger närmast kunden, du har bäst

kundservice, bäst customer success…”. Respondent B menar vidare “Gäller liksom att hålla kunden i

centrum, för annars tappar du bort dig själv tror jag.”.

4.4.3. Kunskapsorienterad

Ytterligare en aspekt som dök upp var att flera av respondenterna menade att ledare i en start-up

behöver ha förståelse och kunskap om framförallt den tänkta marknaden och att parallellt vara inställd

på en konstant inlärningsprocess. Respondent A nämner hur medgrundaren i bolaget utformade en

gedigen kunskapsbas innan resan påbörjades, “I start-up, tänkte ut hela affären, läste på, pluggade

på allt, allt, allt. Han hade ju inte jobbat med FinTech innan…”. Vidare uttrycker Respondent B att

ledare behöver vara ödmjuka under resans gång och ha förståelse för att ny kunskap kommer behöva

utvecklas, “Ödmjuk inför, man kan inte allt någonsin, måste vara konstant student, konstant i learning

mode…”. Däremot menar Respondent C att mycket under denna fas handlar om att som ledare bara

göra, “Det är mycket learning by doing, exempelvis när man läste kurser om ledarskap hade man

ingen förankring.”.
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4.5 Verksamhet ochmarknad - Scale-up

Temat Verksamhet och Marknad utgörs av ledarskapskompetenserna;,Strategisk, Kundfokuserad,

Kunskapsorienterad och Strukturförmåga. Det här avsnittet representerar de kompetenser som krävs

för att styra och utveckla en scale-up verksamhet på designerad marknad.

4.5.1 Strategisk

Flertalet av respondenterna poängterade att när bolaget har påbörjat sin uppskalning medför det att en

tydlig strategi behöver utformas och fastställas. Det för att det operativa arbetet som präglar ledare i

start-up fasen går över till ett behov av att vara mer strategisk. Det innebär enligt Respondent A att

“Operativt backar man, fokuserar på strategi, jobbar mer strategiskt.”. Vidare menar Respondent G,

“Det är väl den stora förskjutningen att fokus går mer från tekniken till marknaden.”. Det innebär

således att under scale-up fasen blir en strategiplan essentiellt att utforma som ledare. Det då den

ligger till grund för hur bolaget ska fortsätta växa när en produkt eller tjänst har lanserats och finns

tillgänglig på den tänkta marknaden. Därav menar flera av respondenterna att strategin blir essentiell i

scale-up fasen, för att nu ska bolagets alla delar växa. Respondent D menar att “...scale-up är mer,

okej nu har vi en product-market-fit, nu ska vi uppåt…”. Vidare utvecklar Respondent H detta och

menar att det innebär, “Kunna sätta olika strategiska mål och sedan bryta ned de, så att alla vet vart

man är påväg.”. Respondent D menar likaså “...få ordning på vart vi är på väg. Gör vi rätt saker?

Prioriterar vi rätt saker?”.

Ytterligare en aspekt som respondenterna poängterar är att ledare under denna fas arbetar mer med

IT-medel, då produkten eller tjänsten som återfinns på marknaden genererar användbara datapunkter

som blir relevanta för hur bolaget ska fortsätta växa. Respondent F poängterar att, “Ledarskapet går

till att leda med mer data och siffror (...) det blir mycket viktigare att ha koll och kunna prata med

alla, det med hjälp av denna förankring”. Respondent H utvecklar det vidare och menar att under

denna fas nyttjas olika system i en större utsträckning, “…kan ju vara kring kommunikation, kring

marknadsföring och att man kanske behöver ett CRM system för första gången.”.

En väl utformad strategi under fasen för scale-up har således visat sig vara aspekt som blir högst

relevant att som ledare lyckats utforma. Respondent E menar att “…strategin är jätteviktig och

tydligheten, och att alla är medveten om den, öppenheten där.”. Vidare utvecklar Respondent H detta,

att strategin måste anpassas efter den dynamiska miljön som IT-bolag verkar inom, vilket innebär

snabba förändringar, “...Var tredje år, om jag gör en liten grov generalisering, då gör IT branschen en

360. Det vill säga, vi har gjort så mycket förändringar, transformeringar, hur vi går till marknaden,

hur vi organiserar oss, nya produkter som tillkommer…”.
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4.5.2 Kundfokuserad

Kundfokuset har varit en aspekt som flera respondenter poängterade som en essentiell aspekt att

beakta som ledare i båda faserna. Däremot menar Respondent B och C att detta är en utmanande

process då bolaget står i en snabb tillväxttakt parallellt som kundens behov behöver inneha en central

roll. Respondent B menar att “…Du behöver vara otroligt fokuserad på det du gör och ha liksom

kunden i centrum...”. Respondent C utvecklar detta vidare som en komplex process, “Utmaningen nu

är väl att hitta tid till att växa bolaget och samtidigt inte tappa kundkontakten.”. Respondent H menar

att kunden behöver i alla skeden centraliseras och dess behov, “...Man måste ha liksom den här typen

utav träffbild på kunder…”. Vidare menar Respondent C att en tillit från sitt kundnät behöver hela

tiden valideras så att vidareförsäljning kan ske, “...det kräver att du bygger förtroende med dina

kunder…”. Respondent D menar också att det i scale-up gäller att fortsätta tänka kundfokuserat men

utifrån ett annat perspektiv, “i scale-up fasen är det mer såhär, hur mycket använder dom den? Kan vi

få dom att använda den ännu mera? Kan vi ta betalt på ett annorlunda sätt?”.

4.5.3 Kunskapsorienterad

Under fasen för scale-up poängterade flera av respondenterna att ledaren behöver ha en gedigen

kunskapsbas för att styra och leda verksamheten. Respondent F menar att ledarskapet innebär att

skapa en balans för att kunna influera medarbetare med sin kunskap, “I mitt ledarskap inom

organisationen blir det mycket utbildande, att jag fattar grejen från deras perspektiv också.”. För att

lyckas under denna fas menar Respondent B att som ledare behöver ha bred kunskap för olika

aspekter av marknaden som syftar till att stötta tillväxtresan, “Ha koll på så mycket som du bara kan

ha koll på (...) Ju mer påläst du är desto större chans har du liksom att komma igenom med det man

har tänkt sig.”. Vidare menar Respondent D att det innebär att som ledare konstant utveckla sin

kunskap och parallellt leda verksamheten, “…försöka att hela tiden vara relevant i rummet, både

internt och externt. Alltså internt för gruppen, vad gör du här? Eller externt i ett kundsammanhang.

Nästan enda sättet att bli det på är att ständigt läsa på om nya saker.”.

4.5.4 Strukturförmåga

Flera av respondenterna menar att när ett bolag växer och befinner sig i scale-up fasen så behöver en

struktur tillhandahållas för den interna organisationen, det för att stötta involverade aktörer vilket

innebär att ett gemensamt arbetssätt behöver utformas. Det innebär således att ledaren under denna fas

behöver fastställa roller, rutiner och styrning. Respondent D menar på att strukturens relevans är

essentiell i scale-up fasen, dels för att idén redan finns och bolaget tillsammans behöver arbeta på ett

liknande tillvägagångssätt, “I scale-up då plötsligt blir struktur på ett helt annat sätt ännu viktigare.

Då måste man kunna veta att vi, vi måste göra på ungefär samma sätt allihopa…”. Respondent B
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menar att ledaren under scale-up fasen behöver ha förståelse för att bolaget befinner sig i en ny fas

och behöver studera bolaget för att hitta potentiella effektiviseringsmöjligheter, “I en scale-up så

behöver man systematisera vissa saker, du behöver bland annat uppnå en högre säkerhet…”.

Respondent A utvecklar detta vidare och menar på att när bolag är i scale-up fasen behöver ledaren ha

förståelse för att allt går fortare, “När man har kommit upp på den nivån, då går ju allt mycket

fortare…”. Respondent H menar likaså att det går blixtfort i ett scale-up, “...och då börjar det bli lite

viktigare med sånt här, hur ser en organisationsstruktur ut? Hur ser rapporteringsvägar ut? Finns det

processer som vi måste föra in för att bli mer effektiva?”.

Vidare menar Respondent D att ledaren således behöver tydliggöra strukturen för att skapa en form av

arbetseffektivitet, “Tydlig struktur, man vet ens roll och liksom vet man den, då kan man jobba hårt i

sin del av det här större maskineriet.”. Utöver det menar Respondent D, E och H att bolag i scale-up

fasen växer inom flera delar och således behöver ledare skapa en robust struktur så att arbete utförs

även om ledarens närvaro inte är tillgänglig. Respondent H menar att detta är en essentiell faktor att

ledaren klarar av att uppnå och “...liksom gradvis förändra och förädla struktur och kultur, så att man

inte i en scale-up agerar som ett start-up, och så vidare.”.

4.6 Personal - Start-up

Tredje temat som identifierades under analysprocessen var Personal, vilket i start-up miljö berör

ledarskapskompetenserna: Rekryteringsförmåga och Omhändertagande. Detta avsnitt syftar att

representera vilka kompetenser som krävs av ledaren för att hantera och förvalta personal.

4.6.1 Rekryteringsförmåga

Flera respondenter menar på att de första som ett bolag anställer är otroligt viktiga då de speglar den

kultur och miljö som bolaget ämnar att bygga. De menar vidare att det gäller att du hittar rätt

människor från start, det finns inte tid eller resurser för att ta in en medarbetare som inte passar in i

miljön och i bolagets kultur. Respondent H utvecklar och menar att “...om man har fyra stycken

anställda och en av dem är en mismatch, helt plötsligt har man 25% glitch i sin totala personalstyrka.

Det gäller att hitta rätt personer som passar för ett start-up.”.

Respondenterna menar vidare att det gäller att kunna identifiera och attrahera lämpliga kandidater

som passar för positionen men även i den dynamiska miljön för ett start-up. Respondent A menar att

det vid rekrytering gäller att fundera på “hur hittar du rätt människor till det här bolaget, som passar

med den här kulturen?”. Många respondenter nämner att de letar efter personer som är talangfulla

men framförallt de som har en drivkraft, engagemang och är nyfikna. Respondent C menar på att “de
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första anställda i ett start-up bör vara entreprenörer själva därför att arbetsbeskrivningen, det händer

hela tiden saker som kanske inte stod med i arbetsbeskrivningen.”. Respondent D menar på att det

gäller att hitta en bra mix av människor men att det också gäller att hitta “...människor som ungefär

delar ens sätt att resonera tänker jag. Det kommer att skava annars, lite för mycket, och det har man

inte riktigt tid till i ett start-up.”.

4.6.2 Omhändertagande

Flera respondenter nämnde hantering av personal som en viktig del i att få bolaget framåt, då start-up

är en tuff miljö där varje medarbetare är högst delaktig. Respondent F menar att “Alla måste bära en

större kostym än vad man har räknat med.”. Något som respondenten menar är en utmaning i

ledarskapet, “tar man kontrasten till en corporation som rör sig lite långsammare så tror jag man

klarar sig mer på att ‘bara’ vara duktig på att få människor att göra det dom ska.”. Respondent D, F

och G menar vidare att det gäller att få medarbetarna att vilja utvecklas och växa i sin roll, ta mer

ansvar än vad som krävs. Som ledare gäller det därav att förstå sina medarbetare och stötta när det

behövs då uppgifter kanske utförs för första gången, Respondent F menar vidare att många i den här

miljön är otroligt smarta men kanske inte har så mycket erfarenhet.

Respondent C och E menade att det är viktigt att svetsa ihop teamet från början, skapa en känsla av att

alla hjälps åt och hjälper varandra. Respondent E utvecklade det här och menade att “...de ska känna

en trygghet, att vi fixar det här, det är jätteviktigt. Att här tar man hand om varandra och hjälper

varandra i både med och motgång. Ibland tappar man en del av den här kulturen när man växer

väldigt snabbt.”. Respondent B och C menar på att det är viktigt att medarbetarna känner sig stolta

och tycker det är roligt att vara en del av start-up resan. Respondent C menar vidare att “Det här är

en utmaning i ledarskapet, för man vill gärna att folk ska så här, dels känna lite pride i det man gör,

men också det här, nu är ni med på en start-up resa, om det går bra för bolaget då kommer det också

gå bra för er anställda. (....) Ni kommer få nya roller, ni kommer kunna växa i det här.”.

