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Forord

Vi vill rikta ett stort tack till var handledare Stefan Tengblad for hans vigledning, stod och
insiktsfulla kommentarer under studiens gang. Hans erfarenhet och engagemang har varit till
stor hjdlp for uppsatsens framgéng. Vi vill dven tacka véra opponenter som bidragit med
relevanta forbattringsforslag, synpunkter och insikter som hjilpt oss att forfina innehallet 1
uppsatsen. Ett sirskilt tack riktas ocksa till vara respondenter som varit med och delat med
sig av sina beréttelser och erfarenheter kring &mnet som studerats. Vi har lart oss mycket
under tidens géng och hoppas att kunna bidra med ett nytt perspektiv kring destruktivt
ledarskap.
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Aim: The purpose of this essay is to gain knowledge about how perceptions of destructive
leadership differ between employees and managers. The essay will also investigate the
coping strategies that employees develop in order to perform under the influence of a
destructive leadership in their environment.

Method: The study is based on a qualitative research strategy with empirical material from
semi-structured interviews. The study follows an abductive approach that has been processed
and interpreted by other theories, models and studies in the subject of destructive leadership.

Conclusion: Employees and managers perceive destructive leadership differently. While
there are similarities between their perspectives, employees only focus on behavioral
patterns, like aggression and bullying, and relations between them and the leader. Managers
however, define leadership more broadly by also including organizational aspects. They
stress the importance of situational leadership, together with culture and context.
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1.0 Inledning

1.1 Bakgrund

I det dynamiska landskapet av global konkurrens och stravan efter framgang &r ledarskap
erkdnt som en mycket viktig komponent i att navigera genom processen pa ett effektivt sitt
for att kunna uppna organisatoriska mal. Detta har resulterat i att forskning kring
organisationer ofta fokuserar pa ledarskap och dess betydelse for organisationers framgang
och overlevnad (Lundmark et al, 2021). En framtrddande utmaning som ofta vistas i dessa
sammanhang dr fenomenet destruktivt ledarskap som enligt Thoroughgood et al (2018)
resulterar i konsekvenser som anses vara skadliga for bdde medarbetare och organisationer. I
dagsldget dr omradet relativt outforskat och det finns fa studier som berdr &mnet pa ett
djupare plan. Denna form av ledarskap karaktériseras enligt forfattarna inte enbart som
skadliga beteendemonster hos ledarna, utan ocksd som en dynamisk process som inkluderar
efterfoljare och den omgivning de vistas i. Forfattarna menar att mycket fokus laggs pa just
de beteendemonster som anses vara skadliga, och att processen for att forsta ett destruktivt
ledarskap ddrav ar mycket mer komplext dn sa.

Mycket av den tidigare forskningen inom ledarskap handlar om de dnskvérda beteenden hos
ledare som resulterar i framgang och produktivitet (Schyns & Shilling, 2013). Forfattarna
forklarar att mycket fokus inom tidigare forskning lagts pa positiva beteendemonster och
ledarskapsstilar som resulterat i mest framgang for organisationer, och att detta lett till en
otydlig definition vad ett bra ledarskap innebir. Eftersom olika situationer kriaver olika typer
av ledarskap for att uppné framgéang &r det idag svart att konkret beskriva ett bra ledarskap.
Forfattarna menar ocksa att man pa senare tid uppmérksammat de morkare sidorna av
ledarskap. Nyare forskning betonar vikten av att forsta destruktivt ledarskap da det enligt
studier framkommit att en mycket stor andel medarbetare vérlden Gver pastas blivit utsatta
och paverkade av fenomenet (Lundmark et al, 2021; Thoroughgood et al, 2018; Schyns &
Shilling, 2013; Padilla et al, 2007). Trots detta faktum &r destruktivt ledarskap relativt
outforskat. Konsekvenserna speglas inte bara pd medarbetarna i sig utan ocksa i stora
kostnader for organisationer och samhéllet i helhet (Schyns & Shilling, 2013). Exempelvis
har studier utformats i Norge ddr man pévisat att s& manga som en tredjedel av befolkningen
blivit utsatta for destruktivt ledarskap (Aasland et al, 2010). Forfattarna betonar dérfor att
vikten av framtida forskning inom destruktivt ledarskap ar ytterst relevant for ett
vilfungerande samhélle. Forfattarna hdvdar dven att en 6kad forstaelse om destruktivt
ledarskap skapar en 6kad forstaelse om vad ett gott ledarskap innebdr dd man sétter kontrast
pa dmnet.

1.2 Problematisering

Den senare forskning som gjorts pa destruktivt ledarskap har bevisat omréadets relevans och
utbredning i samhaéllet, speciellt da tidigare forskning ofta undvikit denna sida av ledarskap
(Padilla et al, 2007). Da destruktivt ledarskap har péavisats vara vanligare én vad man tror
(Lundmark et al, 2021) har det ocksd framkommit att det ofta leder till en minskning av
engagemang, ineffektivitet, ohdlsa och markant forlust av potential hos medarbetare. Den



kritiska rollen av ett effektivt ledarskap, dar formagan att inspirera och motivera en
arbetsstyrka i dagens snabbrorliga och hogpresterande samhille, anses vara oerhort vardefull.
Ledare som inte uppmirksammar fenomenet och hanterar de utmaningar som uppstar riskerar
att splittra gruppen, samt den dmsesidiga respekt och tillit som dr fundamentalt for ett
vélfungerande arbetsklimat (Aquilonius, 2020).

I en senare forskningsstudie pavisades att upp till 43,5% av svensk arbetskraft ofta eller alltid
blir utsatta av destruktivt ledarskap (Lundmark et al, 2021). P& grund av det allvarliga
resultatet argumenterar forfattarna for vikten av att utveckla strategier for att identifiera och
motarbeta de faktorer som foder ett destruktivt ledarskap. Studien utfordes pd 3000 svenskar,
yrkesverksamma i bade privat och offentlig sektor. Forfattarna gjorde beslutet att dela in
ledarskapsbeteende som en av faktorerna, dér de delade upp beteendemonster i bdde passivt
och aktivt destruktivt ledarskap. Det aktivt destruktiva ledarskapet delades in i
beteendemdnster dér den positionella ledaren visade drag av sjélvupptagenhet och egoism
och uppfattas ofta som orittvisa och aggressiva av sina medarbetare. Inom denna kategori
uppgav 21% att de dr eller har varit med om detta 1 sitt arbetsliv. Denna typ av ledarskapsstil
framkom som vanligast inom den offentliga sektorn. Med ett passivt destruktivt ledarskap
menar forfattarna pa ledare som ofta uppfattas som oklara, osikra, fega och i allménhet
roriga. Inom denna kategorin svarade 23.9% att de ofta eller alltid blivit utsatta for detta
beteendemdnster fran ledare och att det var som vanligast inom den privata sektorn.
Slutsatsen i undersokningen var att destruktivt ledarskap pévisas som ett multidimensionellt
fenomen och att det resulterar i olika allvarliga konsekvenser, bade for medarbetare,
organisationer och samhillet 1 stort. Forfattarna menar att destruktivt ledarskap existerar i
olika former men att det 4r mycket vanligt forekommande inom alla yrken, och betonar ocksa
vikten av framtida forskning kring fenomenet (Lundmark et al, 2021).

De konsekvenser som harstammar fran ett destruktivt ledarskap pa medarbetarna anses ofta
vara allvarliga (Schyns & Schilling, 2013). Dérav blir det ytterst viktigt att studera dmnet da
det enligt ovanndmnda studier dven existerar i ett land som Sverige, som man ofta associerar
till att vara utvecklat inom omraden som dessa. Motstindsbeteenden, utmattningar, minskat
familjevélbefinnande och hog personalomsittning dr enbart nagra av de konsekvenser som
ofta forekommer med ett destruktivt ledarskap (Schyns & Shilling, 2013). Det dr ocksé
vanligt att medarbetare utvecklar copingstrategier for att klara av att arbeta med inflytande av
ett destruktivt ledarskap. Detta forklaras enligt Webster et al (2016) som strategier
medarbetare utvecklar for att hantera problem som anses vara problematiska. Forfattarna
forklarar hur ett destruktivt ledarskap inte enbart kan kopplas till de handlingar en ledare
utfor, vilket gér fenomenet komplext men samtidigt vért att fortsétta utforska. Padilla et al
(2007) forklarar hur destruktivt ledarskap bor undersokas genom att ocksa analysera
efterfoljarna och den mottagliga miljé som dessa befinner sig inom. Att inkludera fler
perspektiv dn enbart den ledar-centriska ar darfor mycket viktigt, speciellt da de tidigare
studierna som utforts inom omradet ofta varit underrepresenterade inom detta synsétt pa
fenomenet. Enligt Thoroughgood et al (2012) blir uppfattningarna av beteenden paverkade av
den sociala och kulturella kontexten da det beror pé vilken situation de utspelar sig inom. For
att analysera detta blir det darfor viktigt att inkludera alla parter for att kunna bidra med en
Okad forstielse inom dmnet.



1.3 Syfte och fragestéllningar

Syftet med uppsatsen &r att fa fram kunskap om hur uppfattningar av destruktivt ledarskap
skiljer sig mellan medarbetare och ledare. Uppsatsen kommer dven att undersoka vilka
copingstrategier medarbetare utvecklar for att kunna prestera med inflytande av ett
destruktivt ledarskap i sin omgivning.

e Hur skiljer sig uppfattningen av destruktivt ledarskap mellan medarbetare och ledare?
e Hur reagerar medarbetare pa destruktivt ledarskap, och vilka copingstrategier
utvecklar de for att hantera dess paverkan?

2.0 Teoretisk referensram

2.1 Vad éar ett destruktivt ledarskap?

Thoroughgood et al (2018) forklarar destruktivt ledarskap som ett fenomen vilket resulterar i
negativa och skadliga konsekvenser for organisationer, dess medlemmar och potential.
Thoroughgood et al argumenterar for att detta d&ven inkluderar formégan att uppna
organisatoriska mal och kulturer. Fenomenet kan definieras pa ménga olika sétt men en
vanlig dterkommande synpunkt kring destruktivt ledarskap grundas i1 hur ledarens
genomforande sitter pafrestningar for enstaka eller flera intressenter, inom eller utanfor
organisationen. Thoroughgood et al (2013) forklarar att man ofta sétter just ledarens
egenskaper i centrum. I fortsatta studier menar istéllet forfattarna att destruktiva ledare inte
enbart bor definieras utifrdn deras personlighetsdrag och beteendemonster, som de flesta
tidigare teorier fokuserar pa, utan att det &ven bor uppméarksammas hur ledarskapet negativt
paverkar gruppens vilbefinnande (Thoroughgood et al, 2018; Padilla et al, 2013 ). Enligt
forfattarna beskrivs ett destruktivt ledarskap som en komplex dynamisk process som
involverar interaktioner mellan ledare, efterféljare och dess omgivning. De forklarar 4ven
kontextens betydelse som paverkar hur pass mottagliga dessa faktorer dr for ledarskapsstilen
inom den mottagliga miljon. Regelbundna beteendemonster och personlighetsdrag som anses
vara destruktiva bor dock ses som centrala komponenter av ett destruktivt ledarskap och bor
darfor uppméarksammas. Vad som ér viktigt att skilja pa ar en destruktiv handling och ett
destruktivt ledarskap. Schyns & Schilling (2013) menar att ett destruktivt ledarskap ofta
riktar sig till efterfoljarna och karaktiriseras av bland annat fientliga och aggressiva
beteenden frén ledaren, och att enstaka handlingar som medarbetarna upplever inte ar
tillrackligt for att definiera ett destruktivt ledarskap. Enligt forfattarna behover det inte vara
en hel arbetsgrupp som utsitts for ett destruktivt ledarskap. D4 vi dr sociala individer racker
det ofta med att endast en person blir utsatt for att en hel arbetsgrupp uppfattar den ledaren
som destruktiv.

Inom Einarsen et als (2007) teori dr det centralt att &ndé identifiera och definiera negativa
beteenden hos chefer. Dessa beteenden kan vara bdde medvetna och omedvetna dér
anviandningen av kontroll, 6vervakning, uteslutning av arbetsrelaterade uppgifter och fortal
riskerar att skada organisationskulturen vilket ocksé stdds i Thoroughgood et als (2018) teori
om destruktivt ledarskap. Forfattaren anser att detta dr ndgot chefer ofta gor for att férminska
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sina medarbetare och utdka sin egen auktoritet. Lat-gé-ledarskapet blir ocksa belyst dér
Einarsen et al (2007) beskriver en ledare som varken bryr sig om personalens arbete eller
individuella egenskaper. Detta dr en ledare som gidrna uppmérksammar brister och
misslyckanden i personalen men som samtidigt undviker att berémma personalen vid
framgéngar i arbetet. Lat-gi-ledarskapet tyder exempelvis pa att en chef som ar franvarande
frén sin arbetsplats dr en ledare som kan anses vara destruktiv.

2.1.1 Aktivt och passivt destruktivt ledarskap

Webster et al (2016) delar in grundpelare i form av regelbundna beteendemonster hos ledare
som har en formaga att skapa ett destruktivt ledarskap. Dessa pelare formuleras som
aggressiva, manipulerande, narcissistiska, egoistiska, ordttvisa, hotfulla, mobbande och
emotionellt instabila. Detta stimmer 6verens med vad Lundmark et al (2021) forklarar som
ett aktivt destruktivt ledarskap. Deluga (2001) menar att manipulativa ledare dr nagot av det
vanligaste och att de kan framsta som tilltalande genom egenskaper som gor att de ofta blir
omtyckta av sina medarbetare, exempelvis genom att vara karismatiska. Daremot skadar
dessa typer av ledare ofta gruppdynamiken och organisationen genom att favorisera, ljuga,
vilseleda och enbart bry sig om sin egen status. Webster (2016) forklarar att denna typ av
destruktivt ledarskapsbeteende riskerar att skapa konflikter inom arbetsgruppen. Ledaren
uppfattas ofta besitta 1ag tillit till sina medarbetare och uppvisa stora kontrollbehov i sin
omgivning, och anvinder ofta hirskartekniker for att kiinna 6kad auktoritet. Forfattaren
forklarar vidare hur kdnslomissigt instabila ledare préiglas av ett oforutsdgbart humor med
kraftiga reaktioner pa hdndelser som uppstar. Hogan & Hogan (2001) forklarar narcissistiska
ledare som bekréftelsesdkande och visar enligt forfattarna séllan empati till andra, det ar
ocksa mycket vanligt att denna typ av ledare anvinder olika hirskartekniker. Vid situationer
dér de blir ifrdgasatta uppvisas istillet ofta drag av aggressivitet och arrogans. Dessutom dr
det ocksa vanligt enligt Webster et al (2016) att skrimma och forminska sina medarbetare for
att kdnna auktoritet genom att framstd som hotfulla.

