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Abstract

The purpose of this study was to examine if the four dimensions of identity leadership
(prototypicality, advancement, entrepreneurship and impresarioship) could predict different
forms of social support (perceived supervisorial support and collegial support) as well as
social community in the workplace. The data was collected in Sweden through a digital
survey which was answered by people who had stated that they either currently were
employed or previously have been employed (N = 160). The results of the study revealed that
the sum of all the identity leadership dimensions were positively related to employee’s
perception of social support from their closest manager and the perception of social
community. The results also confirmed that entrepreneurship was a significant predictor of
supervisorial support, collegial support as well as social community. Furthermore, the results
indicated that three out of four dimensions (prototypicality, advancement and
entrepreneurship) of identity leadership were significantly related to perceived support from
immediate supervisors. What was revealed in this study is of value for supervisors,
organizations and others that wish to increase their understanding of how to create a sense of

perceived support and community within organizations.

Keywords: social identity theory, identity leadership, social support, organizational support,

perceived supervisory support



Sammanfattning

Syftet med denna studie var att undersoka om de fyra dimensionerna av
identitetsledarskap (prototypikalitet, avancemang, entreprendrskap och direktorskap)
predicerade olika former av socialt stod (upplevt stod fran narmaste chef och stdd fran
medarbetare) samt social gemenskap pa arbetsplatsen. Insamlingen av data utfordes i Sverige
i form av en digital enkdtundersokning som besvarades av personer som hade uppgett att de
har eller tidigare hade haft en anstéllning (N = 160). Studiens resultat visade att summan av
identitetsledarskapsdimensionerna var positivt relaterat till medarbetarnas upplevelse av stéd
fran deras narmaste chef och till social gemenskap. Det pavisades dven att entreprendrskap
var en signifikant prediktor av upplevt stod fran narmaste chef och stéd fran medarbetare
samt social gemenskap. Vidare indikerade resultaten att tre av fyra dimensioner
(prototypikalitet, avancemang och entreprendrskap) av identitetsledarskap var signifikant
relaterat till upplevt stod fran narmaste chef. Det som upptécktes i denna studie &r av varde
for chefer, organisationer och andra som 6nskar éka sin forstaelse for hur upplevelser av stod

och gemenskap kan skapas inom organisationer.

Nyckelord: social identitetsteori, identitetsledarskap, socialt stod, organisatoriskt stod,

upplevt stod fran narmaste chef
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En for alla, alla for en: Identitetsledarskap kopplat till socialt stod pa arbetsplatsen

Tva australiensiska forskare vid namn Nik Steffens och Alexander Haslam utférde ar
2013 en studie for att undersoka allmanhetens ledarpreferenser vid val av statsminister. Aret
innan hade det varit val i Australien, och forskarna var nyfikna pa om det fanns skillnader i
kandidaternas valtal som skulle kunna haft en betydelse for huruvida de blev valda eller inte.
Steffens och Haslam bestdmde sig darmed for att rdkna férekomsten av personliga respektive
kollektiva pronomen i deras tal. Det visade sig att en kandidats anvandning av personliga
pronomen, som ‘jag’ och ‘mig’, inte hade nagon betydelse for huruvida de blev valda eller e;j.
Déremot hade en kandidats anvandning av kollektiva pronomen, som ‘vi’ och ‘0ss’, en
signifikant betydelse for kandidatens framgang. Det var till och med sa att i 80% av de val
som &gt rum sedan den australiska federationen bildades 1901 hade den kandidat vars
officiella valtal innehéll flest antal kollektiva pronomen vunnit (Steffens & Haslam, 2013).

Denna studie illustrerar hur viktigt det ar for ledare att tdnka i termer av ‘vi’, och inte i
termer av ‘jag’. Att uppleva ett *vi’ kan relateras till manniskans starka biologiska drivkraft att
ké&nna tillhdrighet, och att hitta andra att relatera till och knyta an med. Gruppkonstellationer
vi tillhor avgor vilka vi kommer stotta, och vilka som kommer stotta oss. Samtidigt blir det
tydligt vilka vi inte identifierar oss med och som inte réknas in i gruppen (Haslam et al.,
2020). Det har visat sig att vi ar mer benagna att hjalpa de som vi kan relatera till pa grund av
en framtradande gemensam identitet. Detta har testats bland annat genom ett experiment som
avslojade att individer var betydligt mer villiga att hjélpa en framling som ramlat pa gatan om
framlingen hade pa sig en fotbollstroja som representerade samma fotbollslag som individen
sjalv hejade pa (Levine et al., 2005).

Sammanfattningsvis kan en ledare inforskaffa kontroll 6ver resurser och utdva makt
pa grund av den givna positionen, men att erhalla fullt stod fran sina foljare samt att fa dem att
genuint varna om gruppen kraver en forstaelse for gruppsykologiska processer och vad det
innebar att ha en delad social identitet. En majoritet av vara liv spenderas pa arbetsplatsen, dar
det sociala samspelet i manga fall sker i en gruppkontext med en ledare som kan ses som
gruppens framsta representant. Baserat pa hur ledaren agerar och hur foljarna reagerar pa
detta beteende kommer medlemmarna i gruppen att kdnna sig mer eller mindre som en del av
ett “vi’ (van Knippenberg & Hogg, 2003).