4.7 Personal - Scale-up

Temat Personal, utgörs i scale-up miljö av ledarskapskompetenserna; Rekryteringsförmåga,

Omhändertagande, Kommunikativ och Kunskapsöverförande. Detta avsnitt syftar att representera

vilka kompetenser som krävs av ledaren för att hantera och förvalta personal.

4.7.1. Rekryteringsförmåga

Flera av respondenterna menar att den största skillnaden när bolaget går över till scale-up är att många

nya medarbetare behöver rekryteras in. Det är även det som många av respondenterna ser som den
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största utmaningen, att hitta folk som passar kulturen men också att få in personerna i bolaget.

Respondent B menar att “Här är det väldigt många som du behöver ta in som är nya, det blir nästan

som att en blind person leder en annan blind person. Det är en jätteutmaning.”. Respondent B menar

vidare att “Vi som ledare måste säkerställa att dom som vi tar in här nu är minst lika dedikerade och

förstår och får kunskap inom det område vi startat bolag inom så snabbt det bara går.”. Respondent

E är inne på samma spår och menar att det gäller att inte förlora den trygga grunden som finns när

många ska in i bolaget, “den här grunden som vi har här den fungerar bra och hur får vi alla dom

andra med i det och hur får vi det här att bli ännu bättre på sikt? Det är problemet, för ofta i en

scale-up så går det ganska snabbt och du måste in med människorna först egentligen innan du har

allt på plats. Där kommer det utmaningar.”. Flera respondenter poängterar även återigen att det är

viktigt att de som rekryteras in passar in i kulturen. Respondent A poängterar att “Säkert haft 50

människor in och ut som är helt rätt personer men som inte passar in i kulturen.”.

Några av respondenterna menar att det i ett scale-up kan krävas lite andra kompetenser. Respondent A

menar att stora delar av bolaget därav bör bytas ut, “Det är ett nytt gäng som ska in, grundargänget

och de som har varit med och skruvat på saker, delar av det gänget ska bytas ut, det är liksom nästa

fas, nya investerare, det börjar bli ett riktigt bolag. Det behövs en CFO, det behövs en riktig VD.”.

Respondent H menar likaså att “...om man inte byter ut eller adderar lite ny typ av kompetens då är

det risk att man fastnar i start-up.”. Respondent A menar vidare att “Vi har aldrig haft någon prestige

i att vi måste vara VD i de bolagen som vi grundat, utan snarare att i nått skede så vill vi gärna kliva

av och lämna över till någon annan som hade bättre driv och andra kompetenser. Någon som kanske

också har ett varumärke och som är känt för någonting. Det måste jag säga att vi gjort jäkligt bra.”.

Respondent G menar likaså att han valde att kliva av “...3 år sedan jag hoppade av som VD och jag

har varit styrelseordförande sedan dess. Det var för att jag kände att nu har vi fått bolaget dit vi vill,

nu börjar den riktiga uppskalningen och då kände jag, eftersom jag kommer i från en mer traditionell

bransch och företagande så kände jag att här måste man ha in en ledare som kan prata med yngre

människor i datatermer och som har det där i blodet.”.

Några respondenter pratar även om att skapa en bra dynamik, att ha in en mix av människor för att

skapa ett mer innovativt team. Respondent H menar att “...det blir bra dynamik om man har lite tjejer

och lite killar i ett team som har lite olika bakgrund.”. Respondent D menar också “...måste bygga

gruppkonstellationer som är bra. Hela dimensionen av gruppdynamik är otroligt viktig.”.

4.7.2. Omhändertagande

Att ta hand om sin personal nämner flera respondenter är viktigt när bolaget skalar upp. Respondent E

menar att “...det enda vi pratar om är kompetens och kompetensförsörjning, och då gäller det att vara
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väldigt mån om de man har i bolaget, se till att det finns en miljö som de vill vara kvar i. För oss har

det alltid varit att man ska trivas på jobbet.”. Flera respondenter nämner vikten av att ta hand om alla

medarbetare, se till att alla mår bra, hjälpa dem och hålla dem motiverade. Respondent A menar att

“Du kan inte ha någon prestige. Det är ett lagspel, du måste visa att du som ledare tar hand om

alla.”. Respondent C likaså poängterar vikten av att “Ha koll på hur alla mår och vart de är på väg.

Hålla ihop gänget.”. Respondent B menar att “Var den förebilden som du själv hade velat ha. Var

schysst. Jag tror att det här med micro management och management by fear, det är utdaterat.”. Även

respondent C menar att det gäller att vara ett föredöme i sitt bolag, “...har inga problem att kavla upp

ärmarna och hoppa in när vi behöver. Det är ju också någonting som bygger mycket team och

förtroende hos våra anställda.”.

4.7.3. Förtroende

Många respondenter nämner begreppet tillit och att det gäller att skapa förtroende inom bolaget men

framförallt att det är viktigt som ledare att ha förtroende till sina anställda. Respondent D menar att

“Om man som ledare ska göra allting själv, varför anställer man då folk? Tillit till andra är otroligt

viktigt.”. Respondent A, D och E menar att ha förtroende till sina medarbetare är grunden för att

kunna delegera, Respondent E menar att “Grunden är tillit, det är omöjligt att du är bäst på allt.”.

Respondent A menar likaså “Förtroende vid delegering är också otroligt relevant, man är ju inte bäst

på allt.”. Respondent E poängterar det här med och menar att den största skillnaden när ett start-up

blir ett scale-up är att, “...du är inte lika närvarande längre, utan du får ha dina förlängda tentakler

ute hos de lokala ledarna istället, så det är ju mer att stötta ledarna (...) och ha förtroende för att de

tar hand om sitt jobb.”. Respondent E menar vidare att när bolaget skalar upp så “Jag tror det är

vanligt att man vill ta ett steg tillbaka, men man gör inte det i praktiken, för man är orolig att det ska

bli problem.”.

Lika viktigt som det är att ledare har tillit till sina medarbetare så är det viktigt att medarbetarna har

tillit till varandra och det är ledarens ansvar att bygga det förtroendet inom bolaget, menar

respondenterna. Respondent B menar att “Den absolut viktigaste basplattan i att hålla team, det är att

bygga förtroende, det handlar om tillit. Det är det absolut viktigaste du kan sätta på plats innan man

börjar uppnå coola saker tillsammans, det är att man litar på varandra.”. Respondent E menar

likaså att “Det handlar liksom om människor hela tiden, hur ska vi få dom att jobba så bra som

möjligt ihop och lita på varandra för att vi ska kunna skapa de här möjligheterna längre fram?”.

Respondent E fortsätter och poängterar “…den här grunden att man ska lita på varandra och hjälpas

åt, man behöver inte umgås på fritiden, men på jobbet där är vi ett team. Har man det med sig så blir

det så mycket lättare.”.
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4.7.4. Kommunikativ

Att kunna kommunicera med medarbetarna och skapa en kommunikativ organisation nämner flera

respondenter är viktigt i scale-up fasen. De menar vidare att när organisationen växer så är det ännu

större krav på de som ledare att kommunicera och skapa ett fungerande informationsflöde.

Respondent D menar att “När man bara är några stycken då kan man ställa sig upp och titta runt

omkring sig och liksom - hallå kan vi samlas runt det här?, Det funkar inte så längre.“. Respondent

A menar att “Man måste vara social, du måste stämma av med alla, prata med alla, tycka om att

informera alla vad som händer, och vad som eventuellt inte händer.”. Respondent E menade likaså

vikten av “...att man är tydlig, att alla har informationen, inte om allt, men tillräckligt mycket

information för att man ska känna tryggheten och vilja gå den där extra milen för att det ska lyckas.”.

Vidare poängterade Respondent C att “Är man öppen och ärlig och har en bra dialog i bolaget, då

tror jag man kommer långt. (...) Du kan aldrig informera om för mycket, det är ju aldrig någon som

räcker upp handen och så här - du jag har fått för mycket information, sluta snacka. Det händer ju

liksom inte. Utan man kan alltid berätta mer och mer, och visa mer.”.

Flera respondenter menar att vara kommunikativ i en scale-up också är viktigt ur den synpunkt att få

med alla medarbetare på spåret och få dem att förstå varför vissa ansträngningar görs eller behöver

göras. Respondent C menar att “Vi delägare är väldigt aligned med vad vi vill, men då gäller det

också att skicka vidare det i organisationen. Det är jätteviktigt, vi kommer ju ingenstans om vi inte

har vårt team med oss.”. Respondent F menar likaså att “...det gäller att få med sig folk på banan, ha

tillräckligt tydlig riktning och mål (...) den interna kommunikationen, se till att mål är linjerade

mellan avdelningar blir allt viktigare då du inte längre träffas på samma sätt och pratar med alla.”.

Respondent D menar att det även är av vikt att “Försöka kommunicera tydligt varför vi tar vissa

beslut.”. Respondent B menar att “En av mina styrkor är nog att jag vill alltid förklara saker så

enkelt som möjligt. Det här med att använda komplexa ord och så vidare, det är inte smart. Utan man

måste kunna förmedla saker och ting på ett väldigt enkelt sätt. Det tror jag definitivt är en egenskap

som är så himla viktig.”. Respondent E menar att “Vi har alltid ställt hårda krav men det har inte

varit något luddigt, utan det har kommunicerats tydliga mål om vart vi ska någonstans och de målen

har man fått vart med och påverka själv.”. Respondent E menar vidare vikten av att skapa en intern

kommunikation och att “...det kan vara högt i tak och att man kan vara lugn. Man vet att man kan

komma med vad som helst och det kommer inte att missgynna en…”.

4.7.5. Kunskapsöverförande

Några respondenter poängterade vikten av att överföra sin kunskap och erfarenhet till andra, både att

de som ledare bör överföra kunskap till medarbetare men även vikten av att främja en kultur där

medarbetare lär sig av varandra. Respondent B menar att “I scale-up blir det mer coachande, det blir
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mer utbildande ledarskap. Du måste replikera dig själv på bästa möjliga sätt. Överföra din kunskap

på andra.”. Respondent C menar att “du måste hela tiden fortsätta att utbilda och utveckla dina

anställda i bolaget”. Respondent E menar också att “du måste bygga upp en miljö där alla hjälper

varandra och sprider vidare relevant kunskap och erfarenhet.”.

Respondent B och E poängterar att det är viktigt att lyckas med kunskapsöverföringen och att det

troligtvis är många bolag som har svårt att lyckas med detta. Respondent B menar att “...till slut så

kan du se att all energi, tid och alla resurser som du har lagt ned på att faktiskt utbilda den här

personen, faktiskt bär frukt. (...) Du kan få hävstång på din kunskap som du spridit.”. Respondent B

menar vidare, “Det är viktigt på något sätt att bygga ett humankapital som göra att, beroende på om

man eventuellt tappar några medarbetare på vägen, som man antagligen kommer att göra, så är det

viktigt att den kunskapen som de eventuellt satt på innan, eller som de tillförde, sitter kvar i bolaget.”.

4.8 Förändring - Start-up

Nedan presenteras det fjärde temat Förändring, vilket utgörs av ledarskapskompetenserna;

Anpassningsbar och Flexibel. Avsnittet representerar de kompetenser som krävs för att hantera

förändring i start-up miljö. Anpassningsbar och flexibel är två ord som kan anses synonyma, men då

respondenterna har skiljt på begreppen och anknutit de till olika innebörd, så presenteras de i två

skilda avsnitt.

4.8.1 Anpassningsbar

Flera av respondenterna belyste vikten av anpassa bolaget under start-up fasen, att både driva framåt

och stanna upp bolaget för att potentiellt identifiera nya idéer för hur bolaget ska lyckas. Respondent

E utvecklar detta vidare, “…det har både varit att gasa och bromsa samtidigt.”. Respondent D menar

att “Saker och ting är liksom inte riktigt givet hela tiden och så ska man experimentera också… ”.