Passivt destruktivt ledarskap identifieras enligt Lundmark et al (2021) av beteendemdnster
som inkluderar oklarhet, osidkerhet, feghet och svarigheter att fatta beslut. Thoroughgood et al
(2018) betonar att dessa egenskaper ar lika kritiska att erkdnna som de aktivt destruktiva
dragen vid analys av fenomenet. Som ndmnts tidigare ar efterfoljares roll en central del 1
dynamiken av destruktivt ledarskap d& de bade influerar och blir paverkade av ledaren.
Thoroughgood et al (2013) betonar att det ar av stor vikt att 1 studier av detta fenomen
inkludera analys av ledare sévil som efterfoljare och den mottagliga miljo de verkar inom. En
utlosande faktor kan exempelvis vara nir efterfoljarna sjdlva ses som passiva och
oengagerande vilket kan framhdva och forvérra de personlighetsdrag som ledarna besitter
(Thoroughgood et al, 2018). Som ndmnts tidigare i uppsatsen &r bade aktivt och passivt
destruktiva beteendemonster mycket vanliga dd 43.5% 1 Lundmarks undersdkning upplevt
detta. Pa grund av den rddande statistiken anser vi att teorin dr ytterst relevant att inkludera
for att besvara forskningsfragan.



2.1.2 A Toxic Triangle

Einarsen et al (2007) koncentrerar sin analys pa den individuella ledaren, vilket
Thoroughgood et al (2018) beskriver ar ett mer traditionellt synsitt pa destruktivt ledarskap.
For att mer effektivt omfatta forstdelsen av hur destruktivt ledarskap utvecklas ar det relevant
att applicera ytterligare perspektiv och teoretiska ramverk. Som ndmnts tidigare har det blivit
allt mer uppméarksammat att det inte nodvéndigtvis dr ledaren sjdlv som &r kirnan till att ett
destruktivt ledarskap skapas. Darav betonar Thoroughgood et al (2013) betydelsen att
betrakta fenomenet som en interaktion mellan ledare, f6ljare och miljo, vilket forfattarna
beskriver med hjilp av modellen A toxic triangle. Analysverktyget syftar pa att forklara
destruktivt ledarskap 1 specifika kontexter, men har i studien valts att anvindas for att
beskriva och konceptualisera fenomenet. Med denna modell visar Thoroughgood et al att ett
destruktivt ledarskap kan betraktas som att chefer, medarbetare och miljo ingér i ett komplext
system dér alla aktorer paverkar varandra. De argumenterar for att dynamiken och graden av
paverkan mellan dessa faktorer dr ospecificerat, och beroende av den kontext som existerar i
den befintliga organisatoriska strukturen. Denna modell hjélper till att lyfta fram och
identifiera andra potentiella faktorer &n enbart ledaren som bidragande orsak till fenomenet
(Thoroughgood et al, 2013). A toxic triangle understryker bland annat att efterfoljares
engagemang och beteende dr minst lika viktiga for att ledaren ska kunna jobba mot de
organisatoriska mélen pa ett effektivt sétt. Grint (2010) betonar att efterfoljare ofta ér
forbisedda inom ledarskapsforskning, men att de besitter en betydande forméga att paverka
ledaren och de beslut som tas. Thoroughgood et al (2013) menar att en felplacerad duktig
ledare far forsaimrade mojligheter att kunna utfora ett bra arbete vilket visar att &ven en
kompetent ledare kan misslyckas om de placeras i ogynnsamma forhdllanden. Satter man
detta i en verklig kontext skulle exempelvis en coach for ett fotbollslag begrinsas i framgang
om lagmedlemmarna lever ett oansvarigt liv med droger och festande. Tar vi inspiration av
Thoroughgoods et als (2018) forklaring diar en oférmaga att uppna organisatoriska resultat
kan anses vara destruktivt, kan detta appliceras pa exemplet med fotbollscoachen. Enligt
Thoroughgoods et als perspektiv kan fotbollscoachen argumenteras vara destruktiv &ven om
denne personen framfor ett véldigt gott ledarskap, men som inte dr anpassat for kontexten.

Padilla et al (2007) framhéver fem specifika faktorer som forfattarna forklarar dr knutna till
den omgivande milj6 dér ett destruktivt ledarskap kan uppstd. Miljon inkluderar instabilitet,
upplevda hot, institutionalisering, kulturella virderingar samt brist pa kontroller och balans.
Instabilitet inkluderar bredare faktorer, sésom bransch och globala forhallanden, och beror
organisationers strukturer. Osdkerheten 1 en instabil miljé mdjliggor att ledaren kan
centralisera makt och pé sé sitt frimja och motivera skadliga beteenden. Nir en organisation
utsitts for instabilitet och osdkerhet tenderar ledare att fA mer befogenheter d man enligt
forfattarna minskar behovet av omfattande beslutskedjor da dessa processer ofta ér
tidskrdvande. Chansen for att ett destruktivt ledarskap uppstar stiger enligt forfattarna med
otydligt definierade regler och 6kad auktoritet hos ledaren under instabila miljoer. Upplevt
hot ar forbundet med instabilitet och gor enligt forfattarna individer mer mottagliga for
destruktiva ledarskapsbeteenden. Det kan rora sig om savél upplevda som verkliga hot och ar
relaterade till fysiska, ekonomiska och sociala forhallanden.



Thoroughgood et al (2013) foresprékar att kulturella varderingar paverkar utvecklingen av
ledarskapsstilar. Dessa ledarskapsstilar dr anpassade till vad som anses vara nddvandigt for
att uppna specifika mél, och styr sociala férhdllanden. Kollektivism ligger bland annat som
grund till varfor ett destruktivt ledarskap kan uppsta och formas. Efterfoljare inom dessa
kulturer accepterar ofta destruktivt ledarskap da det uppstar en storre acceptans for
auktoritetsforhallanden i omgivningen. Slutligen forklarar forfattarna hur organisationer med
centrerad makt och starka institutioner dr mer bendgna for destruktivt ledarskap om de saknar
effektiva kontrollmekanismer. I dessa situationer &r det 14tt for ledaren att missbruka sin
makt. I miljoer dér kulturen priaglas av beroende och passivitet hos medarbetarna 6kas risken
ytterligare pa grund av att makten koncentreras till ledarskapet. Mdjligheten att driva igenom
fordndringar och gora motstand minskar da hos efterfoljarna. Ett destruktivt ledarskap
forekommer enligt forfattarna vanligast hos personer 1 hogre positioner, och fa kontroll- och
atgdrdsmekanismer inom organisationer innebér att problemet ofta kvarstar under en mycket
lang tid.

I detta sammanhang bidrar ovanstiende teorier tillsammans med Grints (2010)
ledarskapsteori en omfattande forstaelse kring fenomenet da han beskriver ledarskap som en
komplex process dér flera kritiska faktorer och komponenter maste samverka for framgéing.
Ett centralt tema 1 Grints teori dr relationen mellan makt och auktoritet hos ledare, samt hur
dessa kan anvéndas for att pdverka och styra efterfoljare. Forfattaren betonar hur denna
forstaelse ar grundldggande for att greppa den dynamik som ledarskap innebir. Dérav &r
teorierna av hogsta relevans att inkludera for att besvara forskningsfragorna. Grints (2010)
teori ger dven verktyg att kunna anpassa ledarskapsstilar till aktuell miljo och kontext, vilket
bidrar med relevans for att kunna undersoka varfor destruktivt ledarskap utvecklas. Denna
teori kommer att bendmnas senare 1 studien.

2.2 Leader-member exchange theory

Effektivt ledarskap kan enligt Hogg et al (2005) definieras som en relation mellan individer
dér ledaren kan influera sina efterfoljare genom att fi dem omfamna vérderingar och mal.
Ledaren skall enligt forfattarna kunna transformera individuella handlingar till
gruppbehandlingar vilket grundar sig i ett socialpsykologiskt fenomen. De menar att mycket
forskning har lagts pa hur karismatiska ledare kan omvandla organisationer och efterfoljare
for att uppna effektivitet, men att ledarskap grundas pa ett mycket mer djupgaende plan én si.
LMX, dven kallat Leader-Member Exchange Theory, dr en modell for att forstd hur ledare
bildar olika tvavégs utbytesrelationer med sina underordnade, och kan anvéndas for att forsta
destruktivt ledarskap. Modellen hdvdar att hog LMX bygger pd 6msesidig tillit, acceptans,
stod, respekt och skyldighet mellan ledare och efterfoljare, och att enbart formella positioner
inom en organisation kan innebdra l&g LMX om relationer mellan medarbetare och chefer
inte underhalls. Framgangsrika relationer mellan ledare och efterfoljare bygger pa olika
behov dir man inkluderar bekréftelse, virdigt bemotande, fortroende och ansvar och
resulterar enligt teorin till motivation att internalisera gruppens och ledarens mal. Enligt
modellen riknas detta in som vérdefulla resurser for att relationer skall fungera. Ett effektivt
ledarskap kraver enligt modellen ett hogkvalitativt LMX da det ér direkt kopplat till
efterfoljares vilméende.
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Man kan enligt teorin beskriva sociala relationer som ett socialt utbyte mellan parter dir man
inkluderar kostnader och beldningar (Rex, 1962). Om kostnaden for en relation dr hogre dn
beloningen, exempelvis genom att en efterfoljare inte vinner sin ledares tillit trots stora
anstringningar, kommer till slut relationen avslutas eller drastiskt forsimras. Omsesidigt
beroende dr en central egenskap i ett socialt utbyte da relationer grundas i att ha ett virde for
bada parterna. Enligt modellen dr det alltsa viktigt att ha ett positivt virde 1 relationen mellan
efterfoljare och ledare. Detta positiva varde kan, som ndmnts tidigare, inkludera acceptans,
stod och respekt. Modellen forutsitter att mianniskor omedvetet berdknar virdet av en relation
och att det dr avgorande for hédlsan mellan parterna. Hogg et al (2005) grundar sin
LMX-modell i Kelley och Thibauts sociala utbytesteori frdn 1789 och menar pa att en
LMX-relation inte bara grundas i individualism. De argumenterar for att individer gor sociala
jamforelser 1 gruppkontext och att en framgéngsrik ledare skall lyckas fa hela gruppen
efterfoljare uppleva ett positivt virde i relationen. Detta kan kopplas med vad som tidigare
beskrivits som manipulativa ledare som ofta har en tendens att favorisera enskilda
medarbetare vilket dédrfor riskerar skada hela gruppen efterfoljare (Deluga, 2001). Hogg et al
(2005) argumenterar alltsa for att nyckeln till ett lyckat ledarskap inkluderar en hog LMX déir
det sociala virdet mellan ledare och efterfoljare ér positivt. Av denna anledning blir det
viktigt att inkludera begrepp som réttvisa och ger, likt den giftiga triangeln, perspektivet av
ett ledarskap som en grupprocess. En socialpsykologisk modell som denna, tillsammans med
en mer kontextbaserad modell som Contingency theory, ér till stor hjdlp att forklara varfor ett
ledarskap kan tolkas som destruktivt eller inte hos individer. Det kan ocksé hjilpa till att
identifiera nyckelfaktorer som ligger till grund for att forklara hur ett destruktivt ledarskap
skapas 1 en specifik kontext.

2.3 Contingency Theory

Grint (2010) argumenterar for vikten av hur ett ledarskap kontextbaserat, och hur denna
modell dven kan anvindas som verktyg for att forstd destruktiva ledarskap och varfor de kan
uppstd. Genom analys av tre huvudfaktorer kan man enligt teorin fa perspektiv pa vilken typ
av ledarskapsbeteende som potentiellt fungerar bést i olika typer av miljoer. Grint bendmner
dessa faktorer som position power, structure of team task och leader-member relationship.
Position power innebdr 1 vilken utstrackning ledaren har legitim auktoritet, och hur den kan
utnyttjas for att styra gruppen. Structure of team task forklarar hur regler och procedurer
vagleder arbete och att ju hogre denna faktor dr desto mer kontroll har ledaren i sig.
Leader-members relationship syftar pa relationen som ledaren har till sina efterfoljare och
bendmns oftast som positiv eller negativ, likt LMX som tidigare ndmnts i uppsatsen. Grint
exemplifierar hur en tydlig position power, hogt strukturerade arbetsuppgifter och bra relation
mellan ledare och efterfoljare kan ses som gynnsamma forhdllanden i vissa kontexter. Lag
position power, ostrukturerade arbetsuppgifter och daliga relationer mellan ledare och
efterfoljare leder ofta till ogynnsamma forhallanden vilket kan leda till ett destruktivt
ledarskap. Det finns ménga variabler som spelar roll for ett lyckat ledarskap och det ér
nastintill omgjligt for en ledare att lyckas beméstra dem alla, vilket gér &mnet ytterst
komplext. Vad som dédremot, trots situation, kan argumenteras for vara den allra viktigaste
variabeln dr relationen mellan ledare och efterfoljare, och bor vara ndgot som alla ledare ska
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ha i &tanke (Grint, 2010; Hogg et al, 2005). “Therefore they should concentrate on the most
important one - the relationship between leader and followers - because if the followers
decide not to follow, everything else is irrelevant” (Grint, 2010:88).

Efter att en ledare bemaéstrat relationen till efterféljarna menar Grint (2010) att
ledarskapsbeteendet bor anpassas till gruppen som leds och till de egenskaper gruppen
besitter. Grint exemplifierar ledarskapsstilar genom att forklara hur en situation dir
efterfoljarna saknar kompetens och motivation ofta gynnas av en styrande ledarskapsstil. I en
miljé dar medarbetare saknar kompetens och har motivation kan en coachande ledarskapsstil
vara till fordel. Nér efterfoljarna har kompetens men saknar motivation kan en stédjande
ledarskapsstil gynna gruppen. Till sist anses en grupp medarbetare med kompetens och
motivation behdva en delegerande ledarskapsstil. Han &r tydlig med att forklara hur detta inte
ar ett facit, utan enbart en idé pd hur man kan analysera ledarskapsstilar beroende pa miljoer
och kontexter. Han menar pa att detta grundar sig i hur position power, structure of team task
och leader-member relationship ser ut och betonar déarfor vikten av att inkludera detta i
analyser av optimalt ledarskap. Hur kompetent och bra en ledare @n kan vara sa kan ett
destruktivt ledarskap uppsta ifall denna person sétts i en milj6é déar ledarskapsstilen inte &r
anpassad till gruppen, likt exemplet med fotbollscoachen. Grint forklarar hur det &r en
mycket vanlig tendens att ledare inte uppmirksammar dessa faktorer. Genom att
implementera denna modell &r det mojligt att analysera och forsta vilken ledarskapsstil som
ar bast anpassad till gruppens egenskaper och kan anvindas som verktyg vid analys av varfor
ett ledarskap istéllet kan uppfattas som destruktivt. Med tanke pa att studien bland annat
syftar pa att ta reda p& uppfattningar av destruktivt ledarskap &ar innehallet for denna modell
relevant for studien.

2.4 Reaktioner och copingstrategier fran destruktivt ledarskap

Enligt Thoroughgood et al (2012) kan de efterfoljare som &r speciellt mottagliga for
destruktivt ledarskap delas in 1 fem olika underkategorier. Opportunister och foljeslagare ér
tvd av dessa underkategorier som delar gemensamma mal, intressen och liknande vérldsbild
som ledaren. Dessa tva typer kan ofta framsté som sjalviska, egoistiska och tenderar att
prioritera sin egen vinning dver andras. Vad som déremot skiljer dem at r att foljeslagare
tenderar att striva efter samma mal som den destruktiva ledaren i syfte att uppna sina egna
mal och sjilvforverkligande. Ur en chefs perspektiv kan de framstd som extremt méldrivna
och allmént goda medarbetare just for att dessa manniskor jobbar mot samma mal som chefen
sjalv. Vad som ddremot inte ar sjdlvklart for chefen ar den bakomliggande anledningen som
grundas 1 medarbetarens egoistiska malsdttning. Till skillnad frin foljeslagare menar
forfattarna att opportunister istéllet delar en morkare personlighet med den destruktiva
ledaren och utnyttjar denna personlighet for att sjidlva utfora destruktiva handlingar i syfte att
oka sin auktoritet. Opportunister stravar ocksa efter att na sina egna personliga mal, fast
istéllet genom handlingar som leder till personligt forverkligande. Istéllet for att vara mer
maldrivna som foljeslagarna ér en opportunist mer handlingsdriven (Thoroughgood et al,
2012). Dessa tva kategorier paverkar ofta hela gruppen medarbetare dé de tar efter beteenden
frédn den destruktiva ledaren.
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De andra tre underkategorierna anses vara mer mottagliga for destruktivt ledarskap. Dessa
kategorier kallas for dskadare, forlorade sjélar och auktoritetsfoljare. Vad de har gemensamt
ar att de drivs av rddsla och undviker helst att sitta sig emot vad ledaren séger oavsett
situation for att undvika konflikter. Askadarna underprioriterar sin syn pa ledaren. Det spelar
ingen roll om dessa personer tycker illa om ledaren ifall det kan innebéra kritik eller allmént
negativa konsekvenser. Sa linge man foljer ledarens auktoritet tros man undvika konflikter pa
arbetsplatsen. De forlorade sjdlarna menar forfattarna istéllet soker mening genom sina ledare
och tenderar att gora som ledaren séger i syfte att {4 bekréftelse 1 utbyte da de ofta saknar
sjalvfortroende. Till skillnad fran askadarna som lyder order fran ledare sa vill de forlorade
sjdlarna istillet efterlikna ledaren. De forklaras besitta en stor médngd otillfredsstillda behov.
Vad som kénnetecknar en auktoritetsfoljare r tendensen att enbart lyda de som &r positionellt
overordnade. Auktoritetsfoljare menar Thoroughgood et al (2012) har ett mer hierarkiskt
synsitt vilket ligger till grund for deras agerande. Mycket forskning har gjorts pa den sista
typen kategori. Dolinskis (2017) senaste experiment om elchocker bevisade att manga
manniskor virderar en auktoritdr order mer dn sin egen moral genom att ge order att sinda en
elchock till en testperson i andra rummet trots att testpersonen skulle fara illa av det. Det
visade sig att majoriteten valde att skicka ivdg elchocken till testpersonen pa grund av
auktoritér order och kan starkt kopplas till denna grupp efterfoljare.

Enligt Webster et al (2016) kan ett regelbundet destruktivt ledarskap ge allvarliga
psykologiska konsekvenser for medarbetarna. Vanligast forekommande ér sjilvtvivel, hdga
nivéer av stress, foljt av angest och depression. Enligt Webster et al (2016) smittar dessa
psykologiska och emotionella besvér av sig och utvecklas ofta dven till fysiska besvir. 29%
av deltagarna i deras studie rapporterade forkylningar, hiravfall, hudutslag, huvudvérk och
somnbesvir. For 22% av respondenterna rickte det med endast en destruktiv handling for att
uppleva nagon av de ovanstadende konsekvenserna (Webster et al, 2016). Lingvarig
psykologisk stress kan ocksé leda till depression och forsdmrade relationer med ménniskor 1
sin omgivning (Tepper, 2000). I linje med detta anser Einarsen et al (2007) att ett destruktivt
ledarskap utvecklar 1ag arbetsmoral och tydliga motséttningar till diverse forandringar som
sker inom organisationer.

En vanlig copingstrategi ar enligt Webster et al (2016) att distansera sig 1 sitt vardagliga
arbete. Att underlétta sitt arbete innebar for de drabbade att undvika ledare och personer som
tenderar att utfora destruktiva handlingar. Det ar ofta forekommande att personal sjukanméler
sig eller byter jobb pa grund av de psykiska pafoljder som forekommer. Vidare forklarar
Milosevic et al (2020) att de personer som drabbas av destruktivt ledarskap ofta ocksé soker
stdd hos sina medarbetare istillet for att prata med ledaren sjidlv om de existerande problemen
pa arbetsplatsen. Detta beteende utvecklas pd grund av att medarbetarna tillsammans vill
skapa en form av skydd fran ledaren. Den grupp som skapas tenderar att tillsammans jobba
mer distanserat och gar ofta emot ledaren, samt viagrar genomfora sina arbetsuppgifter pa ett
korrekt sdtt da det ofta uppstér stora mangder frustration. Detta menar Milosevic et al (2020)
utvecklar oprofessionella beteenden dér kollegor bland annat borjar prata bakom varandras
ryggar vilket ofta leder till konflikter. Detta bidrar till ett forsdmrat arbetsklimat. Deluga
(2001) menar att ett destruktivt ledarskap ofta utvecklar ett individualistiskt arbetsklimat dar
man enbart tdnker pa sina egna prestationer for att undvika kritik fran ledaren. Detta riskerar
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att skapa en individualistisk arbetskultur. Till f6ljd av detta hivdar Webster et al (2016) att
vissa medarbetare inom underkategorierna askadare, forlorade sjélar och auktoritetsfoljare
ofta utvecklar en minskad tillit fér organisationen och undviker att prestera pa jobbet i
protest.

3.0 Metod

3.1 Forskningsstrategi

Med tanke pd den begransade forskningen kring &mnet kommer studien att f6lja en abduktiv
ansats. Detta betyder enligt Lind (2019) att en studie genererar teorier och hypoteser genom
en process som kallas abduktion. Denna process syftar pa att fora logiska resonemang genom
att utgd fran den mest sannolika forklaringen givet av ett begransat antal observationer. En
abduktiv studie &r en kombination av en deduktiv och induktiv ansats. Detta innebir att bade
teorin och empirin genomgaende utvecklas parallellt med varandra under studiens gang for
att generera relevanta svar utifran studiens forskningsfragor och syfte.

I var ambition att utforska fenomenet destruktivt ledarskap har vi genomfort en kvalitativ
studie genom tolkningar av individuella erfarenheter, upplevelser och beréttelser, dér bade
chefer och medarbetare har medverkat. Kvalitativa studier karakteriseras delvis av tolkningar
om individers sociala verklighet och komplext priglade &mnen, dir forstielse star i fokus
(Yin, 2015). Da destruktivt ledarskap grundas i sociala processer ansag vi att en kvalitativ
forskningsstrategi dr bést anpassad for denna typ av studie. Var undersokning ar ocksé av
hermeneutisk natur. Det innebér att vi har tolkat var empiriska data utifran de teoretiska
ramverk som existerar kring @mnet vilket enligt Klingberg et al (2021) skapar forutséttningar
for en djupgéende analys och forstéelse av komplexa och delvis subjektivt priaglade dmnen.
Detta anser vi passar en analys av destruktivt ledarskap pd grund av det faktum att
uppfattningen av fenomenet varierar och definitionen inte dr konkret. D4 studien undersoker
ett subjektivt fenomen baserat pa personliga erfarenheter dr vi som forfattare medvetna om att
resultatet inte bor generaliseras pa storre niva.

3.2 Urval

Trots &rhundraden av akademisk forskning inom dmnet ledarskap har man dnnu inte hittat en
konsensus for begreppet (Grint, 2010). Pa grund av det faktum har vi valt att i studien utga
ifrdn vad Grint beskriver som en positionell ledare. Denna definition understryker ledarskap
genom formella titlar vilket smalnade av vér studie och hjélpte oss att inriktas pad mer
specificerade roller inom en organisation. Per definition kan ledarskapsrollen utdvas av en
person som inte har en positionell roll som ledare, men som istéllet besitter de huvudsakliga
egenskaperna en bra ledare bor besitta. Exempelvis genom en uppmuntrande, motiverande,
inspirerande forméga till en grupp ménniskor (Grint 2010). Eftersom vi inte personligen
kidnde de valda intervjupersonerna identifierade vi dirmed svarigheter att sirskilja
efterfoljarna och ledarna utan att utga ifrén ett positionellt perspektiv.
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Vi sokte intresse att medverka genom att skicka ut information om undersékningen och vad
den handlade om till personer via mail och Linkedin. Da studien ar av kvalitativ karaktir
gjordes valet av respondenter strategiskt. Vi gjorde ett malstyrt urval vilket enligt Bryman &
Bell (2017) innebér att vi ges mdjlighet att vélja ut respondenter som skiljer sig fran varandra
och som har en direkt koppling till forskningsfragan samt det fenomen vi studerar. Kraven
som stélldes pa respondenterna for att fa medverka i studien var att ha minst fem ars
arbetserfarenhet dir de antingen varit ledare eller medarbetare. Ytterligare krav som stélldes
var att de personligen upplevt eller observerat destruktivt ledarskap da undersokningen
studerar tidigare erfarenheter av fenomenet. Dérifran fick vi svar fran sju personer som var
villiga att medverka och som métte de kriterier som stidlldes. Respondenterna befann sig inom
alderskategorin 22-65 ar. Tre av dessa hade en positionell roll som ledare medan de
resterande fyra var medarbetare. Kortfattad information om samtliga respondenter, hur ldnge
de befunnit sig péa arbetsmarknaden, vilka positioner de jobbar inom samt tidsldngden pa
intervjuerna finns under bilaga 1.

Malet var att intervjua tillrackligt manga personer for att uppna empirisk méttnad. Klingberg
et al (2021) forklarar att empirisk méttnad uppstar nér forfattarna anser att fler intervjuer inte
genererar ny betydande information som &r relevant for att besvara studiens syfte och
fragestéllningar. Detta kan bland annat uppsta nir svaren upprepas och efterliknar varandra 1
hog grad. Vi forvédntade oss 1 forvdg svarigheter att finna respondenter dd studien undersoker
ett mycket kinsligt &mne. Av denna anledning var det enbart sju respondenter som ville
medverka trots att intresseforfragan skickats ut till en stor méngd personer. Daremot upplevde
vi empirisk mittnad d& samtliga av respondenternas svar fran medarbetarna efterliknade
varandra 1 hog grad. Detta upplevdes ocksa 1 svaren hos respondenterna med chefsposition.

For att minska risken for homogena som kan péaverkas av specifika organisationskulturer
inom verksamheter (Grint, 2010), har vi valt att slumpmassigt inkludera respondenter fran
olika organisationer och avdelningar. Syftet med att inrikta oss pd olika avdelningar och
organisationer var for att sdkerhetsstélla att det empiriska materialet reflekterade en bredd av
olika erfarenheter, uppfattningar och upplevelser av fenomenet. Vi ville undvika att dessa
aspekter inte skulle begrinsas av en specifik organisations dynamik och organisationskultur
vilket enligt Grint (2010) ar hogst sannolikt. Valet att inrikta oss pé olika organisationer
motiverades ocksa av att samla in material som gav en bred insikt 1 hur destruktivt ledarskap
kan uppfattas i olika kontexter. Vi var medvetna att det kan finnas skillnader i rapportering
for destruktivt ledarskap mellan smé och stora organisationer. En storre organisation har i
regel mer resurser och processer for feedback vilket kan innebéra att man snabbt identifierar
ett destruktivt ledarskap, och darmed kan eliminera det. En mindre organisation har oftast
mindre formaliserade feedbackprocesser vilket gor att dtgarder for destruktivt ledarskap kan
droja, eller inte ske 6ver huvud taget (Grint, 2010). P4 grund av detta faktum fann vi
svarigheter att argumentera for en optimal storlek pé organisation, och ddrmed ansag vi att
det inte var relevant for var forskningsfraga.
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3.3 Datainsamling och trovardighet

For att framgangsrikt kunna utforska fenomenet destruktivt ledarskap beslutade vi att
anvinda primérdata genererat frdn semistrukturerade intervjuer som grund till var studie.
Detta beslut 6ppnade upp mdjligheten att fordjupa sig inom dmnet och pa sa sétt kunna
besvara véra valda forskningsfragor. Att anvinda sig av semistrukturerade intervjuer for
insamling av data ar centralt i kvalitativa studier och mdjliggor en ingdende forstaelse for
fenomenet som ska studeras. Klingberg et al (2021) menar att semistrukturerade intervjuer
frimjar en 6ppen dialog vilket mdjliggor en nyanserad konversation, dér olika tolkningar och
erfarenheter synliggors. Vid anvdndning av semistrukturerade intervjuer ligger
utgéngspunkten i forutbestimda teman med utrymme for dndringar och foljdfrdgor under
intervjuns ging (Fejes & Thornberg, 2014). Pa grund av detta behdver inte intervjuerna se
helt identiska ut (Patel & Davidsson 2019). De tolkningar och erfarenheter vi samlat in gav
oss mdjligheten att jimfora och analysera utifran vért teoretiska ramverk dé intervjuer
genererar kvalitativ data. Detta mojliggor en djup forstaelse genom att kontinuerligt jamfora
datan med tidigare etablerade teorier Klingberg et al (2021). Till skillnad fran exempelvis en
enkétstudie kunde vi med hjélp av intervjuer fora diskussioner vidare med hjélp av
foljdfragor som berikade det empiriska materialet ytterligare.

Vi var vél forberedda infor varje intervju dér intervjupersonen sjilva fick vilja plats dér
respondenten kénde sig som mest bekvim. Enligt Klingberg et al (2021) &r det viktigt att
forhélla sig till en ldmplig plats for att pa sa sitt skapa fortroende med informanten. Det ar
enligt forfattarna dven viktigt att vi som intervjuare ar uppmuntrande, engagerade, fokuserade
och att vi tar pa oss rollen som samtalsledare. For att sdkerstélla att vi genererade relevant
information som vi dven tolkade pa rétt sitt provade och summerade vi informanternas svar
vid behov under intervjuerna. Vi tog dven anteckningar for att kunna fa med sddant som inte
syns 1 transkribering av material, exempelvis icke-verbal kommunikation. Detta anses 0ka
kvaliteten pd det empiriska materialet som genereras (Klingberg et al, 2021).