Vidare menar Respondent E att “...du behöver anpassa bolaget vid behov och skapa en acceptans för

förändringar.". Ytterligare en aspekt som lyfts är att ledare behöver utforma en riktning som bolaget

arbetar mot och ge stöttning, men även kunna byta riktning, det för att miljön karaktäriseras av att

vara okänd. Respondent D poängterade att det som ledare innebär att ha ansvaret att; “Kunna sätta in

en riktning men även kunna förändra den.”. Respondenterna menar vidare att det gäller att styra

bolaget utefter marknaden, Respondent H utvecklar det här; “Du vill ju gasa för annars får du inga

affärer och du behöver bromsa för annars blir du inte uthållig nog, det här är en balansgång.".
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4.8.2 Flexibel

För att överleva i start-up fasen menade flera respondenter att de som ledare behöver vara flexibla och

öppensinnade för att tackla olika utmaningar, det gäller att ändra sina tankegångar och som

entreprenör att möjligtvis släppa en idé som inte håller måttet. Respondent A, D, E och H spinner

vidare på det här och menar att ledare behöver vara flexibla då affärsmodellen brukar vara mer

flytande under fasen för start-up. Respondent D menar att det gäller att experimentera, även med idéer

som inte anses helt vattentäta, “Det gäller liksom att vara öppen men att ha ett sammanhang som är

förlåtande.”. Respondent A menar på att de bytte ut idén som de ville satsa på från början, “Blev inte

alls som vi hade tänkt från början (...) Gäller att vara flexibel och forma sig efter marknaden, när vi

ser att det här kommer inte funka, så som vi hade tänkt oss, trott eller planerat.”.

Respondent A, D och G menar att bara för att det finns en bra produkt eller tjänst, så behöver det inte

betyda att den tänkta marknaden är rätt, alternativt att tidpunkten är fel. Respondent D beskriver detta

vidare “Jag tror man måste tänka mer product-market fit (...) bara för att produkten finns betyder inte

att det finns en marknad för det.”. Respondent G utvecklar detta vidare och menar, “även upplevt att

marknaden definitivt fanns men vi var för tidiga. Marknaden var inte mogen för vår produkt, men

efter några år kunde man se att då hade den blommat ut. Timingen är faktiskt väldigt viktig.".

Vidare menar respondenterna att de som ledare behöver utgå från fler roller i ett start-up, vilket

medför ett mer operativt dominerat arbete. Respondent A menar “Där är man ju verkligen lite allt i

allo. Dagarna ser ju väldigt olika ut.”. Det innebär således att ledare i start-up fasen arbetar med

mycket uppgifter som rör den dagliga verksamheten, vilket beror på att det inte finns några satta

processer eller struktur i miljön. Ledaren behöver därmed ha en bred kännedom för olika saker och

vara flexibel, Respondent A menar, “...måste kunna olika saker, man måste kunna sätta sig in i saker

som man inte kan (...) finns det ingen annan som kan det, du måste göra det.”. Det var även något

Respondent G poängterade och menar “…man måste nog vara ganska bred, inte någon supernörd på

det ena eller det andra utan man måste vara ganska bred.”. Vilket Respondent G menar innebär, “Du

måste ha förståelse för många olika saker, även om du inte utför de, men i början så måste du liksom

ha koll på allt, det är ekonomi, försäljning, marknadsföring, och ju mer du växer desto mer kan du

sedan leja ut.”.

4.9 Förändring - Scale-up

Temat Förändring, utgörs av ledarskapskompetenserna; Anpassningsbar och Flexibel. Avsnittet

representerar de kompetenser som krävs för att hantera förändring i scale-up miljö. Anpassningsbar
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och flexibel är två ord som kan anses synonyma, men då respondenterna har skiljt på begreppen och

anknutit de till olika innebörd, så presenteras de i två skilda avsnitt.

4.9.1 Anpassningsbar

Att bolaget behöver inneha en hög anpassningsbarhet var inget som förändrades under fasen för

scale-up. Flera av respondenterna menar däremot att det blir svårare att anpassa bolaget när det nu är

större och utgörs av fler människor, då flera delar av bolaget parallellt har skalat upp. Att en färdig

produkt återfinns på marknaden var något som samtliga respondenter kunde relatera till och associera

med fasen för scale-up. Men bara för att så är fallet, menar respondenterna att inget är klart, för

marknaden ändrar sig hela tiden. Respondent G och H menar att för att kunna anpassa sig efter den

snabbt rörliga tekniska marknaden och vara uppdaterad vad gäller utveckling av produkter och

tjänster, blir det alltmer relevant under fasen för scale-up att rekrytera dem med den senaste tekniska

expertisen. Respondent G menar vidare, “Det är en utmaning (...) vi har anställt utvecklare under

tiden och då får man försöka anställa några som har det senaste för tillfället…”. Vidare menar

Respondent G att när det rör sig snabbt så kan det även innebära att partnerskap med externa aktörer

blir aktuellt för att kunna anpassa bolaget efter den föränderliga marknaden, “...sedan har vi även

tagit in UX-byråer osv. Där känner vi inte att vi är starka och det rör sig oerhört fort.”. Även

respondent C menar att “...Det är viktigt att köpa in kompetens när man behöver den. Vi hade ett

företag som gjorde hela vår brand book, våran logga, våra färger och förfinade det vi redan hade.”.

Några respondenter nämner även att det är viktigt att som ledare nyttja IT medel i organisationen för

att underlätta projekt, vilket i sin tur kräver anpassning av processer, arbetssätt, med mera.

Respondent E menar “Det är en jätteskillnad. Det ökar hastigheten i alla projekt. De hade inte gått

att bygga så här snabbt om inte möjligheterna hade funnits att nyttja...”.

Då bolaget i scale-up fasen utgörs av fler människor så gäller det även att skapa en acceptans inom

bolaget och en anpassningsbarhet som kan underlätta förändringar. Respondent F menar att “ni

märker att jag nämner förändringar hela tiden, men det går lite emot den mänskliga drivkraften, att

det inte är nice (...) Din roll som ledare blir att acknowledgea detta, att berätta att jag fattar och att

det är jobbigt, för mig också, liksom normalisera att detta är en del av resan.”. Vidare beskriver

Respondent B att rollen som ledare bör innefatta en mer stöttande roll för i scale-up, “...man går från

att vara mer en doer i ett start-up till att fortsätta att vara en doer men att även vara en enabler. Du

blir mer en coachande person som hjälper ditt team att uppnå det du vill att de ska uppnå (...) Det är

den stora skillnaden, definitivt.”.
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4.9.2 Flexibel

Att vara flexibel blir alltmer essentiellt som ledare under scale-up fasen. Flera respondenter

poängterade att grundare under denna fas i många fall aktivt väljer att ta andra roller och positioner.

Respondent A, B och E menar att ledare behöver ha förståelse när den ska byta fokus alternativt kliva

av sin roll. Respondent A beskriver hur sin medgrundare anammat en mer strategiskt roll, “Han kunde

titta mer på; okej hur ska jag driva det här, utveckla det här bolaget vidare för att det ska bli den här

jätteaffären och den här lyckosamma investeringen”. Respondent E menar likaså att “...jag har tagit

steg tillbaka, i olika delar. Det började med att man var överallt, tills att man kanske la bort vissa

admindelar…”. Respondent A utvecklar detta fenomen och menar att i många fall har grundare svårt

att ta ett steg tillbaka vilket medför risker, respondenter nämner ett exempel och menar på att

"...entreprenören ville inte släppa bolaget, ville inte släppa det operativa (...) han var bara i vägen,

gjorde mer skada än nytta.”. För att motverka att detta sker menar Respondent B att ledare måste vara

flexibla, “Det gäller att vara väldigt flexibel men även uthållig. Inte ge upp, men veta när vissa saker

behöver släppas”. Respondent F fortsätter på samma spår och beskriver att ifall ledare inte besitter en

flexibilitet i det här så kommer det medföra utmaningar, “...har du inte det som ledare så kommer du

struggla rätt mycket. Det blir inte att du ska släppa det entreprenöriella men det blir mindre att hacka

dig till en process eller struktur, utan du måste tänka till mycket mer (...) Det svåra är att balansera

process, struktur med autonomi.”. Respondent A menar vidare “Du måste kunna svänga, när det

behövs, mellan det operativa och strategiska.”. Avslutningsvis menar Respondent G att ledare kan

identifieras som kameleonter då de innehar en hög flexibilitet därav kan anpassa sig, vilket underlättar

utmaningar, “Vi är ju lite kameleonter ändå, i vår värld. Vi är ganska flexibla de flesta av oss. Vi lär

oss hela tiden. När jag tittar på hur jag är och var för några år sedan, är inte så att jag ändrar

personlighet, men jag känner att jag kan passa in på många ställen.”.
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5. Analys och diskussion

I följande kapitel utförs en djupare analys och diskussion av studiens empiri i kombination med

litteraturöversikten. Med utgångspunkt i framtagna teman från den tematiska analysprocessen

kommer varje tema att diskuteras enskilt och avslutningsvis sammanställas i en jämförande analys.

5.1 Entreprenörskap

De ledare som verkar i miljön för IT start-ups och scale-ups verkar i en ytterst tuff och dynamisk

miljö där vissa kompetenser som genererar innovation krävs för att lyckas. En viktig kompetens som

anses krävas är att vara visionär och att kunna utföra ett visionärt ledarskap. En ledare som är visionär

kan förmedla en framtida vision och få andra att bidra till dess förverkligande (Taylor et al., 2014; Van

Knippenberg & Stam, 2014). Hur ledaren däremot behöver använda sin vision kan skilja i de två olika

faserna. Flera respondenter menar på att det i ett start-up handlar mycket om att sälja in visionen, det

finns troligtvis inte några stora skalor av medarbetare att leda, men visionen är även viktig för att sälja

konceptet till potentiella kunder och investerare. Respondenterna menar att ett start-up bolag oftast

inte är lönsamt, det finns heller kanske ingen meritlista eller ett varumärke. Mycket av förtroendet i ett

start-up bolag ligger därav i visionen och i sättet ledaren förmedlar den, det finns inte mycket annat i

det här skedet att luta sig tillbaka mot. Tellis (2006) menar även att en dynamisk miljö som präglas av

disruptiv teknik i allra högsta grad kräver en visionär ledare. Respondenterna menade likaså att det är

en stor utmaning att skapa acceptans och att sälja in sitt koncept i den tekniska miljön, det då det

oftast handlar om ett nytt koncept. Kravet på att en ledare ska vara visionär är därmed stor och mycket

av bolagets överlevnad hänger på om ledaren kan förmedla en tydlig vision som också är realistisk.

I scale-up fasen skiftar fokus mer internt menar respondenterna, till att få medarbetarna att tro på en

framtidsbild av bolaget. Det innebär därmed att en ledare måste kunna se bortom bolagets nuvarande

läge och skapa en framtidsbild som kan åskådliggöras och genomsyra bolaget. Det här kan göras

genom att förknippa diverse ansträngningar med framtida framgångsrika resultat, något som

mobiliserar och motiverar medarbetare då de kan känna en större känsla av syfte (Taylor et al., 2014;

Van Knippenberg & Stam, 2014). Respondenterna poängterade likaså värdet av att åskådliggöra

visionen och visa vart bolaget är på väg, vilket de, likt litteraturen, menade kan motivera medarbetare

och skapade en större känsla av syfte. Tellis (2006) poängterar även att en visionär ledare kan bygga

en innovationskultur och ett entreprenöriellt tankesätt i organisationen. Något som anses av stor vikt

inom IT-sektorn då ledare idag måste uppmuntra till experiment, innovation och utveckling av nya

idéer (Oberer & Erkollar, 2018; Bel, 2010).
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Visionärt ledarskap handlar inte bara om att ha en vision utan även om förmågan att kunna förmedla

visionen och kommunicera den utåt (Taylor et al., 2014; Van Knippenberg & Stam, 2014). Flera

respondenter menar att det här är en utmaning då miljön är högst riskorienterad. Visionen måste

därmed väga tyngre än alla potentiella risker och vara tillräckligt övertygande för att lyckas övertala

olika aktörer att satsa på bolaget och haka på resan. Några respondenter menade här att det är viktigt

att själv tro på visionen för att kunna förmedla den, det krävs en spelplan och en känsla över vad som

behöver göras. En ledare som verkligen tror på sin vision är också troligtvis mer passionerad och

därmed mer karismatisk vid förmedlande av sin vision. Enligt litteraturen kan det vara till en stor

fördel om ledaren är karismatisk vid förmedlandet av sin vision (Van Knippenberg & Stam, 2014;

Groves, 2006). Karismatiska ledare tenderar att lämna ett större avtryck hos människor och även om

det här är viktigt i båda tillväxtfaserna så kan det för ett IT start-up vara det som är skillnaden på liv

eller död.

Viktigt för ledare i miljön för IT start-ups och scale-ups är uthållighet och grit, något som flera

respondenter menar är en avgörande faktor. Grit kännetecknas av människors passion och uthållighet

för att nå svåra och långsiktiga mål (Morton & Paul, 2019; Duckworth et al., 2007). De ledare som har

en hög uthållighet och kan hantera de utmaningar som vardagen är kantad av, är de som i många fall

lyckas i denna miljö, menar flera respondenter. Morton och Paul (2019) bekräftar det här och menar

att den avgörande skillnaden på huruvida en person är framgångsrik eller inte beror på hur den

hanterar misslyckanden och motgångar. Grit kan således ses som en viktig kompetens att besitta för

ledare som verkar inom den svåra miljön för IT start-ups och scale-ups, då det kan krävas en högre

grad av uthållighet och motståndskraft för att överleva och kunna skapa tillväxt. Flera av

respondenterna nämnde att grit slår talang, något som Duckworth (2016) instämmer med. Grit är

således det lilla extra som krävs av en ledare i ett IT start-up och scale-up, talang ger ett försprång,

men för att en ledare ska kunna vara framgångsrik så behöver den kunna hålla ut och tackla de

flertalet utmaningar som finns i miljön.

Att vara uthållig och passionerad inför att nå sina mål kan även kopplas till ledarnas villighet att vara

riskbenägna. Respondenterna poängterade att det som ledare är av stor risk att kasta sig ut i start-up

miljön, för att våga göra det så krävs det att som ledare vara riskbenägen och villig att ta stora risker.

Det då start-up miljön är känd för att ha en låg överlevnadsförmåga samt att vara högst riskfylld och

osäker (Ries, 2011; Damodaran, 2009). Risktagandet kan här innefatta att våga vara innovativ, våga

tänka utanför boxen och våga satsa på en affärsmodell trots att ingen vet vem du är, menar

respondenterna. Även om miljön för scale-up kan anses vara mer stabil, så är det fortfarande av stor

vikt att fortsätta ta risker menar respondenterna. Risktagandet i scale-up innefattar såsom att utforska

nya marknadssegment eller nya geografiska positioner, vilket kan bidra till bolagets tillväxt genom att

skapa nya konkurrensfördelar och förbättra bolagets resultat. Respondenterna menar att det gäller att
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hitta en bra balans här, våga ta risker men inte vara för naiv, du har mer att förlora i denna fas, det är

en balansgång.

De ledare som är riskbenägna kan kopplas till de som har en högre grad av grit, då grit grundar sig hur

en människa reagerar på hinder, misslyckanden, avslag och motgångar (Morton & Paul, 2019). Vidare

är vissa människor mer benägna att ge upp medan vissa håller ut, den skillnaden kallas för “grit”

(Morton & Paul, 2019). För en ledare att vara mer riskbenägen behöver den vara bra på att hantera

motgångar och misslyckanden. Att ha en stark passion för att nå långsiktiga mål kan även grunda sig i

en stark vision, där samtliga risker som tas eller utmaningar som tacklas leder fram till ens mål. För att

ha detta driv så krävs en visionär ledare som därav tycker det är av värde att vara riskbenägen för att

fortsätta framåt och nå sin framtidsbild. Att ha en stark vision samt en hög grad av grit och

riskbenägenhet kan således resultera i att ledarna vågar vara innovativa, ta risker och tänka utanför

boxen, något som respondenterna menade är essentiellt inom världen för IT start-ups och scale-ups.

En visionär ledare med riskbenägenhet och grit kan således hjälpa bolaget framåt och förhoppningsvis

hjälpa bolaget att bli en pionjär inom sitt område.

Sammanfattningsvis är det viktigt att en ledare i en IT start-up eller scale-up är visionär, riskbenägen

och har grit. Dessa egenskaper kan hjälpa bolaget att hantera osäkerhet, öka innovation och övervinna

motgångar. En visionär ledare med hög grad av grit och riskbenägenhet kan ta beslut som främjar

bolagets tillväxt och överlevnad i en snabbt föränderlig miljö. Genom att ha en tydlig vision för

bolaget, vara beredd att ta risker samt en hög grad av uthållighet och motståndskraft, kan en ledare

hjälpa organisationen att nå sin fulla potential och bli ett framgångsrikt bolag.

5.2 Verksamhet ochmarknad

Uppstartsfasen inom start-ups har enligt flera författare visat sig initialt handla om att studera och

skapa förståelse för den tänkta marknaden som bolaget syftar på att äntra (Croll & Yoskovitz, 2013;

Blank & Dorf, 2012). Utifrån studiens resultat indikerade flera av respondenterna, för att lyckas

utforma och driva ett start-up framåt behöver ledare ha kunskap för att skapa förståelse för en

marknad och hur den senare tänkta produkten eller tjänsten kan fylla ett behov eller ett gap på

marknaden. Genom att en ledare är kunskapsorienterad medför det en möjlighet till att hitta en

potentiell marknad för en specifik produkt eller tjänst. Denna aspekt bekräftar vad tidigare nämnd

litteratur menar, att studera sin tänkta marknad och potentiella målgrupp under fasen för start-up var

en självklarhet för flera av respondenterna. De poängterade även att det under detta skede handlar

mycket om att experimentera och testa sig fram för att utforma den mest optimala produkten eller

tjänsten. Det skiljer sig åt jämfört med scale-up fasen menar respondenterna, det för att bolaget

troligtvis har hittat sin marknadsmöjlighet, samt att en produkt eller tjänst finns tillgänglig. Däremot

68



är det fortsatt viktigt att försöka hålla sig uppdaterad menar respondenterna. IT-sektorn svänger fort

och trender kommer och går, det gäller att konstant vara påläst och utöka sin kunskapsbas för att

fortsätta vara relevant. Bara för att du har en produkt eller tjänst som är önskvärd idag betyder inte det

att du har det imorgon.

Flera respondenter poängterade att miljön som IT start-ups verkar inom kännetecknas av att vara

okänd eller outforskad, vilket medför att en struktur och en tydlig strategi är svår att utforma, dels på

grund av tidsbrist samt att de som ledare behöver axla flera roller inom bolaget. Att axla flera roller

var ett mönster som respondenterna menade kräver att ledaren är mer involverad och delaktig i

processer utifrån ett operativt perspektiv. Detta är något som Ensley et al. (2006) poängterar och

menar att när grunden håller på att utformas så återfinns inte några standardiserade operativa

strukturer eller organisatoriska strukturer att falla tillbaka på. Däremot menar respondenterna att det är

viktigt att som ledare kunna ta ut en riktning, exempelvis kunna se till vilken marknad som produkten

eller tjänsten anses kunna äntra. I scale-up fasen å andra sidan menar respondenterna att det är bäst att

rent operativt ta ett steg tillbaka, delegera vissa ansvarsområden och sköta det mer strategiska.

Respondenterna menade vidare att ett mer strategiskt perspektiv och förhållningssätt är väsentligt som

ledare i scale-up fasen, något som även resulterar i att en mer coachande roll tillämpas. Att som ledare

ta ett mer strategiskt perspektiv innefattar att kunna tänka strategiskt. Moon (2013) menar att

strategiskt tänkande är den process att lösa strategiska problem genom att beakta tillståndet i bolaget

samtidigt som potentiella nya möjligheter kan utforskas både internt och externt. Strategi kan således

utifrån studiens respondenter beskrivas som ett mångfacetterat begrepp, där ledare innehar de yttersta

ansvaret att utforma en strategi som syftar att stötta bolaget i dess interna processer, men samtidigt

forma en strategi för utveckling och en fortsatt riktning framåt. Detta menar Zahra och Nambisan

(2012) innebär att inneha ett strategiskt tänkande, att ledare behöver agera utifrån ett mer holistisk

perspektiv för att fånga in perspektiv från både interna och externa faktorer för att skapa underlag till

den tänkta strategin. Det är i detta skede som respondenterna menar att de som ledare behöver ta ett

kliv tillbaka, vilket ger dem möjlighet att fånga in både de interna men också de externa faktorerna

som påverkar bolaget. Om ledaren i scale-up fasen fortsatt är för fokuserad på de operativa

uppgifterna och försöker ha koll på allt som händer internt, blir det svårt att fånga de externa faktorer

som påverkar bolagets förutsättningar, såsom nya konkurrenter eller ett nytt kundbehov.

Respondenterna poängterar att strategin därav framförallt i scale-up fasen är viktig, då bolaget

behöver skala upp i flera olika aspekter, det krävs därav som ledare att ha ett holistiskt perspektiv.

I scale-up fasen behövs som sagt en mer robust strategi utformas, men även en struktur. En

uppskalning kan innebära flera olika aspekter såsom fler medarbetare, ett tydligare arbetssätt samt en

alltmer utvecklad organisation. Det går i linje med hur Strengers et al. (2022) beskriver resan som

scale-up karaktäriseras av, en alltmer utvecklad organisation utformas successivt som innehar ett mer
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bestämt arbetssätt. Det var ett genomgående mönster som identifierades i empirin, ledare bör ha

förståelse och kompetens för att utforma och erhålla en robust struktur under fasen för scale-up. Det

för att stötta bolaget när de skalar, fler medarbetare rekryteras, roller behöver bli allt tydligare,

processer behöver sättas och ett standardiserat arbetssätt behöver uppnås. Studiens respondenter

menade att de som ledare behöver skapa en struktur som kan främja bolagets skalbarhet, en struktur

som gör att bolaget kan hänga med i den snabba miljön som de verkar inom.

Att förstå sin målgrupp och dess behov var ett mönster som respondenterna menade alltid finns, i

bägge tillväxtfaserna. Inom start-up fasen menar respondenterna att de som ledare behöver beakta den

potentiella målgruppen som syftar att nyttja produkten eller tjänsten. De måste försöka förstå kundens

behov och önskningar, och se om en produkt eller tjänst kan matcha dessa. Om det finns ett tydligt

behov menade respondenterna att den tänkta produkten eller tjänsten kan utvecklas och sedan börja

säljas. I scale-up fasen riktas fokus ännu mer åt sälj vilket respondenterna menar innebär att utveckla

ett mer professionellt bemötande och en högre servicegrad. De menar vidare att det gäller att hela

tiden hålla sig nära kund, vilket är viktigt för att bibehålla sin kundstock men även utöka den. Denna

aspekt var något som respondenterna menade kunde vara en utmaning i scale-up, då mycket fokus

läggs på att skala bolaget, kundfokuset får inte försvinna här. Respondenterna menade därav att de

som ledare behöver hitta en balans för att identifiera hur bolaget ska växa samtidigt som att

kundstocken inte påverkas negativt. Att utveckla en produkt med kundvärde i fokus, kan kopplas an

med strategiskt tänkande vilket kan resultera i en högre konkurrenskraft (Dixit et al., 2021; Abraham,

2005). Respondenterna menade även att när bolaget skalar kan det vara av fördel att nyttja system

som samlar in datapunkter, vilka kan användas för att ta fram värdefull information, exempelvis om

kundbeteende. Tiwari och Ramen (2022) lyfter det här och menar att ledare idag behöver ha teknisk

expertis för att nyttja och identifiera potentiella möjligheter som kan implementeras i organisationen.

Information som kan plockas från system kan vara ytterst användbart och öka innovationskraften

inom bolaget. Devece (2013) menar att det i sin tur kan generera ett högre värde till

utvecklingsprocesser för nya produkter eller tjänster, samt utvärdering av befintliga.