Vi sikerstéllde en konsekvent insamling av data, samtidigt som vi uppmuntrade nyanserade
svar genom att tillimpa en enhetlig struktur och fragestéllningar 6ver samtliga intervjuer.
Detta forvéntas stirka studiens trovérdighet, vilket innebér att man forhaller sig till en
konsekvent undersokningsprocess (Klingberg et al, 2021). Patel & Davidsson (2019)
understryker fordelar med en flexibel struktur pa intervjuer for kvalitativa undersdkningar. Da
alla manniskor ar olika krévs det ocksa social anpassning pa vardera intervju for att frimja
insamlingen av anvindbart material, men fOr att eliminera riskerna att tappat trovérdighet har
vi valt att till storsta del forhalla oss till en intervjuguide med foljdfragor som komplement.
Vi holl oss till att stélla lattforstaeliga och simpla fragor att besvara vilket stirker
undersokningens validitet. Med validitet menas att mata ratt fenomen i undersdkningar vilket
vi hade i dtanke under hela intervjuprocessen (Klingberg & Hallberg, 2021). Vi utformade en
struktur 1 intervjuerna som delade upp intervjufrdgorna i olika teman med utgdngspunkt i de
modeller vi valde att anvinda oss av for att analysera fenomenet. Detta menar Annika Lantz
(2013) kommer underlétta analys da man undviker insamling av irrelevanta svar.
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For att genomgaende sdkerhetsstélla trovdrdigheten 1 uppsatsen spelade vi dven in samtliga
intervjuer med samtycke fran respondenterna. Anledningen till att vi valde att spela in
intervjuerna var for att i efterhand kunna lyssna pd dem och 6ka chansen for béttre tolkningar,
samt minska risken att respondenternas svar fran att bli missuppfattade av oss skribenter. Det
innebar att vi kunde analysera original materialet fran intervjuerna som gavs vid ordinarie
tillfalle, vilket enligt Lind (2019) okar trovéardigheten och autenticitet. Autenticitet innebar
enligt Lind att informationen vi analyserar ska aterges pa exakt samma sétt som under
original intervjuerna. For att sdkerhetsstilla uppsatsens autenticitet gjordes ocksa en
transkribering av allt material via Klang.ai (2024). For att 6ka undersékningens palitlighet
och legitimitet 1 studien, vilket stéller krav pa en fullstandig redogorelse av
forskningsprocessen (Klingberg et al, 2021), har vi valt att inkludera alla val av
tillvigagéngssétt som vi valt att anvinda oss av 1 uppsatsen. For en trovérdig uppsats ndmner
forfattarna dven tillforlitlighet vilket beror tolkning av datan. Genom att préva och summera
informationen som genereras under intervjutillfillena sikerstéllde vi att vi tolkat datan pa ett
korrekt sdtt. Vi stdllde dven krav pa att alla argument skall kunna stirkas med hjélp av den
teoretiska referensramen. Med overforbarhet menar Klingberg et al (2021) att teoretiska
antaganden kan vara generaliserbara och hur tillvigagéngsséttet kan mojliggoras. Det handlar
om studiens formaga att appliceras i andra sammanhang. I kvalitativa studier kan det enligt
Klingberg et al uppsta svarigheter i objektivitet dd mycket handlar om personliga tolkningar.
Dirav var vi medvetna att alla pastdende skall kunna kopplas till den teoretiska
referensramen. P4 grund av den niva av kénslighet i forskningsdmnet destruktivt ledarskap
har vi valt att hilla bade organisationer och respondenter anonyma. Denna information gavs
ocksa ut vid kallelse och start av intervjun. Vi rdknade med att respondenterna skulle undvika
att tala hela sanningen ifall namn pé de sjdlva och organisationerna de arbetade for skulle
namnas.

3.4 Dataanalys

De modeller vi valde att anvinda oss av for att analysera destruktivt ledarskap var LMX och
Contingency theory, tillsammans med andra teorier och tidigare forskningar som vi ansdg
komplettera varandra. I den teoretiska referensramen har vi redogjort for vikten att sérskilja
destruktivt ledarskap fran enskilda destruktiva handlingar. Vi anser att definiera ett destruktivt
ledarskap utifrdn en enstaka handling ar en svag grund. Att en ledare gor misstag var i var
asikt en ménsklig faktor som maste tas 1 beaktande. P4 grund av detta faktum ansag vi, precis
som Thoroughgood et al (2018), att gransen till ett destruktivt ledarskap ar nir en ledare
uppvisar regelbundna beteendemonster och personlighetsdrag som anses vara destruktiva,
exempelvis narcissism, aggressivitet, etc. Vi utgdr fran destruktivt ledarskap ur denna
synvinkel i den empiriska analysen fOr att avgrénsa ett annars mycket brett begrepp.

Da vi forvintas fa ménga olika typer av formuleringar och tankar kring destruktivt ledarskap
genomforde vi en kodning av den data som samlades in. Eriksson & Kovalainen (2016) talar
om fordelarna att dela upp respondenternas svar 1 olika teman, dven kallat tematisk analys.
Ett enkelt sitt att kategorisera kvalitativ empirisk data &r med nyckelord och
begreppsanvindning, vilket frimjar mojligheterna for indelning av svar som ger konkreta
slutsatser. En mer dynamisk grund for analys ges istdllet genom att dela in svaren i mer
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overgripande stéllningstaganden hos respondenterna (Eriksson & Kovalainen, 2016). Av
denna anledning valde vi att koda datan genom bada tillvigagangssitten dd detta hjélpte till
att navigera i det insamlade materialet.

I studien har det empiriska resultatet kombinerats med analys och diskussion for att se hur
respondenternas svar forhaller sig till tidigare studier och teorier. Detta har gjorts for att
undvika upprepningar och for att pa ett effektivare sétt presentera den data som genererats.
For att hdlla en sammanhéngande text kommer vara tva forskningsfragor anvandas som
huvudrubriker, for att sedan tillsammans diskuteras utifran de tva teoretiska analysverktygen
LMX och Contingency theory. Alla verktyg kommer att behandlas separat {for att sedan vivas
thop och formuleras som en delslutsats for varje forskningsfraga. P4 sd sitt kommer ldsaren
effektivt skapa en forstaelse for hur de olika verktygen behandlar svaren fran respondenterna
pa olika sitt.

3.5 Etiska stillningstaganden

Uppsatsen syftar pa att behandla ett forhédllandevis kinsligt &mne. For att frimja en god
arbetsplats och arbetsmiljo vill man helst undvika konflikter bland medarbetare, speciellt
mellan medarbetare och chefer (Webster et al. 2016). Som ndmnt ovan blev ett etiskt
dilemma dérav att medarbetare riskerar formildra deras svar eller undviker intervju helt och
héllet i1 ridsla att deras chefer skulle fa tillgdng till materialet. Detta gors tyvérr i misstro att
cheferna har tillgéng till intervjumaterialet och den slutliga uppsatsen, oavsett om vi vid start
formedlade att detta inte kommer att ske. Genom att inte vélja en specifik organisation for
undersokningen kommer inte nagon som deltagit i undersokningen kunna spéras tillbaka
vilket skyddar respondenternas integritet.

P& grund av det kénsliga &mnet uppsatsen studerar har vi i denna studie har vi forhallit oss till
vetenskapsridets fyra forskningsetiska principer for god forskningssed. Dessa principer
bendmns som informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2002). Samtliga respondenter har blivit informerade om
dessa vid varje intervjutillfdlle.

Informationskravet innefattar respondenternas réttighet att fa information om studien och
dess syfte. De har ocksa fétt information om att deltagande 1 studien varit frivilligt dér de
sjdlva fick bestimma om de ville medverka eller inte. Respondenterna fick bestimma under
vilka villkor och hur linge de ville delta i studien. De fick dven information om sin rétt att
avbryta medverkan om sd 6nskades. Vi har dven tagit hansyn till samtyckeskravet dar de fatt
ldamna samtycke i att delta. Respondenterna har fitt lamna samtycke till att intervjuerna
spelats in samt information om deras réttighet att avbryta intervjun. Konfidentialitetskravet
handlar om att personuppgifter forvaras s att obehoriga inte kan fa tag i dem. Vi tog
medverkandes anonymitet pa storsta allvar s det skulle skyddas frin obehorig dtkomst. Aven
organisationerna de arbetat for har hallits helt anonyma sa att deras identiteter inte kom att
kunna kopplas till den data vi samlat in. “Ingen skall kunna fa reda pd vem som sagt eller
gjort vad” (Frost, 2014:61). Datan som samlats in har enbart anvénts for forskningsdndamal
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vilket gar 1 linje med nyttjandekravet. Medverkande har dven fétt information att inspelningar
och transkriberingar kommer att raderas efter godkénd uppsats.

3.6 Anvidndning av Al

Artificiell intelligens (AI) har anvénts som redaktdr under studiens gang for att justera
sprakliga detaljer. Exempel pa anvindningsomraden dér Al har anvénts &r vid forbéttring av
sprakhantering och meningsuppbyggnader, som sedan granskats av forfattarna innan de
implementerats. Al har d&ven anvints for transkribering av de inspelade intervjuerna dér den
aven hjilpte till att summera materialet. Programmet som anvéndes for transkribering &r
Klang.ai (2024). For att sékerstilla en korrekt transkribering och summering har dven dessa
delar granskats av forfattarna. Utdver citat frdn transkriberingar av intervjuer har Al inte
anvénts for att producera ndgon text i uppsatsen.

4.0 Empirisk analys och diskussion

4.1 Hur skiljer sig uppfattningen av destruktivt ledarskap mellan
medarbetare och ledare?

4.1.1 Medarbetares perspektiv pa destruktivt ledarskap

Genomgéende i intervjuerna marker vi att majoriteten av medarbetarna definierar destruktivt
ledarskap genom att beskriva ledarens beteendetendenser mot medarbetarna sjélva och
kollegor 1 6vrigt. Frdn medarbetarnas perspektiv har det destruktiva ledarskapet sin grund i
den relationella statusen mellan medarbetare och chefer, och chefernas beteende mot deras
anstéllda &r enligt samtliga intervjupersoner framst vad som avgor om ledarskapet uppfattas
som destruktivt eller inte. Det &r ocksa denna typ av destruktivt ledarskap som samtliga
respondenter har erfarenhet av. Att ledaren uppfattas som just aggressiv av sina medarbetare
var en mycket vanlig beskrivning och foljer ett av de beteendemonster i undersokningens
teoretiska referensram som beskrivs som destruktivt (Webster et al, 2016; Lundmark et al,
2021; Schyns & Schilling, 2013; Thoroughgood et al, 2018). Detta beteendemdnster nimndes
av alla studiens respondenter dir nyckelord som hotfullhet och mobbning ofta dok upp. Vi
kunde dven se likheter mellan respondenternas svar och vad (Thoroughgood et al, 2013;
Lundmark et al, 2021; Webster et al, 2016) forklarar som aktivt destruktiva ledare da det
involverar fientliga och aggressiva beteenden riktat mot sina efterfoljare. Situationer dér
ojdmnt humor och aggressiva beteendemonster visades fran ledarens sida beskrevs av
samtliga respondenter ofta nir de blev ifragasatta. Dessa situationer berdrde ofta diskussioner
om arbetssitt och ledarskap och kan starkt kopplas till Webster et als (2016) teori om
kidnsloméssig instabilitet. Under intervjun framstod ocksa att 75% av medarbetarna upplevde
att ledaren ofta favoriserade enskilda anstéllda, och kunde bete sig mycket otrevligt mot
andra, vilket bland annat Deluga (2001) och Webster et al, (2016) forklarar riskerar att skada
hela gruppdynamiken och skapa konflikter inom organisationer. Att personal inte vdrderas
lika ansdgs ur medarbetarnas perspektiv ocksa som en grund till destruktivt ledarskap.
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“Det kan skada hela gruppen for det skapar osdmja bland medarbetarna. Om det kanske dr

vissa som hela tiden syns och far mer feedback av sin ledare dn vad man sjdlv far. Det kan

leda till inve stress. Man mdr ddligt och fdr dngest ndr man daker till jobbet. Det dr absolut
inte bra for ndgon. Det skulle jag kalla destruktivt.” - Respondent 3 (Medarbetare)

“Sen har jag upplevt att jag haft ledare som forbisett kollegor som gjort vildigt mdanga
snedsteg och vildigt mdnga sociala snedsteg mot sina kollegor. Och att det forbises pd dem
som kanske gor ett bdttre arbete ifrdn sig. Jag skulle absolut sdga att den hdr personen har

blivit favoriserad lite fran ledaren. Exakt. Presterar dom bra sa behandlas dom som att dom
kan gora precis vad de vill. Dom kan gd pa raster lingre, dom kan komma och ga nér dom
vill, ibland flera timmar sent. Ibland kan dom komma fulla till jobbet och ledaren sdger inget,
riktigt ordttvist.” - Respondent 7 (Medarbetare)

Vi ser ocksa ett tydligt monster i intervjuerna dér respondenterna ser destruktivt ledarskap
som en process dér ledarna ofta anvidnde sig av hérskartekniker 1 form av forminskning och
lag empati till sina medarbetare. Hogan & Hogan (2001) forklarar detta som vanliga
narcissistiska drag hos ledare vilket enligt studiens informanter var vanligt férekommande.
En mojlig forklaring till varfor dessa destruktiva ledare viljer att forminska sina medarbetare
och deras sjélvfortroende kan likt Hogan & Hogans (2001) och Webster et als (2016) teori
grundas 1 ett behov av att kdnna 6kad auktoritet. Varken medarbetare eller ledare har
nddvindigtvis kdinnedom om vad det dr som pégar pd arbetsplatsen men paverkar helt klart
arbetsklimatet. Respondent ett forklarade hur medarbetare som ibland motsatte sig ledaren
utsattes for det destruktiva beteendet oftare. Dessa personer blev ofta dumforklarade, och
trots att de borjade jobbet med mycket “skinn pa ndsan”, som medarbetaren beskrev det,
avstod de till slut att ta upp problem med chefen pa grund av rddsla. Respondenten forklarade
vidare hur dessa hérskartekniker fick folk att ma déligt pd arbetsplatsen.