Sammanfattningsvis behöver ledare vara kunskapsorienterade och kundfokuserade i ett IT start-up för

att hitta en potentiell marknad och utforma en optimal produkt. De behöver även vara

kunskapsorienterade och kundfokuserade i scale-up, men då för att anpassa sig efter marknad och

kundens behov. Både i start-up och i scale-up behöver ledaren vara strategisk men i scale-up anses det

ännu viktigare då en mer utförlig strategiplan bör utformas. För att det ska vara möjligt behöver

ledaren i scale-up fasen delegera vissa operativa ansvarsområden för att kunna fokusera på andra

aspekter som kan främja bolagets fortsatta tillväxt. En robust struktur behövs även i scale-up för att

stötta bolagets tillväxt genom att utveckla ett mer standardiserat arbetssätt, sätta tydligare processer

och tydligare roller.

70



5.3 Personal

Något som är essentiellt i alla bolag oavsett industri eller verksamhet är dess medarbetare, i IT

start-ups och scale-ups är det inget undantag. Flera respondenter nämner att det i ett start-up är viktigt

att rekrytera in rätt personer och verkligen ta hand om de första medarbetarna då de utgör en så stor

del av bolaget, och därmed har en avgörande roll. Respondenterna menar vidare att det gäller att hitta

och rekrytera medarbetare som är entreprenöriella och passar in i den snabbrörliga kulturen. Det är en

föränderlig miljö och det som angivs i arbetsbeskrivningen är inte det som nödvändigtvis kommer att

influera samtliga arbetsuppgifter. Det gäller därav att rekrytera medarbetare som är talangfulla men

även är nyfikna, har driv och ett engagemang menar respondenterna. Tripathi och Agrawal (2014)

menar likaså att det krävs kompetenta och engagerade medarbetare för att kunna konkurrera på

marknaden och följa med i ständiga förändringar. Det här är även viktigt utifrån den aspekt att det i

miljön för IT är viktigt att ledare främjar och bygger team som kan experimentera, utveckla nya idéer

och ta risker (Oberer & Erkollar, 2018; Bel, 2010). Som ledare gäller det således att vara skicklig på

att hitta rätt människor som passar till bolaget och dess kultur och omgivning. Att som ledare kunna

identifiera, definiera och sedan mäta individuella skillnader för att kunna rekrytera medarbetare som

matchar med bolaget är därmed essentiellt (Vakola, 2007; Homer, 2001). Rätt individ matchar

bolagets kultur och dess arbetsrelaterade uppgifter men kan också stötta resan mot framtida

organisatoriska affärsmål och strategier (Vakola, 2007; Homer 2001).

I scale-up menar respondenterna att det är lika viktigt med rekrytering, men de poängterar att det görs

i en större utsträckning. Det här är något som ställer krav på att de som ledare ser till att de som

rekryteras in passar och skapar en bra gruppdynamik med de medarbetare som redan finns i bolaget.

Respondenterna menar vidare att det vid ett scale-up kan kommas att krävas lite andra eller ytterligare

kompetenser, vilka ledaren således behöver identifiera och sedan definiera för att kunna hitta och

rekrytera rätt individ. När bolagets arbetsstyrka ökar är det även essentiellt att ledaren kan känna

förtroende för sina medarbetare. Lee et al. (2010) menar att när ledaren har förtroende för

medarbetarna så kommer de att lita mer på deras egen kompetens och kapacitet, samt vara mer

motiverade att investera personligen i teamet, vilket är en atmosfär som vill uppnås för att

medarbetare ska kunna nå sin fulla potential. Respondenterna menar även på att när bolaget ökar så

går det att delegera ut vissa arbetsuppgifter, vilket är viktigt för att kunna ta en mer strategisk roll

inom företaget. Däremot för att kunna göra det här krävs det att som ledare kunna lita på sina

medarbetare för att fullt ut släppa vissa delar. För att kunna släppa vissa arbetsuppgifter så krävs

därmed förtroende utifrån de båda dimensioner som Gillespie (2003) belyser, förtroendebaserad och

uppgiftsbaserad tillit. Den uppgiftsbaserade tilliten kan vara den som anses svårast att uppnå i

relationen mellan ledare och arbetsstyrka, men respondenterna menade att om inte vissa delar släpps,
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så går det inte att styra ett företag framåt och fokusera på rätt saker. En ledare klarar inte av att göra

allt själv när bolaget skalar, vilket kan anses som en självklarhet, men för en entreprenör att släppa

vissa delar kan vara en utmaning. Det kan vara en produkt eller tjänst som ledaren själv har utvecklat

och därmed vill de ha koll på allt, ta del av alla beslut, alla processförändringar, med mera.

Respondenterna menade att det gäller att komma till insikt, ingen kan vara bäst på allt, utan de som

ledare måste släppa vissa delar och känna förtroende för sina medarbetare. Om förtroende inte finns är

det även något som saktar ned organisationen, då medarbetaren inte kan ta snabba beslut eller

utveckla nya idéer på egen hand. Daly (2009) menar att en ledares förtroende för dess medarbetare

främjar egenmakt och delaktighet, vilket genererar en snabbare och mer flexibel organisation. Att som

bolag kunna agera snabbt, utveckla olika idéer och vara flexibel är förmågor som anses krävas i

miljön för IT. Oberer och Erkollar (2018) och Bel (2010) belyser det här och menar att ledare inom

IT-sektorn måste främja en miljö som uppmuntrar experiment och flexibilitet. Det innebär således att

ledare behöver beakta de två tidigare nämnda dimensionera knutet till förtroende, då båda

dimensionerna anses vara essentiella inom kontexten för relationen mellan ledare och arbetsstyrka

(Lee et al., 2010), vilket är en avgörande faktor då de innehar olika roller, status och makt (Bligh,

2017).

I både start-up och scale-up gäller det även att som ledare vara omhändertagande. Respondenterna

menar på att de som rekryteras in i ett start-up måste vara beredda på att axla en större roll än vad de

hade behövt i ett större bolag som har mer satta ramar och standardiserade arbetssätt. Då medarbetare

behöver axla en större roll samt troligtvis ta sig an en bred rang av arbetsuppgifter, gäller det att ledare

verkligen tar hand om medarbetarna och stöttar dem när det behövs. När bolaget sedan skalar upp och

rekryterar in fler så kan det bli fler hierarkiska led inom bolaget vilket resulterar att ledaren inte har

samma dagliga kontakt med alla medarbetare. I ett scale-up blir det därmed viktigt att ledaren bygger

en kultur som genomsyrar bolaget och skapar en trygg miljö där alla hjälper alla och har förtroende

för varandra. Det här är något som kan skapa en bättre sammanhållning inom bolaget och främja en

känsla av välbefinnande. Araujo och Pestana (2017) menar att ett sätt att behålla kompetens inom

bolaget är att skapa förutsättningar för att främja en känsla av välbefinnande i arbetsmiljön.

Välbefinnande kan formas på flera sätt, respondenterna menar att det i scale-up miljön är viktigt att

som ledare kommunicera mycket och skapa ett gott informationsflöde inom bolaget. Att som ledare

informera om vad som går bra eller vad som går mindre bra kan skapa förtroende och förståelse till

varför olika ansträngningar görs eller varför vissa beslut tas. Det är därav viktigt menar

respondenterna att ha en fungerande intern kommunikation och att skapa en atmosfär med högt i tak

där medarbetare kan vara med att påverka själva. Att ha en god och öppen kommunikation där

medarbetare kan vara delaktiga kan leda till en mer stimulerande och välbefinnande arbetsmiljö där

medarbetare vill stanna kvar.
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Aráujo och Pestana (2017) menar att det är viktigt att försöka behålla sina kvalificerade arbetstagare,

framförallt de äldre mer erfarna, vars kunskap och erfarenhet kan föras vidare till yngre mindre

erfarna arbetstagare. Det här är något som även respondenterna bekräftade och menade att det är

viktigt att överföra kunskap inom bolaget, något som är väsentligt när bolaget gått in i en scale-up fas

och utökat antal medarbetare. Att vid omsättning av medarbetare lyckas hålla kvar och överföra den

erfarenhet eller den kunskap medarbetaren hade i bolaget är essentiellt. På så sätt förloras inte viktig

kunskap som möjligtvis kan underlätta framtida arbete och spara tid och energi. Det är viktigt som

ledare att främja en sådan miljö där kunskap och erfarenhet överförs mellan medarbetare, men det är

även viktigt att som ledare försöka sprida sin egen kunskap. Respondenterna menade på att du måste

alltid fortsätta utbilda och utveckla medarbetarna, det genom att bland annat replikera dig själv.

Adolph et al. (2014) bekräftar att det gäller att konstant utbilda och utmana medarbetare då en god

kompetensförsörjning även inkluderar att utveckla bolagets interna kompetens.

God kompetensförsörjning kan även förknippas med visionärt ledarskap, vilket anses vara en viktig

aspekt i IT-sektorn. En ledare som är visionär är bra på att bygga en innovationskultur inom

organisationen samt främja ett entreprenöriellt tankesätt bland anställda (Tellis, 2006). Att främja ett

entreprenöriellt tankesätt samt en god innovationskultur är väsentligt för att hålla de som rekryteras in

fortsatt nyfikna, engagerade och drivna. Det är inte bara viktigt att rekrytera rätt utan att även ta hand

om medarbetarna samt hålla dem utmanade och delaktiga. Den här typen av miljö främjar team som

fortsatt kan experimentera, utveckla nya idéer och ta risker, vilket är viktigt utifrån både ett

IT-perspektiv och ett start-up samt scale-up perspektiv. God kompetensförsörjning och ett visionärt

ledarskap kan även vara bra för att kunna hantera förändring och vara anpassningsbar. Tellis (2006)

menar att en ledare som är visionär är även bra på att förutse och anpassa sig i en föränderlig

marknadsmiljö. God kompetensförsörjning är även något som kan ses som svaret på frågan till hur

organisationer överlever förändringar och de anpassningsprocesser som krävs till följd av den tekniska

utvecklingen och den globaliserade arbetsmarknaden (Araújo & Pestana, 2017; Wallo, 2014). Att som

ledare vara visionär och duktig på att främja bolagets interna kompetens kan således bygga ett mer

anpassningsbart bolag som kan tackla förändringar och hjälpa bolaget fortsatt framåt.

Sammanfattningsvis är det av vikt att en ledare för IT start-ups och scale-ups främjar god

kompetensförsörjning som genererar i en arbetsstyrka som passar in i den snabbföränderliga miljön,

passar in i bolagets kultur, trivs i arbetsmiljön samt utvecklas och växer inom bolaget. I scale-up

miljön så tillkommer ytterligare tre ledarskapskompetenser som alla relaterar till att arbetsstyrkan

utökas, vilket kräver ytterligare ansträngningar som ledare, dessa innefattar förtroende, kommunikativ

och kunskapsöverförande. Genom att rekrytera rätt talanger, skapa en stöttande arbetsmiljö, skapa

förtroende och ha förtroende, samt främja en kommunikativ och kunskapsdelande organisation, kan
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ledaren bidra till en god samarbetsförmåga och en högre produktivitet som tillsammans kan bidra till

bolagets konkurrens och framgång.

5.4 Förändring

Två ytterligare kompetenser som enligt respondenterna är essentiella att inneha som ledare är

anpassningsbar och flexibel. Vid första anblick av dessa två kompetenser är det svårt att särskilja

skillnaden. Enligt studiens respondenter så innebär anpassning att ledaren behöver utforma en

anpassningsbar egenskap i bolaget och för att lyckas utforma denna form av egenskap behöver ledare

vara flexibla. Att som bolag snabbt kunna anpassa sig efter förändringar som sker menar Uhl-Bien

och Arena (2018) är oerhört relevant, framförallt i den alltmer dynamiska miljö som bolag verkar

inom, oavsett marknad. Flera av studiens respondenter belyste vikten av att som ledare anpassa

bolaget under fasen för start-up. Fasen innebär att det som ledare gäller att växla verksamhetens takt

mellan att arbeta i ett frenetiskt tempo framåt, för att etablera sig på marknaden, parallellt med att

snabbt kunna stanna upp för att identifiera potentiella förändringar och således anpassa verksamhetens

riktning. Att stanna upp och identifiera en ny riktning är vanligt enligt respondenterna, då start-up

fasen som tidigare nämnt karaktäriseras av att ha okända inslag. Det medför att anpassningar kan

behöva ske i den utsträckning att det potentiellt påverkar den tänkta produkten eller tjänsten, genom

exempelvis modifiering. Vidare kan det även innebära att en helt ny idé kan behöva utvecklas,

återigen lyfts experimentering som en aspekt som även är viktig under anpassning. Då förändringar

kan påverka den tänkta produkten eller tjänsten menar även respondenterna att det kan påverka den

potentiella marknaden bolaget haft som syfte att äntra, således behöver ledare anpassa bolaget för

även denna form av förändring. Anpassningsbar menar Hickman och Ackdere (2018) är en av de

främsta kompetenser en ledare bör inneha då det medför att organisationen snabbare kan anpassas vid

behov.

Att främja ett anpassningsbart bolag är inget som skiljde sig i scale-up fasen menar respondenterna.

Däremot poängterar de vikten av att som ledare få med medarbetare på resan och skapa en förståelse

för vad förändring och anpassningar innebär. Uhl-Bien och Arena (2018) menar att anpassa bolaget är

en utmanande process för ledaren då det handlar om att guida medarbetarna under de processer som

krävs för att uppnå önskad anpassning. Vidare menade respondenterna att det i ett scale-up oftast finns

en färdig produkt eller tjänst tillgänglig vilket medför att anpassningsförmågan i bolaget istället

behöver främja innovationsnivån för den befintliga produkten eller tjänsten. I start-up är

innovationsnivån oftast hög och dominerande, vilket är något som behöver följa med in i fasen för

scale-up menar respondenterna, samt förmågan att som ledare bygga en anpassningsbar organisation.

Det är viktigt att som ledare identifiera olika lösningar och motverka potentiella utmaningar genom att

anpassa bolaget efter marknaden och dess förutsättningar. Vidare menar Hickman och Akdere (2018)
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att det i många fall handlar om att förstå flera olika förhållanden inom den verkande miljön parallellt

som en förståelse för hur teknikens utveckling sker. Att som ledare skapa en anpassningsbar

organisation som kan hantera förändringar relaterar till förändringshantering. Förändringar behöver

ske i en organisation för att kunna anpassa organisationen till både interna och externa förhållanden.

Förändringar i större utsträckningar kan medföra en rad olika utmaningar, vilket gör att

förändringshantering krävs för att lyckas tillämpa nya strategiska idéer (Norzailan et al., 2016a).

Pagon et al. (2008) menar att de ledare som lyckas hantera förändringsprocesser genererar högre

arbetsresultat.

Enligt Hickman och Akdere (2018) är anpassningsbara ledare skickliga på att skapa och behålla starka

relationer, vilket underlättar förändringsprocesser. För att skapa och behålla starka relationer krävs

naturligtvis en god social förmåga vilket grundar sig mycket i att en ledare är kommunikativ. En

kommunikativ ledare som tydligare kan förmedla vad som händer, alternativ vad som inte händer och

bygga ett förtroende och förståelse vid förändringsprocesser är önskvärt. Ett fungerande

informationsflöde i organisationen kan skapa en trygg grund som kan leda ett företag genom

förändringsprocesser. Tiwari och Ramen (2022) belyser kommunikation och dess betydelse för ledare

inom IT sektorn, då ledare med en god kommunikationsförmåga medför att medarbetare inkluderas

under förändringsprocesser, vilket enligt Holten och Brenner (2015) medför att en acceptans hos

medarbetare lättare kan uppnås. Acceptans från medarbetarna anses vara en av de viktigaste

aspekterna för att lyckas få igenom en förändring i ett bolag samt för att förändringar ska bära effekt.

För att lyckas med det ovannämnda menar flera av respondenterna att de som ledare behöver vara

flexibla, i båda faserna. Respondenterna menar att de som ledare under fasen för start-up behöver vara

öppensinnade och flexibla för att möta den miljön som tillväxtfasen innebär. Ledare behöver i denna

fas arbeta med en flytande affärsmodell vilket i många fall innebär att kunna byta tankebanor och

släppa idéer som inte håller måttet. Utöver det menar respondenterna att de som ledare behöver ha

förståelse för att mycket under denna fas är tillfälligt och därav är flexibilitet en kompetens som är

essentiell att besitta. Att en ledare behöver vara flexibel är ingenting som ändras när bolaget skalar

upp, däremot så menar respondenterna att det i scale-up fasen kan innebära att ta ett steg tillbaka och

att vara flexibel inför de ändringar som kan behöva ske. Det här är något som kan vara en utmaning

för vissa ledare i denna fas menar respondenterna, det kan vara svårt att släppa vissa operativa delar.

Det ställer därmed krav på att en ledare flexibel och villig att byta roll eller ansvarsområde, vilket

respondenterna menar nästintill kan bli skadligt för bolaget om så inte är fallet.

Sammanfattningsvis behöver ledare besitta båda ledarskapskompetenserna, anpassningsbar och

flexibel, i båda tillväxtfaserna. Anpassningsbarhet handlar i detta fall om ledarens roll att forma

organisationen så den syftar att ha möjlighet till att lättare möta och anpassa sig till förändringar.
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Vilket innebär att som ledare forma en organisation som främjar innovation och utveckling som kan

anpassa sig efter marknaden och bibehålla konkurrenskraft. För att som ledare kunna forma en

anpassningsbar organisation så måste ledaren själv vara flexibel. Det innebär att det krävs att ledaren

själv kan släppa tidigare beslut eller idéer för att forma nya tankegångar. Det innefattar att exempelvis

i ett start-up hantera den flytande affärsmodellen och den olinjära process som bolaget innehar. För

scale-up innebär flexibel bland annat att som ledare byta roll eller släppa vissa ansvarsområden.

5.5 Sammanfattning av analys

Gleeson (2016) menar på att det är skillnad på att vara en god entreprenör och att veta hur ett

varumärke och en organisation ska ledas mot framgång. Det här är även något som empirin bekräftar

då de ledarskapskompetenser som associeras med framgång i ett start-up skiljer sig från de som

associeras med framgång i scale-up. Tre av de fyra ledarskapskompetenser som tillkommer i scale-up

är relaterade till temat personal, vilket innefattar hantering och förvaltning av arbetsstyrkan. Det här är

något som går att förknippa med vad Eisenmann (2021) och Gleeson (2016) menar, att en entreprenör

inte anses inneha tillräckligt med kunskap eller erfarenhet knutet till specifikt ledarskap, vilket

författarna framförallt relaterar till att hålla och förvalta personal. Picken (2017a) menar vidare att en

entreprenör i ett start-up som har ambition att sitta kvar på sin ledande position när bolaget skalar,

måste växa både personligt och professionellt för att hantera övergången till en VD i ett scale-up

bolag. Empirin bekräftar även det här då flera av respondenterna menade på att kontexten relaterat till

de två olika tillväxtfaserna är olik och att ledarskapet måste anpassas därefter. Något som resulterade i

att ledarskapskompetenserna skiljde sig åt i de olika tillväxtfaserna men även att sättet

ledarskapskompetenserna kan behöva nyttjas på kan skiljas. Det är därav viktigt att som ledare inte

bara utveckla ytterligare kompetenser utan även vässa de som denne redan har, då de kan få nya

användningsområden. Det här är något som Tiwari och Raman (2022) menar kan definiera en ledares

framgång, vilka ledarskapskompetenser som ledaren besitter, men framförallt om de kan vässa och

utveckla de nödvändiga kompetenserna som krävs.

Det går även att konstatera att den litteratur som pekar på ledarskapskompetenser som är viktiga att ha

inom IT-sektorn går att utveckla. De ledarskapskompetenser som litteratur hade belyst i relation till

ledarskap inom IT-sektorn var framförallt förändringshantering, anpassningsförmåga, strategiskt

tänkande, visionärt ledarskap och teknisk expertis (Sreejesh et al., 2020; Hickman & Akdere, 2018;

Bel, 2010). Empirin bekräftar att dessa är relevanta men lägger även till flera ledarskapskompetenser

som också anses viktiga inom sektorn. Däremot är empirin även kopplad till start-up och scale-up

bolag vilket gör att alla ledarskapskompetenser kanske inte anses lika relevanta vid ett IT-bolag som

är mer etablerat.
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Följande tabell belyser samtliga ledarskapskompetenser och dess innebörd i respektive fas (se tabell

8).

Tabell 8. Ledarskapskompetensernas innebörd i respektive fas

Ledarskapskompetens Innebörd i Start-up Innebörd i Scale-up

Entreprenörskap

Vision ● Handlar om att som ledare

sälja in konceptet till

framförallt potentiella kunder

och investerare

● Att sälja in visionen externt

är avgörande

● Skapa en framåtriktad vision

och åskådliggöra den för

medarbetare

● Se till att visionen

genomsyrar hela

organisationen

Uthållig ● Kräver att som ledare vara

uthållig för att ge sig in i

denna miljö som kantas av

utmaningar

● Kräver att ledare är uthållig

för att hantera den snabba

tillväxttakten och tackla

utmaningar

Riskbenägen ● Okänd miljö som är riskfylld

och osäker kräver en ledare

som är riskbenägen

● Måste våga vara innovativ

och satsa på en overifierad

affärsmodell

● Behöver vara riskbenägen

för att våga utforska nya

möjligheter, för att främja

tillväxt

● Hitta en balans; våga ta

risker men inte vara för naiv

● Vara medveten om att

förlusterna är större i denna

fas

Verksamhet & Marknad

Strategisk ● Handlar om att utforma en

riktning för bolaget, vilken

marknad som är bäst,

segmentering, etc.

● Att som ledare ta en mer

strategisk roll är essentiellt

under denna fas

● Ledare behöver utveckla

strategi som syftar att stötta
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● Ledaren är mer involverad

och delaktig i processer

utifrån ett operativt

perspektiv

bolaget i dess interna

processer, men samtidigt

forma en strategi för

utveckling och en fortsatt

riktning framåt

Kundfokuserad ● Ledare behöver beakta den

potentiella målgruppen som

syftar att använda produkten

eller tjänsten

● Behöver skapa förståelse för

kundens behov och

önskningar

● Hålla kunden fortsatt nära

även när bolaget skalar upp,

gäller att bibehålla relationer

men även utöka kundkretsen

● Mer fokus på utveckling av

produkt eller tjänst,

professionellt bemötande

och högre servicegrad

Kunskapsorienterad ● Genom att en ledare är

kunskapsorienterad medför

det en möjlighet till att hitta

en potentiell marknad

● Ledare behöver inneha

kunskap för att erhålla

förståelse för en marknad och

hur en tänkt produkt eller

tjänst kan fylla ett behov eller

ett gap på marknaden

● Ledare behöver fortsätta

utöka sin kunskapsbas

konstant, IT-sektorn svänger

fort

● En ledare som är

kunskapsorienterad kan

hjälpa bolaget att fortsatt

vara relevant

Strukturförmåga ● Ledarskapskompetensen

identifierades enbart i

Scale-up

● Ledare behöver forma och

erhålla en robust struktur,

för att främja bolagets

skalbarhet och hantering av

den snabbföränderliga

miljön

● Det innebär att ledare

behöver ha förståelse att

processer och dylikt behöver

utformas, då det rekryteras

fler, roller blir tydligare etc.
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Personal

Rekryteringsförmåga ● Handlar om att rekrytera in

rätt personer som passar in i

bolagets kultur samt i denna

typ av miljö

● Handlar om att fortfarande

rekrytera rätt personer, dock

i en större utsträckning.