“Jag kan nog sdga att det hir med att forminska dr ganska, det tror jag dr ganska vanligt.
Att man anvinder hdrskarteknik och forminskar det dr nog ett ganska vanligt sdtt bland vissa
chefer. Som jag ocksd har varit utsatt for vid nagot tillfille. - Repondent 1 (Medarbetare)

75% av medarbetarna som intervjuades ndmnde ocksé dverdriven kontroll som en bidragande
faktor till uppfattningen av ett destruktivt ledarskap. De ansag att liten tillit kan uppfattas som
destruktivt da ledaren inte litar pé sin personal att fa jobbet gjort pa ratt sétt. I ett av fallen
gick ledaren ofta runt med checklistor vilket i sin tur ledde till stress och dngest hos
personalen. Allt som inte gick tillviga pa ledarens sitt ansdgs vara déligt. Dessa respondenter
forklarade hur de upplevde att deras asikter inte kom fram, och att ledaren i sig kunde ha ett
mycket sndvt perspektiv pa hur man skulle genomfora arbetsuppgifterna. Detta kontrollbehov
gar 1 linje med vad Webster et al (2016) samt Hogan & Hogan (2001) beskriver som ett
destruktivt detaljstyrande beteende, starkt kopplat till narcissism med en lag grad av stéd och
hog grad av konfrontationer. De respondenter som blivit utsatta for denna typ av ledare
forklarade hur de ofta fick kommentarer fran ledaren om att de inte borde stanna kvar pa
arbetet om de inte kunde utfora sina uppgifter pd ett korrekt sétt, samt att de var latt
utbytbara. Detta kan anvéndas som hérskar verktyg dér skrimseltaktiker anvédnds for att
undvika fortsatt motstand fran medarbetare (Webster et al, 2015; Hogg et al, 2005). Enligt en
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av medarbetarna ansdgs det ocksd som destruktivt nér ledaren inte kunde hélla
arbetsbelastningen rimlig. Att ledaren stéller orimliga krav pa sina medarbetare dr en
handling som ofta upplevs vara destruktivt, vilket stimmer dverens med vad Webster et al
(2016) samt Hogan & Hogan (2001) argumenterar for klassas om destruktivt ledarskap.

“Pa min nuvarande arbetsplats sa handlar det nog om att det dr en annorlunda ledarkultur.
Det dr mdnga som har jobbat pa foretaget vdildigt, vildigt ldnge och ddrav blir chefer. Det
kanske inte dr for att de egentligen dr rdtt for den positionen men for att foretaget ska synas
som ndgot ddr du kan viixa och komma vidare. Vilket gér att manga dven ddr blir chefer som
inte borde vara det och inte dr kapabla till det.” - Respondent 7 (Medarbetare)

Ovanstdende citat stimmer vél 6verens med vad Grint (2010) argumenterar kan skapa ett
destruktivt ledarskap. Han belyser att en ledare bor besitta kompetenser for att anpassa
ledarskapet utifrén olika kontexter och argumenterar for att effektiviteten av ledarskap
paverkas av relationen som medarbetare har till varandra, samt deras relation till ledaren
sjélv. Det dr en komplex och dynamisk process som inkluderar interaktioner och om ledaren
inte besitter bra ledarskapskompetenser kan det uppfattas som destruktivt. I situationer som
dessa kan dven Padillas (2007) omgivningsteori forklara att organisationer kan framja
destruktiva ledarskap bland annat genom att belona felaktiga kriterier for att uppné en
ledarposition. Kulturella virderingar, exempelvis hur ldnge man arbetat pa arbetsplatsen, bor
dérav inte ses som ett kriterium for att uppna den typ av position.

“Forsta situationen var ndgon som inte riktigt var kapabel till att leda och ta beslut pa det
sdttet. Och forstod sig inte pd sin personal utan han hade sitt sdtt att se pd hur vi skulle vara
och bete oss. Men manga i den hdr gruppen var annorlunda vilket skapade jdttestora
problem. Men sen dven ndr jag var ny pd det foretaget och jobbar pd nu sa var det vildigt
lite stod som ny. Jag borjade pa ett helt nytt foretag, nya system, nya rutiner och att fraga om
hjdlp var vildigt svart. Det blev irritation om man kom och fragade om ndgonting for att det
borde man bara kunna. Men man kan ju inte ldra sig utan att fraga.” - Respondent 5
(Medarbetare)

“Therefore they should concentrate on the most important one - the relationship between
leader and followers - because if the followers decide not to follow, everything else is
irrelevant” (Grint, 2010:88). Vad som bevisar Grints (2010) teori om hur destruktivt
ledarskap kan uppsté ar att samtliga respondenter medarbetare betonade vikten av att ha en
bra relation med sin ledare och kunna finna stdd hos denna person. I samtliga intervjuer
uppfattades ledarskapet som destruktivt ifall ledaren inte kunde uppna detta. I linje med
denna teori bor en bra relation mellan ledare och efterfoljare ses som en mycket viktig
grundpelare for att ledarskapet skall fungera pa ett hdlsosamt sitt. Samtliga respondenter
ansag en ledare som destruktiv om personen inte lyckades uppna detta.

Vad som dédremot inte forekom under medarbetarnas intervjuer var vad (Lundmark et al,
2021; Thoroughgood et al, 2013) skulle beskriva som passivt destruktiva ledare. Dessa ledare
besitter enligt forfattarna personlighetsdrag av oklarhet, osékerhet och svérigheter att fatta
beslut. Detta verkar enligt medarbetarna inte vara en faktor som anses vara destruktiv. Det var

21



betydligt vanligare hos cheferna som vi intervjuade att denna typ av ledarskap kom till tals.
Samtliga medarbetares bild av en destruktiv ledare grundades framst i oréttvisa, aggressiva
personlighetsdrag och brist pd stdd frén den person som satt i ledande position.
Respondenterna ndmnde ocksé att en ledare kan uppfattas destruktiv som blir tilldelad en roll
trots att denne person inte besitter tillrackligt med kompetens for att leda en grupp ménniskor.

4.1.2 Ledares perspektiv pa destruktivt ledarskap

Vira respondenter med ledarposition véljer att definiera ledarskap som formégan att
sammanhdlla en grupp méinniskor och leda dem mot ett gemensamt mél genom goda och
hélsosamma relationer med anstéllda. Ett ledarskap handlar om att {4 folk att f6lja dig. Vara
respondenter som har lang erfarenhet av ledarpositioner beskriver en ledare som en ménniska
som inte enbart delegerar ut arbetsuppgifter, utan ocksé agerar som en coach och visar vigen
for sina anstédllda genom gott foreddme. En ledare ska kunna lyssna och visa intresse for sina
medarbetare samt véirdera dessa medarbetares dsikter. Ledaren méste ocksa kunna identifiera
sina medarbetares starka egenskaper och sammanstélla alla styrkor for att skapa ett starkt och
kompetent arbetslag. Vi ser tydliga kopplingar till Hogg et al (2005) och forfattarnas tankar
kring ett effektivt ledarskap. Likt medarbetarna som intervjuades menar ledarna att chefer
som inte klarar av att upprétthalla dessa aspekter bor beskrivas som destruktiva

“Ett ledarskap dr en sammanhallande person. Jag tinker som en trdnare for ett fotbollslag
som har sina spelare och ska fa ut det bdsta resultatet av varje spelare eller medarbetare.
Det dir en bra ledare for mig. Det ska vara en god lyssnare. Han ska vara dven intresserad av
dig som person tycker jag. Bry sig om hur din familj mar. Kanske vad ska du gora pd
semestern.” - Respondent 2 (Ledare)

Ett destruktivt ledarskap innebér 1 bred mening ett ledarskap som paverkar organisationen
och dess medarbetare negativt enligt samtliga ledare som intervjuades i studien. Alltsa en
forklaring som gér i linje med Thoroughgoods et al (2018) vergripande definition pa
fenomenet. Till skillnad frdn medarbetares definitioner, vilket efterliknar Grints (2010) idéer
dar destruktivt ledarskap handlar om den relationella statusen mellan chefer och medarbetare,
beskriver ledare i studien att destruktivt ledarskap som begrepp dr mycket bredare én sé.
Exempel pa destruktivt ledarskap utifran aktiva beteendemonster mellan chefer och
medarbetare ges frekvent under intervjuerna, och cheferna menar pé att detta sjalvklart &r en
del av fenomenet, men absolut inte hela sanningen. Likt Thoroughgood et al (2018) forklarar
samtliga respondenter med ledarpositioner att en oférméga att fora ett gott ledarskap utifran
situationen och en oférmaga att uppna organisatoriska mal tyder pa destruktivt ledarskap.

Utover denna forklaring menar ledarna i var studie att det ocksa ar destruktivt ifall en chefs
struktur krockar med arbetsplatsens kultur, eller om en chef har en oférmaga att skapa en
struktur som fungerar i harmoni med arbetsplatsens kultur. En intressant podngtering som tva
av vara respondenter med ledarposition tog upp var deras skillnad pa definitioner av
ledarskap och chefskap. Respondenterna forklarade att ledarskap handlar om att formedla
intern motivation, uppmuntran, férmagan att sammansétta en grupp och coacha sin personal.
Enligt respondenterna handlade chefskap mer om att fordela arbetsuppgifter, belona och

bestraffa. En duktig ledare bor dgna sig at bada. En ledare som ddremot enbart dgnar sig &t
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chefskap anses enligt respondenterna vara destruktiv. Alltsd en ledare som enbart fokuserar
pa att fordela arbetsuppgifter, belona, bestraffa vid misslyckanden, éverkontrollerar och
stdller orimliga krav pd personalen likt delar i vad Webster et al (2016) samt Hogan & Hogan
(2001) beskriver som ett destruktivt ledarskapsbeteende. Respondenterna menar alltsé att
destruktivt ledarskap bor delas in i alla olika delar av den organisatoriska strukturen. Hade
man atgirdat det destruktiva ledarskapet utifran medarbetarnas definition menar ledarna i var
studie att andra problem kan uppsté istillet. Trots att det dr viktigt rdcker det inte enbart att
fokusera pé relationer och beteendemdnster da aspekter 1 andra delar av organisationen kan
fallera. En ledare som enbart fokuserar pé att behalla och bygga en bra relationer med sina
anstéllda och alltid ser till att bli omtyckt oavsett situation riskerar att skada en organisation
dé man enligt ledarna som intervjuades dven behdver kunna agera utifrdn organisationens
bista.

Likt medarbetarnas uppfattning menar ledarna i vér studie att ett aggressivt ledarskap anses
vara destruktivt vilket stimmer 6verens med Schyns & Schillings (2013), Thoroughgood et
als (2018), Webster et als (2016) och Lundmark et als (2021) definition av destruktivt
ledarskap. Forfattarna menar att ett destruktivt ledarskap definieras i riktning mot
efterfoljarna som karaktériseras av fientliga och aggressiva beteenden. Samtliga respondenter
med ledarpositioner anser att en destruktiv ledare 4r en person med narcissistiska drag som ér
sjalvupptagen och ofta forbiser bolagets bésta for att istéllet uppfylla sina personliga mal.
Respondent 4 forklarar att en person med narcissistiska egenskaper kan vara skadligt for
foretaget och dess anstillda, och menar pa att detta ledarskap i dennes erfarenhet ofta &r starkt
kopplat till att ledaren hotar eller tvingar sina medarbetare for att uppna resultat. Vi ser ocksa
hir en likhet med medarbetarnas uppfattning dir samma resonemang fors.

Precis som respondent fyra beskriver respondent sex att narcissism ar ett typiskt begrepp som
anvinds vid beskrivningen av destruktiva ledare. Respondenten utvecklar daremot sin
forklaring och beskriver att en person med narcissistiska drag har en formaga att anvdnda
manipulation och karisma till sin fordel. Pa detta sitt maskeras det destruktiva ledarskapet
och mérks inte av i lika tidigt som andra destruktiva beteendemonster hade gjort (Webster et
al, 2016). Vi ser hir en kombination av flera olika teorier och definitioner av fenomenet
(Lundmark et al, 2021; Hogan & Hogan, 2001; Deluga, 2001). Hogan & Hogan (2001)
beskriver exempelvis att en narcissistisk ledare dr en person som dr bekréftelsesékande och
visar séllan empati till andra. Dessa personlighetsdrag resoneras fungera mer som byggstenar
for utvecklandet av ett destruktivt ledarskap, till skillnad fran respondenterna som anser att en
narcissistisk ledare alltid 4r destruktiv.

“Sd har jag trdffat pa en riktig narcissist. Jag har trdffat tva sana. Och det hér var en
mdnniska som bara var. Han var allt ljus pa mig. Han var ute och talade och sadlde
verksamheten och han forforde mdnniskor, fick mdnniskor att tro att detta dr ah detta dar
giraffeland, landet ddr det flodar av honung och mjélk. Det gjorde han, men han levererade
absolut ingenting. Han fick dig att kinna att fan, jag vill folja dig, jajamen. Sen ndr du vdl
hade kommit in och var med i bolaget sd sket han fullstindigt det. Sa han var vag, han var
otydlig, han brydde sig inte ett smack om mdnniskan Sda han hade en formaga, manipulativ
relationskompetens” - Respondent 6 (Ledare)

23



Vidare finner vi aterkommande bland respondenterna att en ledare som &r franvarande anses
vara destruktiv. Respondenterna med ledarposition menar att en ledare som inte gér att fa tag
pa eller som inte &r pa plats i kontoret nér det behovs riskerar att skada kulturen pa
arbetsplatsen och dirav hela organisationen, precis som Einarsen et al (2007) definierar
lat-gé-ledarskapet. Einarsen et als (2007) teori syftar att identifiera och definiera negativa
beteenden hos chefer som kan vara bdde medvetna och omedvetna dédr anvédndning av
kontroll, dvervakning, uteslutning av arbetsrelaterade uppgifter och fortal riskerar att skada
organisationskulturen. En av ledarna som intervjuades beskrev sina upplevelser pé en tidigare
arbetsplats déir chefen inte gick att komma i kontakt med, oavsett hur viktigt det var. Detta
ledarskap kan tydligt kopplas till vad (Thoroughgood et al, 2018; Lundmark et al, 2021)
skulle forklara som passivt destruktivt. Respondenten forklarade att detta snabbt skapade en
ovilja att fortsdtta forsoka kontakta sin chef vilket resulterade i distansering mellan
arbetsteam och ledare. Samtliga ledare i studien forklarar utifran erfarenhet att distanseringen
till cheferna skapade ytterligare organisatoriska problem som kommunikationssvérigheter,
negativitet kring arbetslaget och minskad produktivitet. Dessa problem forsvarar mojligheten
att uppna organisatoriska mal vilket Thoroughgood et al (2018) forklarar som destruktivt
ledarskap. Aven hir kan vi starkt koppla respondenternas svar till Einarsen et als (2007) teori
om lat-gé-ledarskap. Bade respondenterna i chefsposition och medarbetare anser att ménga
chefer som utfor ett destruktivt ledarskap inte 4r medvetna om det.

“Mitt gamla jobb, min chef, det gick ju inte att fd tag i. Varken pa telefon, mail eller sms. Och
ndr du har forsokt tio ganger att fatt tag i en chef for det dd kanske dr det en viktig fraga. Att
inte fd tag i mdanniskan da blir man ju liksom lite trétt pa det.” - Respondent 2 (Ledare)

“Jag tror inte att mdnniskor dr elaka av naturen eller for att de vill jdvlas utan for att man
oftast kanske inte riktigt vet eller att man uppfattas pa ett visst sdtt.” - Respondent 4 (Ledare)

For att ga djupare i spéret pa hur ett destruktivt ledarskap faktiskt uppstér beskriver
respondenterna att en krock i kultur och struktur kan ligga till grund. Respondent sex
forklarar bland annat att det inte rdcker med att beskriva en destruktiv ledare som
frinvarande. Att kalla en franvarande chef for destruktiv dr inte en tillracklig beskrivning d&
den inte dr tilldmpbar i alla situationer. Respondenten exemplifierar med att en ledare for en
organisation som arbetar fem och tvaskift inom sjukvéarden inte kan kallas destruktiv enbart
for att denna person inte dr pa plats dygnet runt. Respondenten menar att detta inte &r rimligt
och bor dirfor inte anses som destruktivt. Enligt Einarsen et al (2007) &r ett av kriterierna for
lat-ga-ledarskapet att vara frdnvarande fran arbetsplatsen, men enligt just denna respondent &r
denna definition bristfdllig och bor istdllet ta hinsyn till ytterligare kriterier for att anvéndas
som forklaring for ett destruktivt ledarskap.