● Ställer nya krav på ledare att

de som rekryteras in

matchar med de medarbetare

som redan finns i bolaget,

behöver främja

gruppdynamiken

Omhändertagande ● Ledare behöver värna om

medarbetare då de behöver

axla större roller och ta ett

större ansvar i denna miljön

● Fler hierarkiska led minskar

ledares dagliga kontakt med

medarbetare, ledaren

behöver därav skapa en

kultur där medarbetare tar

hand om varandra

● Ledare behöver även

utforma en kultur som bidrar

till att medarbetare känner

sig delaktiga trots minskad

kontakt med ledare

Förtroende ● Ledarskapskompetensen

identifierades enbart i

Scale-up

● Ledare behöver skapa

förtroende inom bolaget, att

alla litar på varandra

● Ledare behöver även själv

ha förtroende för sina

medarbetare

Kommunikativ ● Ledarskapskompetensen

identifierades enbart i

Scale-up

● Ledare behöver vara

kommunikativa och främja

ett fungerande

informationsflöde i bolaget

Kunskapsöverförande ● Ledarskapskompetensen ● Ledare behöver främja en
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identifierades enbart i

Scale-up

miljö där kunskap och

erfarenhet överförs mellan

medarbetarna

● Ledare behöver även sprida

sina egna kunskaper och

alltid fortsätta utbilda och

utveckla medarbetarna

Förändring

Anpassningsbar ● Ledare växlar verksamhetens

takt för att snabbt växa men

samtidigt kunna stanna upp

för att identifiera förändringar

i miljön

● Att stanna upp och ta en ny

riktning som ledare är vanlig

under denna fas

● Få med medarbetare på

resan, skapa förståelse för

förändring och anpassning,

samt vad det innebär

● Bygga en organisation som

är anpassningsbar och kan

hantera förändringar

Flexibel ● Ledare behöver vara flexibla

och handskas med många

olika operativa uppgifter

● Ledare utgår från en flytande

affärsmodell, vilket medför

att de måste kunna byta

tankebanor och släppa idéer

som inte håller

● Ledare behöver ha förståelse

för när ett steg ska tas

tillbaka och vara flexibel

inför de förändringar som

krävs i den nya kontexten
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6. Slutsats och kunskapsbidrag

I följande kapitel redogörs och presenteras studiens slutsats utifrån ovanstående diskussion och

analys. Slutsatsen grundar sig i studiens syfte och forskningsfrågor och syftar därav på att belysa de

ledarskapskompetenser som associeras med framgång i ett IT-bolag vid respektive tillväxtfas samt

likheter och skillnader däremellan.

6.1 Slutsats

Studiens resultat indikerar på att det inte är någon markant skillnad på de ledarskapskompetenser som

associeras med framgång i IT start-up respektive scale-up. Ledarskapskompetenserna som associeras

med framgång i båda tillväxtfaserna innefattar; Visionär, Uthållig, Riskbenägen, Strategisk,

Kundfokuserad, Kunskapsorienterad, Rekryteringsförmåga, Omhändertagande, Anpassningsbar och

Flexibel. De ledarskapskompetenser som tillkommer när start-up går över till scale-up är

Strukturförmåga, Förtroende, Kommunikativ och Kunskapsöverförande. Alla de

ledarskapskompetenser som tillkommer i scale-up är relaterade till en ökad arbetsstyrka som kräver

att mer fokus läggs på struktur och omsorg av medarbetare. De ledarskapskompetenser som inte

skiljer sig åt i de olika tillväxtfaserna, kan däremot skiljas i hur de behöver nyttjas och vad de nyttjas

till för ändamål.

För framgång i start-up fasen visar studiens resultat att ledare behöver använda sig av kompetenserna

att vara visionär, riskbenägen och uthållig för att sälja in sitt nya koncept både till externa och interna

aktörer. Det är även mycket som inte är definierat och det finns en hel del osäkerhet i ett start-up,

vilket medför att det för framgång krävs att en ledare är visionär, riskbenägen och uthållig. Vidare

anses de som essentiella ledarskapskompetenser som en ledare behöver för att våga ge sig in i denna

miljö och överkomma de många utmaningar som tillkommer. I miljön för scale-up är det fortsatt

skakigt även om det är mer stabilt, vilket vidare kräver de entreprenöriella ledarskapskompetenserna

som krävs i start-up, det här för att inte stanna i utvecklingen, utan fortsätta sträva framåt. Den största

skillnaden ligger i hur det visionära ledarskapet nyttjas, även om ledaren fortsatt måste sälja det

visionära externt, så sköter det sig självt mer i ett scale-up då det återfinns en produkt eller tjänst på

marknaden, det viktiga är således att sälja det visionära till medarbetarna för att fortsätta

framgångssagan.

I ett start-up bolag finns det ingen självklar organisationsstruktur eller några standardiserade

arbetssätt, något som gör att en ledare måste vara mycket operativ och delaktig i många olika

processer och beslut. För att uppnå framgång i denna fas, visar studiens resultat att det handlar mycket

om att testa och experimentera sig fram för att kunna nå sin product-market-fit, något som kräver att
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ledaren är kundfokuserad och kunskapsorienterad för bästa resultat. För att kunna ta ut en riktning i

vilken bolaget ska röra sig åt, i den okända och snabbrörliga miljön, så krävs det även att ledaren är

strategisk. I scale-up å andra sidan är en robust organisationsstruktur, en strategiplan och ett enhetligt

arbetssätt prioriterat att som ledare utforma, för att främja bolagets framgång. Det här kräver både en

förmåga att ta fram en struktur men även ett strategiskt tänkande. Ledaren behöver bygga och främja

en struktur och strategi som syftar till att stötta bolagets vidare uppskalning och fortsatta framgång.

För att lyckas med det här så handlar det oftast om att överge vissa operativa uppgifter och gå över till

de mer strategiska frågorna. Även om bolagets produkt eller tjänst finns tillgänglig i denna tillväxtfas

så är inte vikten av att vara kunskapsorienterad och kundfokuserad förminskad. Däremot så är fokus i

denna fas att utveckla den befintliga produkten eller tjänsten, alternativt att komma med en ny, det för

att hela tiden försöka uppnå kundens behov och önskningar, de kan förändras snabbt inom världen för

IT.

Att ledaren har en god rekryteringsförmåga och är omhändertagande är något som är viktigt i både

start-up och scale-up för att stötta resan mot framgång. Det finns inte några stora skalor av

medarbetare att leda i ett start-up men det är extra viktigt att de som rekryteras in först passar i

kulturen och kan bidra med önskvärd kompetens, då medarbetaren kommer utgöra en så stor del av

företaget. I scale-up utgörs bolaget av fler anställda vilket gör att rekrytering och omhändertagande av

medarbetare måste anpassas därefter. Mer fokus krävs på att svetsa ihop medarbetarna inom bolaget

och se till att de som kommer in matchar med de som redan finns i bolaget. I scale-up är det även

viktigt att ledaren är kommunikativ och kunskapsöverförande, då fler medarbetare kräver ett bättre

informationsflöde och en miljö där medarbetare lär av varandra. Det är även viktigt i denna fas att

bygga en miljö där alla litar på varandra, men framförallt att ledaren själv har förtroende för sina

anställda. Som ledare går det inte att delegera och fokusera på de mer strategiska frågorna om det inte

återfinns förtroende för medarbetarna. Att en ledare tar ett kliv tillbaka operativt och fokuserar mer på

de strategiska frågorna är en av de viktigaste aspekterna när ett bolag skalar upp, vilket gör att de

ledarskapskompetenser som skapar en god kompetensförsörjning och förtroende är essentiellt för

bolagets framgång i scale-up.

Vidare belyser studiens resultat att ledare i båda tillväxtfaserna behöver vara flexibla och kunna

utforma en hög anpassningsbarhet för bolaget för att uppnå framgång, det för att lättare kunna anpassa

bolaget för förändringar. I miljön för start-up kräver det att ledare är flexibla i sina tankegångar och

bygger en anpassningsbar organisation då miljön inkluderar bland annat behov av god

innovationskraft och experiment. Det innebär att vissa idéer behöver modifieras och vissa behöver

förkastas, bolagets framgångssaga kantas därmed av flertalet förändringar och anpassningar. Det är

även viktigt att som ledare kunna vara flexibel i de arbetsuppgifter som bolaget står inför, en ledare

behöver ta ansvar för många olika beslut och processer som kanske inte tillhör deras expertis. För
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nästa fas, scale-up är innebörden för anpassningsbar och flexibel densamma, men de bör nyttjas

utifrån andra aspekter. Under denna fas menar studiens resultat att ledare istället behöver vara flexibla

utifrån den nya strukturen som har utvecklats, vilket innefattar att de som ledare måste kunna släppa

vissa operativa delar. De ledare som lyckas ta steget över till scale-up slutar att fokusera alltför nitiskt

på verksamheten och går över till att ägna tid åt strategisk tillväxt, studera konkurrenssituationen och

se till att deras produkt eller tjänst når rätt målgrupp. Det innefattar även ett fokus på att skapa en mer

anpassningsbar organisation som har lättare att justera och förhålla sig till externa och interna

förändringar, som fortsatt kommer att kanta bolagets tillväxtresa och därmed resan mot framgång.

Slutligen så tyder studiens resultat på att en ledare som har för syfte att behålla sin ledande position

när bolaget skalar upp bör inse när bolaget övergår till vad som anses vara ett scale-up bolag, det för

att utveckla eller nyttja relevanta ledarskapskompetenser. Det är viktigt ur den synpunkt att de

ledarskapskompetenser som associeras med framgång i respektive fas skiljer sig åt samt anses behöva

nyttjas annorlunda. Därav bör en ledare som strävar efter fortsatt framgång anpassa sig och utveckla

de ledarskapskompetenser som krävs för att passa bolagets nya kontext. De få ledarskapskompetenser

som tillkommer när bolaget skalar upp är av sådan karaktär som en entreprenör eller ledare anses

kunna lära sig för att ha möjlighet att behålla sin ledande position i bolaget. Det som däremot krävs är

att ledaren är prestigelös och har insikt i att det krävs en förändring i ledarskapet vid övergången från

start-up till scale-up.

Det kan vid uppskalning av bolag finnas flera ledande befattningshavare, vilket innebär att samtliga

ledare behöver vara överens om vilken tillväxtfas som bolaget är i för att vara överens om hur bolaget

ska styras med hjälp av ledarskapskompetenser. Om så inte är fallet kan bolaget sträva mot två olika

håll, då det finns risk att några ledare leder bolaget som om att det är ett start-up och några som om

det är ett scale-up. Utifrån studiens resultat utgör start-up och scale-up två olika kontexter vilket

kräver ett skifte i ledarskapskompetens, vilket gör att ett bolag inte kan uppnå sin fulla potential förrän

samtliga ledare utgår från att bolaget är i en och samma tillväxtfas och därmed strävar åt samma håll.

6.2 Kunskapsbidrag

Studiens ändamål har varit att fylla en del av den kunskapslucka som har identifierats i

ledarskapsforskning relaterat till IT samt för start-up och scale-up bolag. Studiens bidrag har genom

att identifiera ledarskapskompetenser som associeras med framgång, gett en indikation på vilken typ

av ledare som kan vara framgångsrik i respektive tillväxtfas men även inom kontexten för IT. Tidigare

forskning har i stora drag inte belyst vilken typ av ledare som associeras med framgång i de olika

tillväxtfaserna, trots att tidigare forskning menar att ledarskap i tillväxtfaserna är av avgörande faktor.

Studiens bidrag ger därmed genom ledarskapskompetenser en indikation på vilket ledarskap som kan
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associeras med framgång i respektive tillväxtfas. Studiens resultat är även ett komplement till tidigare

forskning av ledarskap inom kontexten för IT, som har poängterats som begränsad. Studiens resultat

kan således förhoppningsvis användas av framtida forskare för att främja vidare forskning inom

området för att ytterligare fylla den identifierade kunskapsluckan och utöka förståelsen för

forskningsområdet.

Studiens kunskapsbidrag kan även ge praktiker, specifikt ledare inom kontexten för IT-bolag i start-up

och scale-up fas, en ökad förståelse och inspiration till hur ledarskapskompetenser i de olika

tillväxtfaserna kan nyttjas och anpassas för potentiell framgång. Framgång för nya IT-bolag är något

som är av intresse för IT-bolag i sig, men även för samhället i stort, då de har en stor betydelse för

samhällets välstånd samt utveckling. Studiens resultat anses även kunna nyttjas av andra praktiker

som verkar inom exempelvis rekryteringsbranschen, där ledarskapskompetenserna skulle kunna ge

inspiration vid skapandet av en kravprofil där personer eftersöks till bolag inom kontexten för

IT-bolag i en tillväxtfas.