“Han har personligt ansvar for 37 anstdllda. Ddr ett gdng jobbar femskift. Ett ging jobbar
tvaskift. Lycka till med att vara ndrvarande ledare ddr. Da far han ju bo pa jobbet. Om man
ska tréiffa alla dem. Sd det gdr liksom inte. Ar han destruktiv dd? Det dir bara felorganiserat”
- Respondent 6 (Ledare)
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4.1.3 Delslutsats

Medarbetare och ledare har delvis olika uppfattningar om vad ett destruktivt ledarskap &r. Da
vi finner en del likheter bland beteendemonster och personlighetsdrag som definition mellan
parterna, finner vi ocksé att ledarna har en bredare och mer reflekterande syn pa fenomenet.
Ledarna ger en djupare forklaring och tenderar att betona orsaksfaktorer till ett destruktivt
ledarskap medan medarbetarna istéllet riktar in sig pé relationella aspekter. Dirav tolkar vi
vért resultat som att det finns en viss skillnad i uppfattningen av fenomenet. I bred mening
har medarbetarna en smalare definition. Medarbetare har storre fokus pa att forklara
destruktivt ledarskap genom att beskriva den relationella interaktionen mellan sig sjilv och
sin chef. For dem handlar ett destruktivt ledarskap mer om aggressiva, mobbande och
hotfulla beteenden vilket i sin tur har en negativ paverkan pa den organisatoriska
arbetsmiljon. Beteendemonster som exemplifieras inkluderar ocksa dverdrivet kontrollbehov,
orattvis behandling och favorisering bland personalen vilket tillsammans bidrar till ett
destruktivt ledarskap. Vad som dr mindre uppmirksammat bland medarbetarna &r det passivt
destruktiva ledarskapet som exempelvis inkluderar oklarhet, osékerhet och oférmaga att fatta
beslut.

Utover medarbetarnas definition anser ledarna att aspekter som strukturella utmaningar och
ofdrmaga att utova ett gott ledarskap utifran kontext anses vara destruktivt. Vad som
uppmaédrksammas ar exempelvis hur ett destruktivt ledarskap kan uppsté i en verksamhet dér
det har skett en krock mellan struktur och kultur. I deras definition skall en ledare ocksa
kunna behérska bade chefskap och ledarskap, samt arbeta for organisationens bésta. Likt
medarbetarna betonar respondenterna med ledarposition vikten av att kunna hélla en rimlig
arbetsbelastning pa sin personal. En ledare som inte lyckas med dessa aspekter anses enligt
dem som destruktiva. Aven det passivt destruktiva ledarskapet blir hir uppméirksammat av
respondenterna med en ledarposition dir kontaktsvarigheter och uteslutande av
arbetsuppgifter ansdgs som destruktivt. Ur ett passivt destruktivt perspektiv fokuserade
ledarna pa aspekter inom lat-ga-ledarskapet, men uteslot likt medarbetarna andra
beteendetendenser som inkluderar osdkerhet och oklarhet 1 sin beskrivning.

4.2 Hur reagerar medarbetare pa destruktivt ledarskap, och vilka
copingstrategier utvecklar de for att hantera dess paverkan?

4.2.1 Medarbetares reaktioner pa destruktivt ledarskap

Ett tydligt resultat fran samtliga respondenter &r att jobba under ett destruktivt ledarskap kan
resultera 1 kénslor av olust, minskad arbetsmotivation, dngest och sjdlvtvivel. Likt Tepper
(2000) forklarade samtliga respondenter hur de inte bara blev paverkade pé arbetsplatsen utan
dven 1 privatlivet vilket ofta kom att paverka deras relationer med personer utanfor jobbet.
Den mest framtrddande reaktionen enligt respondenternas redogorelse var att ridsla och
angest pa arbetsplatsen paverkade medarbetarnas sjilvkinsla och sjalvfortroende. Mycket
energi lades pé att hantera dngesten man kinde pa arbetsplatsen vilket verkar ha resulterat i
en form av kénslomadssig utmattning, detta ledde till att man ofta inte orkade uppratthalla
sociala relationer 1 sitt privatliv.
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“Det fods en osdkerhet som jag ndmnde férut som gor att man kanske inte riktigt tror pd sig
sjdlv lika mycket. Tror man inte pa sig sjdlv lika mycket sa gér man inte lika bra jobb. Det
blir en ond spiral.” - Respondent 5 (Medarbetare)

“Det ddr dr det virsta jag har sett av destruktivt ledarskap. For ddr madde ju mdanniskor
riktigt daligt, det var ju sa hdr att ndr man tittade pa det hdr efterdt och fattade hur daligt det
var. Jag fick ju skicka fyra medarbetare till psykolog, de fick psykologstod. For att liksom
behandla vad man hade varit med om pd jobbet.” - Respondent 6 (Ledare)

Respondent sex jobbar som managementkonsult och har befunnit sig i branschen i ungefar 30
ar. Citatet ovan beskriver, likt argument i1 den teoretiska referensramen (Lundmark et al,
2021; Schyns & Shilling, 2013; Webster et al, 2016, Milosevic, 2020), hur allvarligt resultatet
kan bli att arbeta under ett destruktivt ledarskap. Webster et al (2016) menar att regelbundet
destruktivt ledarskap ofta resulterar i psykologiska konsekvenser som gar i linje med vad
samtliga respondenter ndimnde vid intervjutillfillena. 75% av respondenterna forklarade, likt
vad som beskrivs i den teoretiska referensramen (Tepper, 2000; Webster, 2016) hur dessa
kénslor till slut resulterade 1 depressionsliknande symptom som paverkade hela vardagslivet,
inte bara pa arbetsplatsen. Majoriteten av respondenterna utvecklade en rédsla att befinna sig
pa arbetsplatsen, detta kan kopplas till tidigare studier (Schyns & Schilling, 2013; Webster,
2016; Tepper, 2000) i att man blir radd att bemota den destruktiva ledaren i person.

“Det kan ga sa pass ldngt som det gjorde for mig. Man mdr daligt ndr man ska dka till
jobbet. Det kan sditta sig sd illa att man kdnner sig sjuk. Och da har det gatt langt. Man
kéinner sig ledsen hela tiden.” - Respondent 5 (Medarbetare)

“Kropp och psyke héinger ihop i ndgon mening. Man kéinner sig stressad och far fysiska
symtom. Pa stress, det dr ju ett klassiskt vildigt enkelt exempel. Det dr en omgivningsfaktor
som gor att det hinder saker och ting i kroppen som kan efterlikna allvarliga sjukdomar." -

Respondent 6 (Ledare)

Sjukdomssymtom vid psykologiskt daliga tillstand likt de ovan ndimnda resulterar ofta 1
fysiska besvir i form av sjukdomar, somnbesvir och huvudvirk (Tepper, 2000), vilket de
flesta av respondenterna ndmnde. Samtliga intervjupersoner beskrev hur de har drivits av
rddsla ndr de arbetat under inflytande av destruktivt ledarskap vilket enligt Thoroughgood et
al (2012) kan karaktériseras inom underkategorierna dskédare, forlorade sjilar och
auktoritetsfoljare. Dessa underkategorier visar en viss typ av reaktionsmonster nér de utsatts
for destruktivt ledarskap som till stérsta man handlar om att undvika konflikt med den
destruktiva ledaren. Vad som daremot skiljer sig mot tidigare studier i den teoretiska
referensramen var att ingen av respondenterna upplevt ndr andra medarbetare tar efter den
destruktiva ledarens vérderingar och beteendemonster. Thoroughgood et al (2012) ndmner
dessa underkategorier som opportunister och foljeslagare och menar att dessa personer inte
reagerar lika kdnsloméssigt som askddarna, de forlorade sjdlarna och auktoritetsfoljarna.
Detta beteende hos sina kollegor togs dock inte upp frdn ndgon av respondenterna och verkar
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dérfor vara en ovanligare reaktion ndr man jobbar under inflytande av ett destruktivt
ledarskap.

“Att jobba under en destruktiv chef leder till frustration 100%, det dr ingen som vill komma
med ndgra forslag, inga idéer, ingen taktik, ingenting. Sa kommer ju bolaget std att stampa
pad samma plats och till och med kanske tappa kunder, man gdr runt och dar arg. Titta pd mitt
gamla foretag, vi hade 52% av marknadsandelen. Nu dr de nere pa 30%. Da kan man sdga
att det dr rdtt ner i killaren, och allt skulle jag sdga dr pd grund av att ledaren hade
kontrollbehov och inte liit oss utfora arbetsuppgifterna pd vart egna sdtt.”

- Respondent 3 (Medarbetare)

Likt ovanstdende citat sdg vi ocksd frustration som en av de mest framtridande reaktionerna
av att jobba under ett destruktivt ledarskap just nér ledaren uppvisade kontrollbehov. Denna
reaktion stimmer vil dverens med vad Milosevic (2020) ocksa pastéatt i sin tidigare studie.
Resultatet av att uppleva stdndig frustration, pa grund av begrinsade mojligheter att utfora sitt
arbete, dr enligt studien ofta minskad motivation vilket starkt kopplas till respondenternas
svar. Detta leder till en kédnsla av maktloshet och osdkerhet vid utforande av vardagliga
arbetsuppgifter vilket, likt ovanstdende citat, resulterar i att hela organisationen riskerar att
tappa potential och vérdefulla resurser.

4.2.2 Copingstrategier

“Ja, pa forsta arbetsplatsen sa blev det ju vdildigt oroligt och negativt i hela arbetsgruppen
vilket gjorde att bland annat jag och mdnga andra valde att sdga upp oss. Och pd den
arbetsplatsen jag dr pd nu. Forsta veckorna sd ville jag ju sdga upp mig direkt for det var
inte roligt. Det var stressigt och det var jobbigt och det var svdrt néir man inte fick nagot stod
frdn sin ledare.” - Respondent 1 (Medarbetare)

Samtliga respondenter beskrev hur medarbetarnas missndjdhet paverkade deras vilja att
fortsétta jobba pa sin arbetsplats. Pa grund av den tidigare nimnda angesten och radslan for
arbetsplatsen upplevdes hog personalomséttning och sjukanmélningar som enligt
Thoroughgood et al (2012) och Webster (2016) dr ett av de forsta tydliga tecken pa en
bristféllig arbetsplats. Det kan indikera att medarbetare inte kan hantera den osdkerhet och
stress som arbetsplatsen bidrar med. Det kan ocksé forklaras genom att ett destruktivt
ledarskap ofta leder till minskad arbetsmoral och vilja att utfora arbetsuppgifter. Pa grund av
sjukanmélningarna uppstod ofta en frustration hos medarbetarna sinsemellan da det i samtliga
fall ledde till en kraftigt 6kad arbetsbelastning, vilket i sin tur utvecklades till konflikter och
forsamrad arbetsmiljo.

“Ndr folk forsvinner behover man ta mer ansvar men man kdnner ju att det borde inte vara
jag som behéver gora det hir. Men andra sa blir det istdllet att man vill inte jobba pd och
sjukanmdler sig. Saker blir inte gjorda, det byggs upp. Och det dr ju inte en arbetsplats man
vill jobba pd sa det blir istdllet att vissa som jag och nagra av mina kollegor blir att vi tar tag
i allting och jobbar vil dubbelt sa mycket som resten av ligan for att inte behéva jobba ikapp
hela tiden.” - Respondent 7 (Medarbetare)
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Managementkonsulten som intervjuades forklarade hur en organisation som personen
befunnit sig pé hade en personalomséttning pa 75%, och att 80% av personalen var helt
utbytta inom tre ar pd grund av ett destruktivt ledarskap vilket tydligt beskriver hur illa
situationen kan bli. En av respondenterna forklarade dven, i en tidigare tjénst, att nio av elva
personer sa upp sig vid samma tillfdlle pa grund av en destruktiv ledare som hade ansvar 6ver
arbetslaget. Webster (2016) forklarar att denna strategi ofta anvénds for att undvika den
direkta negativa paverkan frén ledarskap och arbetsplatser, och resulterar i att organisationer
forlorar vardefulla kompetenser. Samtliga intervjupersoner berdttade om hur dessa
forutséttningar skapar en negativ spiral som leder till ytterligare stress och missnoje da
arbetsbelastningen okar och strukturen faller, vilket enbart forvarrar den redan déliga
situationen.

“Det blir en negativ spiral. Man blir liksom nere det forsta man blir pa morgonen och sen sd
fortsdtter det sd. Det dr for att det dr for mycket arbetsuppgifter pd for fa personer. Och det
dr absolut inte bra. Framfor allt pratar man mycket om sin ledning och sina medarbetare
bakom ryggen da man blir frustrerad. Det kanske man inte heller egentligen vill géra men det
blir ju naturligt bland personalen.” - Respondent 1 (Medarbetare)

Majoriteten av respondenterna forklarade dven hur medarbetarna ofta valde att distansera sig
frén ledaren och sokte istéllet stod fran andra. Detta gar i linje med Websters (2016) teori om
hur medarbetare utvecklar vissa strategier for att kunna jobba med inflytande av ett
destruktivt ledarskap. En av respondenterna forklarade hur hela arbetslaget valde att undvika
radgivning fran sin ledare i oro att skapa irritation, och att man istéllet valde att vinda sig till
varandra. En forklaring till varfor detta uppstér ar att medarbetare forsoker undvika ledaren
och dennes destruktiva drag, for att underlétta sin vardag pa arbetsplatsen. Det bildas en
motsatt effekt pd vad Grint (2010) belyser édr en av de viktigaste parametrarna for ett gott
ledarskap, att upprétthalla en bra kontakt och relation mellan ledare och medarbetare. Under
dessa forutsittningar bildas det ofta mindre grupperingar. En konsekvens av detta forklarar
Milosevic (2020) skapar sdmre arbetsforhallanden och délig stimning mellan medarbetarna
vilket belystes under samtliga intervjuer. Ett tydligt monster var att det ofta uppstod
oprofessionella beteenden mellan medarbetarna ddr man pratade bakom ryggen mot varandra
och ledaren for att kdnna ndgon form av samhorighet. Mycket motstdnd sitts mot
arbetsplatsen och ledningsgruppen i resultat av missngje. Milosevic (2020) argumenterar for
att denna typ av beteende uppstér da anstillda skapar en form av kollegialt stod och buffert
mot den negativa paverkan som ett ledarskap kan innebira. Trots ogynnsamma forhillanden
kan detta forklaras fungera som ett verktyg for psykologiskt vélbefinnande hos méinniskor for
att motverka starka negativa kinslor som upplevs.

“Jag skulle sdga att jag och mdnga av mina kollegor drar oss undan fran att ta hjdlp av vara
ledare. For att det kinns meningslost eller man vill inte skapa irritation. Sd det blir att vi
dras till varandra istdllet for att ta hjdlp av vara ledare som egentligen ska vara dit man gar
med sina fragor.” - Respondent 3 (Medarbetare)

“Det dr mdnga som pratar ner vara ledare och chefer, hur de hanterar saker och verkligen
undanhaller saker fran ledarna.” - Respondent 7 (Medarbetare)
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Ytterligare en copingstrategi som de flesta respondenter valde att bendmna ar hur man
utvecklar en form av sjdlvskydd. For att undvika kritik och negativ uppmérksamhet fran
ledaren sa viljer man att tydligt markera sina egna prestationer, och stindigt forsoka
framhiva sina egna bidrag pé arbetsplatsen. Deluga (2001) forklarar i den teoretiska
referensramen hur dessa forutsittningar ofta skapar konkurrens mellan medarbetarna for att
fa ledarens godkidnnande, 1 hopp om att bli béttre behandlad. Detta kan 1 sin tur skada
gruppens dynamik och samarbete dd det ofta leder till en individualistisk arbetskultur, dér
medarbetarna istéllet for att tinka pa gruppens gemensamma mal istdllet fokuserar pa sina
egna prestationer. Respondenterna beréttade hur detta enbart forvérrar situationen da rivalitet
och konflikter uppstér. Aterigen kan detta kopplas till de grupperingar som uppstar pa
arbetsplatsen.

4.2.3 Delslutsats

Medarbetarnas reaktioner pa destruktivt ledarskap stimmer vél 6verens med vad som ndmnts
1 tidigare studier. De upplever ofta en rad negativa kénslor, exempelvis dngest, minskad
arbetsmotivation, sjdlvtvivel och osdkerhet. Att bli utsatt for destruktivt ledarskap kan
utvecklas till emotionell utmattning vilket i sin tur kan leda till férsdmrade relationer bade
inom och utanfor arbetslivet. Resultatet blir ofta minskad sjélvkénsla och sjalvfortroende,
med andra psykologiska konsekvenser som inkluderar stress, depressioner och sémnbesvar.
Destruktivt ledarskap har i ett av fallen till och med lett till att medarbetare behdvt ta hjilp av
psykolog. Det dr ocksa mycket vanligt att medarbetare utvecklar en rédsla att beméta och
konfrontera ledaren som utdvar ett aktivt destruktivt ledarskap, vilket i sin tur kan uppfattas
som en kinsla av maktloshet och frustration som kan komma att ha en starkt negativ inverkan
pa organisationer som helhet.

Medarbetare utvecklar copingstrategier for att klara av att arbeta med inflytande av
destruktivt ledarskap som en form av skydd och fasad for den negativa paverkan detta for
med sig. De vanligaste copingstrategierna ar att sdga upp eller sjukanméla sig vilket tydligt
forsdmrar arbetsmiljon for resterande medarbetare. Detta kan komma att skapa en negativ
spiral dér arbetsbelastningen drastiskt kan 6ka, vilket ofta resulterar 1 konflikter och
forsdmrade relationer inom arbetslaget. Manga medarbetare véljer ocksa att distansera sig
gentemot ledaren och soka stod hos kollegor vilket kan orsaka grupperingar och forsdmrad
arbetsmiljo ddr oprofessionella beteenden ofta dyker upp. En annan strategi ar att tydligt
markera sina egna prestationer vilket kan skapa en individualistisk arbetsmiljo med hog
konkurrens bland medarbetarna dar egoism préiglar organisationskulturen. Vad som daremot
inte forekom fran ndgon av respondenternas erfarenheter var de tva underkategorierna
foljeslagare och opportunister dar medarbetarna sjilva tar efter ett destruktivt beteende fran
sin chef. Enligt vér studie dr ddrav denna typ av copingstrategi ovanlig. Sammanfattningsvis
visar studien att destruktivt ledarskap kan leda till omfattande negativa konsekvenser, bade
for individens vdlmaende men ocksa for organisationer som helhet.
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4.3 Leader-member exchange theory

“Jag virderar ndagon som dr ndra pd jorden som man har en ndra kontakt med. Jag tycker
det dr viktigt att man trdffar sina ledare eller chefer ofta. Att man har en ldtt dialog och att
man har létt att kunna jobba med sin chef. Det gor ocksd att en chef har ldtt att forstd sin
personal och kan ta bdttre beslut for gruppen ifall man kdnner sin grupp.”

- Respondent 5 (Medarbetare)

Under intervjuerna med medarbetare uppfattades en tydlig koppling till varfoér ledarna ansags
vara destruktiva. Genom tidigare erfarenheter forklarade samtliga respondenter att de haft en
délig relation med sin ledare vilket innebér ett 1gt LM X-virde. Genom empirin
uppméirksammas vikten av att ledare utvecklar en bra relation dér de behandlar sina
medarbetare med respekt och uppmérksammar dem. Teorin om LMX handlar om att
ménniskor undermedvetet berdknar virdet av relationer med andra. For att dessa relationer
skall fungera maste det resultera i ett positivt viarde, dar vardefulla resurser som tillit,
acceptans och stdd ridknas in. Under intervjuernas gang blev det tydligt mellan samtliga
respondenter att dessa virden i relationen mellan efterfoljare och ledare istdllet kan beskrivas
som negativa. Enligt LMX ér detta alltsd en forklaring till varfor ledarna uppfattades som
destruktiva.

“Det dr jdtteviktigt att man har en bra relation, att man kan prata med varandra. Och att,
som jag sa tidigare, att man inte ska kdnna sig osdker ndr man pratar med sin ledare. Pad de
arbetsplatser jag jobbat pd under mitt liv som jag anser som sdmst dr ndr min chef inte har
uppmdrksammat mig och mitt arbete, och ldtsats som att jag inte existerar.”

(Medarbetare)

- Respondent 3

“Och vissa dagar var det inte ens att man fick ett hej pa morgonen och att chefen inte
bemotte mig for det kanske handlade om att jag hade salt nagon forsdkring eller liknande,
jag blev i alla fall vildigt ledsen och kdinde mig ouppmdrksammad. Detta fick mig md vdildigt
daligt” - Respondent 7 (Medarbetare)

Ovanstéende citat visar vad Hogg et al (2005) argumenterar for innebar ldg LMX. Har har
ledaren valt att distansera sig fran sin medarbetare vilket resulterat i att medarbetarna matt
daligt pa sin arbetsplats. Samtliga respondenter forklarar hur deras ledare misslyckats med att
fa dem omfamna gemensamma véarderingar och mal genom siarbehandling och kallt
uppforande. Enligt teorin uppstdr framgangsrika forhillanden genom vérdigt bemotande och
bekriftelse. Enligt respondenterna kan alltsa en enkel sak som att sdga hej till varandra ses
som en vardefull resurs i relationen. Man kan argumentera for att medarbetarna inte fatt den
méngd acceptans fran sina ledare som de borde fatt.

“Jag har ett tillfille som jag verkligen kommer att tinka pd. Min nuvarande chef kan jag
uppfatta rdtt kall och inte ha den personliga kontakten till mig dd han knappt
uppmdrksammar mig. Men vi hade en personlig kvdill med familj och sant pa jobbet. Och just
det tillfdllet sa kom chefen fram till mig och min mamma och kramade om mig och sa hej och
Jjdttekul att se dig och pratade mycket med min mamma och sa. Och det var liksom forsta
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gdngen och detta var tva och ett halvt dr in i min anstdllning som han nagonsin har kramat
mig och bemott mig med positiv energi. Och dd kdnde jag att det var fejk.” - Respondent 1
(Medarbetare)

Ifall enskilda personer sédrbehandlas och stings ute kan relationen ta allvarlig skada. Teorin
forutsitter att sociala interaktioner inte enbart gors individualistiskt utan dven i gruppkontext.
En mojlig forklaring till varfor medarbetarna ansdg sina ledare som destruktiva kan grundas 1
att de inte upplevde sig jaimlika med sina kollegor. Detta stimmer 6verens med hur Schyns &
Schilling (2013) forklarar att &ven om en enstaka person blir utsatt kan en hel arbetsgrupp
definiera ledaren som destruktiv da allt sétts i gruppkontext. Hogg et al (2005) argumenterar
for att detta riskerar att skada hela organisationskulturen och gruppen efterfoljare. Det blev
tydligt under samtliga intervjutillfdllen att ledarna misslyckats uppréatthdlla ett positivt LMX
virde som resulterat i att ledarna uppfattats som destruktiva. Darav betonar teorin att ett
destruktivt ledarskap inte enbart grundas i aggressiva beteendemonster utan skapas pa ett
djupare plan 4n sa.

“Utgangspunkten dr att alla dr precis lika mycket virda oavsett om du dr lagerarbetare eller
om du dr VD. Jag vill skapa ett sd oppet klimat som mojligt, dir det spelar ingen roll om det
kommer en lagerarbetare och vill prata med mig, sa mdste jag beméta den personen med
samma respekt, samma 6dmjukhet som om det kommer en forsdljningsdirektor och frdagar
fragor eller vad det nu kan vara. Det gdller ocksa att motivera mdnniskor till att uppnd
resultat. Det finns destruktiva ledare som kanske gor precis tvirtom.” - Respondent 4
(Ledare)

“Ledarskap handlar i grunden om relation for mig. Om jag tror att du vill mig vil, du vill
verksamheten vdl, da viljer jag att folja dig. Det dr ledarskap. Du mdste kunna upprdtthdlla
bra relationer, ménniskor mdste vilja att folja dig.” - Respondent 6 (Ledare)

Likt ovanstdende citat upplevde dven ledarna situationen pa liknande sétt. De sjélva hade
tidigare i sina arbetsliv erfarenhet av att jobba under destruktiva ledarskap och var darfor
mycket ména om vikten att ha en bra relation med alla sina kollegor. Detta foljer starkt Grints
(2010) idéer om att relationen mellan ledare och medarbetare dr av yttersta vikt. Samtliga
ledare som intervjuades betonade dirav vikten att visa alla respekt, ge alla stod och behandla
alla pa ett gott sitt. LMX och Grints (2010) teorier gar dédrav starkt hand i hand. Det fanns ett
tydligt monster 1 samtliga intervjuer, bade frdn medarbetarna och ledarna, att grunden till ett
gott ledarskap ligger i att bibehélla och utveckla bra relationer. Féljer man teorin om LMX
och ser relationer som en dmsesidig byteshandel dér acceptans, stdd, respekt och tillit
tilldelas mellan parterna bor det siledes vara pa ritt vig for ett hilsosamt forhallande. Ur
denna synvinkel skulle man kunna argumentera for att de destruktiva ledarna inte upplever ett
positivt utbyte i relationen med sina medarbetare, och att de pa grund av detta inte vill ge
nagot tillbaka. Det kan ur denna synvinkel skapa en ond cirkel. Eftersom denna teori utgar
frdn dmsesidighet kan man inte dra en slutsats att det alltid ar ledaren som ar kérnan till
problemet, trots att medarbetarna ofta upplever det sa.
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4.4 Contingency theory

4.4.1 Medarbetares perspektiv

Grint (2010) argumenterar for vikten av hur ett ledarskap bor vara anpassat till den kontext
som rdder. Denna modell kan anvdndas som verktyg for att forstd destruktiva ledarskap och
varfor det kan uppsta. Som forklarat lagger medarbetarna i studien stor vikt pa att pa att
definiera en destruktiv ledare utifrdn beteendemonster och personlighetsdrag, till skillnad fran
ledarna som har en bredare syn pa fenomenet. Exempelvis uppfattar medarbetarna ett
destruktivt ledarskap om ledaren &r aggressiv, hotfull, manipulativ och anvinder sig av
hérskartekniker. Vidare forklarar medarbetarna att cheferna gissningsvis gor detta for att fa
mer makt Over sina anstéllda. Varfor detta kan anses vara destruktivt 4gnar sig contingency
theory &t att forklara. For att hitta en potentiell forklaring vander vi oss till vad Grint (2010)
beskriver som de tre huvudkomponenterna 1 modellen, ndmligen position power, structure of
team task och leader-member relationship. Analys av dessa tre ger en forklaring till vilken
ledarskapsstil som potentiellt passar bést in i olika arbetsmiljoer.

Enligt Grint (2010) innebér position power till vilken utstrickning ledaren har auktoritet. Har
du en hog position power innebir det att du som ledare har hog legitim auktoritet och hog
grad av makt pa grund av din yrkesposition. Alla medarbetare var eniga om att definiera en
destruktiv ledare i linje med vad Lundmark et al (2021) beskriver som ett aktivt destruktivt
ledarskap. Enligt Einarsen et al (2007) anvénder ledare sig av ett aktivt destruktivt beteende
for att 6ka sin auktoritet. Modellen syftar pa att ta reda pa vilken ledarskapsstil som passar
bast 1 olika situationer med hjélp av de tre huvudkomponenterna, men vi havdar att man kan
anvidnda modellen for att undersdka anledningen till varfor ett destruktivt ledarskap uppstér
genom att analysera varje komponent pd detaljnivd. Medarbetarna i studien beskrev sina
ledare som personer med hdg position power. Enligt svaren vi fitt fran medarbetarna kan det
tolkas som att missbruka sin position of power kan anses vara destruktivt d& ledarna forsoker
oka sin auktoritet genom destruktiva beteenden. Enligt Grint (2010) besitter en ledare med
hog position power makten att bestraffa medarbetare for misslyckanden 1 arbetet. Nér detta
gors 1 for hog utstrackning och vid fel tillfallen kan ledaren anses vara destruktiv. Ett exempel
pa bestraffning kan vara att skimma ut sina medarbetare efter en misslyckad arbetsuppgift. I
citatet nedan beskrivs en situation diar en medarbetare fick en uppgift att redovisa infor en
storre publik. Detta var en uppgift som ledaren var medveten om att medarbetaren inte var
bekviam att utfora. Vi ser hir ett exempel dir ledaren gav en uppgift till en medarbetare som
med storsta sannolikhet skulle leda till ett misslyckande. En ledare med hog position power
som i detta fall véljer att missbruka sin makt och sedan straffa sin personal genom publik
forolampning.