84



7. Kritisk reflektion och vidare forskning

I följande kapitel presenteras och redogörs en kritisk reflektion över studiens tillvägagångssätt och

utförande, samt en diskussion kring vad vidare forskning skulle kunna belysa med utgång i studiens

resultat.

7.1 Kritisk reflektion

Att utföra en litteratursökning har haft den fördel att en gemensam kunskapsbas har kunnat utformas

samt att studiens bakgrund och problemformuleringar har kunnat utformas, med hjälp av relevant

litteratur från tidigare forskning. Däremot återfinns en nackdel med studiens litteraturöversikt då den i

vissa aspekter kan anses vara vag. Det grundar sig på att tidigare forskning inom studiens

forskningsområde är begränsad, vilket även har medfört en begränsning när relevant litteratur har

eftersökts. Ledarskapsforskning förknippat till, dels tillväxtfaserna och dels inom kontexten för IT, är

begränsad. Dock så är det anledningen till varför forskningsområdet har varit intressant och det har

funnits en tydlig kunskapslucka som studien har haft för avsikt att fylla.

För att undersöka studiens forskningsområde har en kombination av flera kvalitativa metoder nyttjats.

Vidare kan olika metodval diskuteras, då olika metodval både har för- och nackdelar. Studien har

tillämpat en abduktiv ansats vilket har medfört att en växling mellan teori och empiri har möjliggjorts.

Detta har varit en fördel under skrivprocessen, då det gav möjlighet till att iterera och komplettera

studiens litteraturöversikt, det då nya aspekter tillkom under insamling av empiri. En litteraturöversikt

som utvecklats under studiens gång har medfört en mer fruktfylld diskussion, vilket i sin tur har lett

till att en mer gedigen slutsats har kunnat utvunnits.

Något som kan ha påverkat resultatet är metodvalet för insamling av empiri. Intervjuer med utvalda

respondenter har medfört ett djupt och relevant underlag till studiens empiri. Däremot finns det alltid

en risk med intervjuer, att en respondent säger det den tror forskaren vill höra, eller något som

framställer denne bättre än vad som är sanningsenligt. Då studien har utgått utifrån ledares egna

perspektiv och erfarenheter så grundar sig resultatet på vad respondenterna har sagt vid

intervjutillfället. Det kan således resultera i en risk att studiens resultat kan vara något missledande,

men å andra sidan så grundar sig forskningsfrågorna i vad ledare associerar med framgång och därav

kan det argumenteras för att det inte finns några rätt eller fel. Även om det därmed skulle vara så att

någon respondent har vinklat sitt svar, så utgår respondenten fortfarande utifrån vad respondenten tror

leder till framgång eller associerar med framgång.
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Demografin av studiens respondenter är spridd i åldrar och erfarenhet, men det har vid denna studie

endast intervjuats män. Tyvärr finns det inte så många kvinnor verksamma inom miljön för IT

start-ups och scale-ups. Det har därav varit svårt att få tag på kvinnor som uppfyller studiens

urvalskriterier, vilket tyvärr har resulterat i att ingen kvinna har kunnat intervjuas. Denna

demografiska fördelning är således något som kan ha påverkat studiens resultat. Det pratas bland

annat mycket om kvinnligt och manligt ledarskap, vilket vidare kan påverka vilka

ledarskapskompetenser som anses mer eller mindre viktiga för framgång. Om det de facto är så att det

är skillnad på ett kvinnligt och manligt ledarskap så kan därav denna studies resultat bli felaktigt

vinklad. Förhoppningsvis finns det i framtiden fler kvinnor som är verksamma inom denna miljö och

kan göra det möjligt för framtida forskning att greppa ett perspektiv som kan anses täcka samtliga

aspekter av ledarskap inom IT start-ups och scale-ups.

Något som även är av vikt att diskutera är den avvägning som behöver ske för att hålla respondenterna

anonyma men samtidigt ge läsaren tillräckligt med information. Genom att ge läsaren mer information

om respondenterna så ökar studiens transparens och läsarna kan anse att studien är av en större tyngd.

Däremot så är respondenternas anonymitet av stor vikt och den information som är angiven kan därav

anses något diffus eller tunn, detta är en säkerhetsåtgärd för att skydda studiens respondenter.

Studiens kvalitetskriterier har diskuterats i metodavsnittet, men det är värt att poängtera återigen att

studiens val av kvalitativa metoder är något som har begränsat studiens generaliserbarhet, då

intervjuer naturligt resulterar i ett begränsat urval. Däremot kan fortfarande studiens resultat anses

överförbar till andra sociala sammanhang som utgörs av samma kontext som den studien undersöker, i

detta fall inom kontexten för IT-bolag i tillväxtfaserna start-up respektive scale-up. Det vill säga att

studiens resultat kan ge en indikation på vilka ledarskapskompetenser som associeras med framgång i

de specifika kontexten, men inte säkerställa att det de facto är endast dessa som kan associeras med

framgång, då ett större kvantitativt urval kanske hade belyst fler. Ytterligare en aspekt som påverkas

av valet av en kvalitativ forskning med intervjuer är konfirmering och svårigheten av att vara objektiv.

Objektivitet är en stor utmaning vid kvalitativa studier då tolkning av empiri utgör en stor del för att

kunna utföra analys och diskussion. Medvetenheten om detta fenomen är något som har gjort att extra

vikt har lagts vid att reflektera över studiens objektivitet för att på så sätt kunna ge en slutsats som kan

speglas av ett så rationellt och objektivt resultat som möjligt.

7.2 Vidare forskning

I den här studien har åtta respondenter intervjuats via kvalitativa intervjuer, något som kan anses som

ett för litet urval för att kunna generalisera resultatet. Avsikten med denna studien var däremot inte att

generalisera, utan att indikera på vilka ledarskapskompetenser som associeras med framgång i de
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olika tillväxtmiljöerna. Det genom intervjuer med noga utvalda respondenter, vilket har bidragit till en

djupare inblick och rikare beskrivning av ledarskapskompetenser i respektive fas samt dess relevans.

Då urvalet i studien är begränsad så hade det varit av intresse att vidare studera forskningsområdet, för

att bekräfta eller komplettera denna studie. Ytterligare kvalitativa studier inom forskningsområdet

skulle kunna medföra en mer fördjupad förståelse. Möjligtvis kan en mer nyanserad förståelse

utvecklas för vilket behov ledarskapskompetenserna innehar för respektive fas, om de studeras

ytterligare i praktiken. De identifierade ledarskapskompetenserna hade möjligtvis då kunnat

konkretiseras mer eller utvecklas ytterligare. Utöver detta hade det även varit av intresse att utföra en

kvantitativ studie inom samma forskningsområde. Det för att utöka antalet respondenter och täcka en

större spridning av människor, det för att se om denna studies resultat går att hänföra en hel

population. Det vill säga, i detta fall, om resultatet går att hänföra till alla IT start-ups och scale-ups

och därmed uppnå en generalisering.

Det är även av intresse att undersöka om ledarens perspektiv på vilka ledarskapskompetenser som

associeras med framgång är densamma som de medarbetare associerar med framgång i IT start-ups

och scale-ups. En kvalitativ studie som istället sätter medarbetarna i fokus kan på så sätt jämföra hur

resultatet skiljer sig alternativt inte skiljer sig mot resultatet i denna studie. Vidare forskning hade på

så sätt kunnat undersöka om medarbetare också tycker det är viktigt att en ledare, exempelvis, är

visionär. I denna studie menade ledare att vara visionär är viktigt ur en medarbetarsynpunkt, men är

inte något som kan med säkerhet bekräftas att medarbetare faktiskt uppskattar. I detta sammanhang, i

korrelationen mellan ledares och medarbetares perspektiv, finns det många intressanta aspekter som

hade varit av intresse att undersöka vidare.
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Bilagor

Bilaga 1 - Intervjuguide

Introduktion:
● Tacka för att respondenten ställer upp på intervju.

● Berätta om oss och studien, forskningsfrågor och syfte.

● Godkännande av de etiska punkterna i bekräftelsemejlet - börja spela in.

● Vill respondenten/företaget vara anonymt?

● Berätta hur intervjun går till väga, våra olika roller som intervjuare.

● Delge denna studies definitionen för start-up och scale-up.

Intervjufrågor:

Bakgrund

1. Berätta kortfattat om dig själv

a. Vart är du idag och hur länge har du vart där?

2. Hur mycket erfarenhet har du kring respektive fas (start-up / scale-up)?

Ledarskapskompetenser - Start-up

3. Vilka utmaningar anser du var unika för start-up fasen?

a. Vad innebar det för bolaget?

4. Vill du beskriva ditt ledarskap i start-up miljön?

a. Hur tacklades de utmaningar du nämnde innan med hjälp av ditt ledarskap?

5. Vilka av dina förmågor, färdigheter, erfarenheter m.m. tror du spelade avgörande roll i

start-up miljön och gav resultat?

a. Varför den/de?

6. Vad var viktigt att förstå och ha kunskap om i start-up miljön?

a. Varför?

7. På vilket sätt påverkade ditt agerande och ditt ledarskap start-up miljön?

a. På vilket sätt?

b. Vad innebar det?

8. Vilka ledarskapskompetenser anser du är det viktigaste för framgång i en start-up

miljö?

a. Varför?

Ledarskapskompetenser - Scale-up
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9. Vilka utmaningar anser du var/är unika för scale-up fasen?

a. Vad innebar det för bolaget?

10. Vill du beskriva ditt ledarskap i scale-up miljön?

a. Hur tacklades de utmaningar du nämnde innan med hjälp av ditt ledarskap?

11. Vilka av dina förmågor, färdigheter, erfarenheter m.m. tror du spelade/spelar

avgörande roll i scale-up miljön och gav/ger resultat?

a. Varför den/de?

12. Vad var viktigt att förstå och ha kunskap om i scale-up miljön?

a. Varför?

13. På vilket sätt påverkade ditt agerande och ditt ledarskap scale-up miljön?

a. På vilket sätt?

b. Vad innebär det?

14. Vilka ledarskapskompetenser anser du är det viktigaste för framgång i en scale-up

miljö?

a. Varför?

Ledarskapskompetenser - Övergång mellan start-up till scale-up (Likheter / Skillnader)

15. Behövde du förändra ditt ledarskap när start-up övergick till scale-up?

a. Hur förändrade du ditt ledarskap?

i. På vilket sätt agerade du annorlunda? (styrning, struktur)

16. Vad anser du är den största skillnaden mellan ditt ledarskap då och nu? (innan

övergång / efter övergång)

Avrundning av intervjun:

● Det var allt vi hade idag.

● Fråga; Finns det något annat du skulle vilja tillägga?

● Fråga; Är det okej med dig om vi hör av oss om det skulle dyka upp några följdfrågor?

● Tack så mycket för din medverkan!
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Bilaga 2 - Bekräftelsemejl

Hej X

Här kommer ett bekräftelsemejl baserat på vår tidigare konversation. Den …. Kl. …. kommer

vi via Microsoft Teams kontakta dig för en intervju med anledning av vårt pågående

examensarbete.

Vi är måna om respondenternas integritet och vill därför upplysa om följande:

● Intervjun kommer att spelas in.

● Enbart författarna kommer ha tillgång till inspelat material och den data/information som

samlas in kommer enbart att användas i relation till denna masteruppsats.

● Respondenten kommer ha möjlighet att vara anonym i vår studie. Respondentens namn

kommer i sådant fall för läsningens skull ersättas med ett fiktivt namn som inte är kopplat till

respondenten.

● Respondentens ord kan komma att citeras i studien.

● Respondenten är inte bunden till att delta utan kan när som helst välja att avbryta sin

medverkan till vår studie. I sådant fall kommer den data som hittills samlats in inte tas med i

studien.

● Uppsatsen kommer att publiceras på DiVA (Digitala Vetenskapliga Arkivet).

● Resultatet av studien kommer även att sammanställas och levereras i form av ett White Paper

till Dmatch AB.

Vid intervjutillfället kommer vi att stämma av ditt samtycke med hänsyn till ovanstående

punkter.

Återigen, tack för att du tar dig tid!

Vänliga Hälsningar,

Sofie Ekström och Luigj Aliqkaj
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