“ Det var en ledare som fortsatte att skamma ut mig medvetet. Och ingen sa ndgot om det. De
latsades som ingenting och forsokte fa mig att fortsdtta. Efter det sd sprang jag ivdg, fick en
panikdngestattack” - Respondent 7 (Medarbetare)

Grint (2010) forklarar structure of team task som faktor i hur regler och procedurer vigleder
arbetet och menar pa att ju hogre denna struktur &r, desto mer kontroll har ledaren 1 sig.
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Vidare beskriver respondent sju sin arbetsplats som vildigt strukturerad och att det finns
strikta regler och procedurer som kontrollerar hur medarbetare skoter sitt arbete. Detta
innebadr att ledaren i fraga har hog kontroll Gver arbetsplatsen vilket orsakar en dkad position
power och pa sa sitt bidrar till maktmissbruket som nyligen beskrevs. Respondent sju och
dven de resterande respondenterna forklarar att de haft en dalig relation med sina ledare.
Alltsa en 1ag niva pé leader-member relationship vilket Grint (2010) menar, likt teorin om
LMX, ar den absolut viktigaste aspekten att lyckas med for att frdmja ett gott ledarskap.
Enligt modellen skulle man kunna argumentera for att maktmissbruket i samband med den
laga nivan av leader-member relationship orsakade det destruktiva ledarskapet. Har visar vi
alltsd hur modellen kan anvindas for att belysa orsaksfaktorerna till det destruktiva
ledarskapet som upplevdes pa respondentens arbetsplats. Som redogjorts i metodavsnittet
skulle en djupare organisatorisk analys eller fallstudie mojliggdra en djupare analys med
hjilp av detta verktyg. P4 sd sitt skulle vi kunna identifiera och viga in andra organisatoriska
faktorer som noggrannare beskriver orsaken for det destruktiva ledarskapet pa denna
arbetsplats.

4.4.2 Ledares perspektiv

Utover de aktivt destruktiva beteenden som medarbetarna belyste, forklarade respondenterna
1 ledarposition att dven passiva beteenden kan upplevas som destruktiva. Vi anvénder oss av
samma modell for att analysera fenomenet ur en ledares perspektiv som belyser ytterligare en
relevant aspekt inom d&mnet, upplevelsen av ledarens position power. I en av ledarnas
intervjuer fick vi hora beteendemonster som tyder pa ett passivt destruktivt ledarskap dér
chefen var franvarande och bortsag sina arbetsuppgifter vilket enligt Einarsen et al (2007)
och Thoroughgood et al (2018) kan forklaras som destruktivt. Respondenten forklarade att
det destruktiva ledarskapet hanterades genom att distansera sig fran sin chef och undvek att
soka kontakt dven om sé vore nddvindigt for situationen. Det blev ocksd naturligt pa
arbetsplatsen att medarbetarna inte lyssnade, tappade respekt och undvek att utfora de
arbetsuppgifter som de blev tillsagda att gora, trots den formella position power som den
dévarande chefen hade genom sin yrkestitel. Detta gav oss en mdjlighet att utveckla modellen
och dela upp position power 1 en formell, och en informell del, dér uppfattningen av sin chefs
position power blir aktuell. Denna chefens uppfattade position power var alltsa ldgre én den
positionella givet personens yrkesposition. Trots att ledaren hade hog legitim auktoritet pa
grund av sin yrkesposition tappade medarbetarna respekt och struntade att lyda ledaren pa
grund av det passivt destruktiva beteendet. Att respondenten i intervjun ocksa beskriver en
délig leader-member relationship forstarkte detta problemet ytterligare. For att fortydliga ser
vi hir en koppling dér passivt destruktivt ledarskap leder till ldgre upplevd position power.
Med detta sagt skulle man kunna tolka det som att en véldigt duktig ledare har hogre
informell position power @n den formella.

“Mitt gamla jobb, min chef, det gick ju inte att fa tag i. Varken pd telefon, mail eller sms. Och
ndr du har forsokt tio ganger att fatt tag i en chef for det dd dr det en viktig fraga. Att inte fd
tag i mdnniskan da blir man ju liksom lite trétt pd det. Och det innebdr att man till slut inte

ringer och berdttar saker. Det kan ju till och med handla om affdirshemligheter.’
- Respondent 2 (Ledare)
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Respondent tva fortsitter att beskriva arbetssituationen med lagt strukturerade
arbetsuppgifter, 1&g position power och 1ag leader-member relationship. Att den davarande
chefen inte besatt formagan att situationsanpassa sitt ledarskap ar alltsé ytterligare en
forklaring till varfor just denna intervjupersonen upplevde sin ledare som destruktiv. I
intervjun betonades att det fanns badde motivation och kompetens i arbetslaget vilket enligt
Grint (2010) gynnas av en delegerande ledarskapsstil, vilket inte var fallet da chefen var
frdnvarande. Med hjilp contingency theory kan vi ddrav identifiera en faktor som bidragit till
ett destruktivt ledarskap, vilket 1 detta fallet var en oférméga att fora ett situationsanpassat
ledarskap.

4.4.3 Delslutsats

En ledare som begér ett aktivt destruktivt ledarskap gor det i syfte att 6ka deras auktoritet
(Hogan & Hogan, 2001). Detta beskrev medarbetarna skapar en radsla och osékerhet pa
arbetsplatsen vilket resulterade 1 att man gjorde allt som man blev tillsagd av ledaren 1 hopp
om att undvika konflikt. Hér ser vi ett fall dér ett aktivt destruktivt ledarskap leder till en
hogre informell position power. Med andra ord fann studien att bade ett gott ledarskap och ett
aktivt destruktivt ledarskap bada leder till 6kad informell position power. Skillnaden mellan
de tvé dr vad upplevelsen grundar sig i. En tolkning dr att ett aktivt destruktivt ledarskap leder
till hog upplevd position power pa grund av ridsla frain medarbetarna, medan en god ledare
har hog informell position power pa grund av hoga niva av respekt och omtycke. Det passivt
destruktiva ledarskapet som beskrevs tidigare leder istdllet till en 14g informell position
power. Med hjélp av denna modell kan alltsd position power delas in i en formell och
informell kategori, dér yrkestiteln inte nodvandigtvis avgdr vilken grad av auktoritet som
upplevs av medarbetarna. Tillsammans med denna komponent, structure of team task och
leader-member relationship kan ett destruktivt ledarskap uppmérksammas i olika kontexter
vilket exemplifieras i analysen utifran en medarbetares och en ledares tidigare upplevelser.

5.0 Slutsats

Syftet med denna studie var att undersdka samt fa en djupare forstaelse for hur destruktivt
ledarskap upplevs och tolkas utifran medarbetares och positionella chefers perspektiv.
Studien har dven undersokt vilka strategier medarbetare utvecklar for att kunna arbeta med
inflytande av ett destruktivt ledarskap.

Ur medarbetarnas perspektiv definieras ett destruktivt ledarskap genom aktiva
beteendemdnster och relationella aspekter. De lagger mycket fokus pa hur de sjidlva och andra
blir behandlade samt hur uppmérksammade och uppskattade de blir av sina ledare.
Medarbetarnas definition av destruktivt ledarskap stimmer till storsta del 6verens med den
tidigare forskningen som gjort kring &mnet. Beteendemonster som upprepande aggressivitet,
hotfullhet, kénsloméssig instabilitet och kontrollbehov upplevdes som destruktivt. Detta
menar samtliga medarbetare som deltagit i studien resulterar i bland annat angest, stress,
depression, minskat sjélvfortroende och sjilvkénsla. Véar studie har pévisat att
konsekvenserna att arbeta under inflytande av ett destruktivt ledarskap &r skadligt bade for
arbetskulturer och organisationer dir copingstrategier som sjukanmalningar, uppségningar
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och distansering varit frimst forekommande hos vara respondenter. Under dessa
forutséttningar har vi dven tagit reda pa att organisationer riskerar att utveckla
individualistiska arbetskulturer vilket skapar en ond spiral som i slutdndan forvérrar ett
destruktivt ledarskap ytterligare.

Ledare har en bredare definition pa destruktivt ledarskap dér de inkluderar bade relationella
och organisatoriska aspekter. Utover medarbetarnas uppfattning, som speglar ett aktivt
destruktivt ledarskap, inkluderar ledarna vad teorin kallar passivt destruktivt ledarskap. Enligt
deras syn dr en oséker, otydlig och franvarande ledare minst lika destruktiv som en
narcissistisk, aggressiv och hotfull sddan, som frekvent anvinder sig av hirskartekniker. De
betonar ocksa att en oférmdga att fora ett gott ledarskap och uppnd organisatoriska mal
upplevs vara destruktivt. Vi hittade dven fall dir ett destruktivt ledarskap har upplevts pd
arbetsplatsen pa grund av en kulturkrock dir ledarens tillvigagéngssétt inte varit optimalt for
den rddande arbetskulturen. Genom analysverktyg kan vi i studien uppfatta att bade
organisatoriska kontexter och kulturer mojliggor ett destruktivt ledarskap. Vi har 1 studien
exemplifierat 1 vilka sammanhang som position power, structure of team task samt
leader-member relationship starkt dr kopplat till varfor ett ledarskap uppfattas som
destruktivt. Vi har dven utvecklat modellen contingency theory och reflekterat Gver hur en
upplevd position power kan paverka effektiviteten av ledarskapet pé arbetsplatsen.

6.0 Studiens brister

Enligt den teori vi redogjort for framgér det att destruktivt ledarskap till viss del handlar om
kontext i samband med ledare. Vi dr alltsd medvetna om att fler faktorer dn ledaren sjdlv kan
végas in fOr att identifiera och forklara grunden till ett destruktivt ledarskap. En
organisatorisk analys eller en fallstudie hade gett mer information om flera faktorer i en
organisation som kan hjélpa till att forklara ett destruktivt ledarskap pa en specifik
arbetsplats. Hade detta gjorts hade vi &ven kunnat redogdra mer djupgdende for det
uppfattade destruktiva ledarskapet i en specifik kontext, varfor det uppstod och anledningen
till att det uppfattades som destruktivt. Denna fraga hade vi hittat ett battre svar pad med hjilp
av en fallstudie. Eftersom denna studie didremot syftar pa att hitta en méngd olika definitioner
och copingstrategier utifrén skilda erfarenheter och upplevelser har detta val gjorts medvetet.
Vi ville undvika att dessa aspekter inte skulle begrinsas av en specifik organisations dynamik
och organisationskultur. P& grund av studiens mindre omfattning vet vi att resultatet inte dr
generaliserbart i alla sammanhang.

7.0 Forslag till framtida forskning

Under studiens gang har vi uppmairksammat olika omraden under fenomenet destruktivt
ledarskap som kan undersokas vidare. En intressant undersokning hade varit hur
organisationer anvénder sig av stodsystem och verktyg for att hantera och forhindra
destruktiva ledarskap, samt hur vl de faktiskt fungerar. Vi hade flera intressanta
konversationer under studiens géng dér vi kom fram till att manga organisationer anvander
strukturella verktyg, bland annat medarbetarundersdkningar och utvecklingssamtal, dér de
anstéllda ges mojlighet att framfora sina asikter. Ddremot var det inte lika vanligt att
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respondenterna uppmérksammade nagra fordndringar trots dessa atgirder. Fortsatta studier
hade alltsd kunnat goras i1 hur processen fungerar, hur organisationer hanterar datan som
genereras samt vilka tillvigagéngssétt som bromsar eller atgardar ett destruktivt ledarskap.
En ytterligare fraga som dykt upp under studiens géng ar vilken péverkan ett destruktivt
ledarskap ldmnar efter sig pa en arbetsplats efter det att ledaren ldmnat. Kan ett destruktivt
ledarskap ldmna spar i en arbetskultur som inte gér att atgérda? Dessa omraden belystes vid
vissa intervjuprocesser varav vi inte kunde svara pa givet den existerande forskningen.
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9.0 Bilagor

Bilaga 1: Respondenter och intervjuer

Yrkestitel vid
Respondent Befattning Antal ar i rollen som medarbetare/ledare undersokningens ging Tidsomfing Datum
1| Medarbetare 34 ar Platsutvecklare pd kommun  |Cirka 35 minuter |24/04-24
2| Ledare 46 ar Regionschef Cirka 48 minuter |24/04-24
3 | Medarbetare 38 ar Butikskommunikatdr Cirka 47 minuter |25/04-24
4| Ledare 36 ar Virstdlldande direktor (VD)  |Cirka 57 minuter |26/04-24
5 | Medarbetare 9 ar Butikssiljare Cirka 51 minuter |10/05-24
6| Ledare 30 &r Managementkonsult Cirka 59 minuter |17/05-24
7| Medarbetare 9 ar Butiksséljare Cirka 53 minuter |18/05-24

Bilaga 2: Intervjuguide

1. Etiska stéillningstaganden

Introducering av forfattare

Vetenskapsradets etiska principer

2. Introduktion

Hur gammal &r du?

Hur ldnge har du befunnit dig pa arbetsmarknaden?

Vilka branscher du verkat inom?

Vilken befattning har du?

3. Upplevelsen av destruktivt ledarskap

Hur skulle du definiera ledarskap?

Vilka kvaliteter varderar du mest hos en god ledare?

Hur skulle du definiera en destruktiv ledare?

Kan du ge exempel pé beteenden och personlighetsdrag som du anser vara destruktiva hos en ledare?

Hur var din upplevelse av detta?

4. Efterfoljare och miljo

Trivs du bra pé din nuvarande arbetsplats géllande kollegor, arbetsmiljé och arbetskultur?

Finns det ndgon arbetsplats du inte trivts pa?

Om ja, vad var det som gjorde att du inte trivdes pa arbetsplatsen?

Tror du att arbetsmiljon paverkades av ett destruktivt ledarskap?

Om ja, hur tror du att destruktivt ledarskap paverkade arbetsmiljon?

Tror du destruktivt ledarskap paverkar en medarbetares enskilda motivation och arbetsprestation?

Om ja, pa vilket sitt paverkar destruktivt ledarskap en medarbetares enskilda motivation och arbetsprestation?

Hur tror du att ett destruktivt ledarskap uppstéar? Vilka faktorer har storst betydelse?

Tror du att det 4r viktigt att alla arbetskollegor vérderas lika fran ledaren?

Tror du att det 4r viktigt att alla arbetskollegor behandlas lika fran ledaren?

5. Omgivning

Finns det stodsystem och regelbundna feedbackprocesser pa din arbetsplats for att forhindra ett destruktivt ledarskap?
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Har du erfarenhet av en arbetsplats som anvénder sig av dessa feedbackprocesser?

Upplevde du att dessa feedbackprocesser var effektiva for att forhindra ett destruktivt ledarskap?

6. Reaktioner och copingstrategier

Vilka strategier anvénder du for att hantera destruktivt ledarskap?

Hur tror du att ett destruktivt ledarskap paverkar relationer mellan kollegor och ledning?

Om du upplevde att relationen paverkades negativt, observerade du hur denna relation utvecklades?

Hur reagerade du pa det destruktiva ledarskapet?

Hur tror du att andra medarbetare reagerar pa destruktivt ledarskap, och hur tror du att de hanterar detta?

Tror du att det finns drag hos medarbetare som gor dem extra mottagliga for ett destruktivt ledarskap?
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