Denna studie utgar fran att ett effektivt ledarskap kan astadkommas genom insikt om
kontextberoende gruppsykologiska processer. Studien amnar ta reda pa om detta i sin tur har

ett samband med upplevelser av socialt stod inom organisationen. Darav bestar innehallet i
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féljande del forst av en kort introduktion om ledarskap féljt av en forklaring av begreppen
social identitet och sjalvkategorisering som tillsammans bildar den sa kallade sociala
identitetsansatsen. Darefter redogdrs for ledarskap ur ett identitetsperspektiv, och hur detta
forhaller sig till socialt stod och social gemenskap med fokus pa organisatoriska kontexter.
Till sist presenteras syftet och malet med denna undersokning.

Ledarskap

Ledarskap ar ett svarfangat begrepp, men de flesta definitioner delar antagandet att det
har till syfte att underlatta prestationer av en gemensam uppgift (Yukl & Gardner, 2020).
Haslam et al. (2020) menar att ledarskap handlar om att forma en grupps 6vertygelser, begér
och prioriteringar. For ledaren involverar det att sprida en vision av hur vérlden var, ar, och
borde vara. Slutligen handlar det for ledaren att uppna inflytande, snarare &n att sakerstalla
kontroll. Denna forklaringsmodell betonar sarskilt vikten av inflytandet dver attityder for en
gemensam vision och malbild. Den lagger tyngd vid att ledarskap &r en social process som
handlar om att finna gemensam grund tillsammans med sina féljare. Det handlar inte endast
om férmagan att lyckas fa manniskor att lyssna och gora, utan ocksa om att fa dem att forsta
och vilja.

Inom organisationspsykologin har forskare forsokt identifiera specifika egenskaper,
formagor och beteenden som varit karakteristiskt for stora ledare (Yukl & Gardner, 2020).
Denna stravan efter att kategorisera vissa individer som mer sannolika att bli framgangsrika
ledare &n andra pa grund av individbaserade faktorer har blivit kritiserat for att forsumma
sociala system och dess effekter. Kritiken beror enligt Haslam och Platow (2001) pa att en
ledares beteenden inte till fullo kan forstas genom specifika handlingar eller abstrakta
kategorier. I linje med denna kritik kan det darav vara fordelaktigt att betrakta ledarskap ur en
storre social kontext.

Social identitet i forhallande till social identitetsansats

For att forsta ledarskap som en social process och hur det ar relaterat till socialt stod ar
det relevant att redogora for de olika delarna av den sociala identitetsansatsen. Det ar den
teoretiska ansats som utformats av Tajfel och Turner (1979), och som under de senaste 30
aren har varit en av de mest dominerande teorier inom socialpsykologin (Haslam et al., 2020).
En av grundstenarna i ansatsen, social identitet, refererar till den del av individens sjalvbild
som &r kopplat till ett specifikt gruppmedlemskap. Detta gruppmedlemskap bendmns inom
socialpsykologin som en in-group. Motsvarande term for manniskor som individen inte

identifierar sig med bendmns som outgroup (Tajfel, 1970). | denna uppsats har dessa begrepp
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valts att dversattas till egengrupp respektive utegrupp. Medlemskapet i egengruppen
internaliseras och blir en forlangning av jaget, och att identifiera sig med en grupp blir
nddvandigt, meningsfullt och avgérande for flera delar av sjalvbilden (Tajfel, 1972).
Egengruppen blir den grupp som medlemmarna ké&nner starkast solidaritet och samhdrighet
med. Social identitet kan uppsta inom olika nationer, organisationer, sportklubbar och
liknande sammanhang dér individer kan uppleva tillhorighet, en kénsla av ett "vi’. Denna
delade kansla av ett *vi’ &r centralt i den sociala paverkan som ligger till grund for effektivt
ledarskap (Haslam et al., 2020).

Grupper har tidigare ansetts formas av individer da de ar beroende av varandra for
instrumentella anledningar, till exempel for att uppfylla personliga intressen eller
gemensamma (Haslam et al., 2020). Dock visade en serie studier gjorda av Tajfel (1970)
kallade minimal group paradigm att det kravdes mindre an vad som tidigare hade trotts for att
skapa gruppformationer. Under studierna konstruerades gruppdynamiker dér beteenden som
egengruppsfavorisering, altruism och tillit uppstod. Detta trots att andra instrumentella
faktorer som 6msesidigt beroende, attraktion och likheter var franvarande. Resultaten formade
nya tankar kring vikten av psykologisk och social kategorisering, bland annat att
instrumentella faktorer ibland kan vara en konsekvens, istéllet for en forutsattning, for
gruppbeteenden (Tajfel, 1970; Turner, 1982). Det var bland annat denna insikt som ledde till
utvecklandet av sjalvkategoriseringsteorin (Turner et al., 1987).

Sjalvkategorisering i forhallande till social identitetsansats

Den andra grundstenen, sjalvkategorisering, ar en psykologisk process som sker vid
overgangen fran beteenden som grundar sig i individualism (kopplat till den personliga
identiteten) till beteenden som grundar sig i kollektivism (kopplat till den sa kallade sociala
identiteten). Det som sker &r en depersonalisering dar jaget upplses och inte langre ses i
personliga termer, utan istéllet ses som ett kategoriskt medlemskap vilket delas med
gruppmedlemmar. Denna kategoriseringsprocess innebér en omdefiniering av jaget, dér
individualistiska behov ersétts av kollektiva behov (Turner et al., 1987).

Tillsammans utgor social identitetsteori och sjélvkategoriseringsteori alltsa det som
ben&dmns social identitetsansats (Hogg et al., 2004). Denna ansats betraktas vara av stor
betydelse for individer pa grund av att det kan hjélpa dem forsta och definiera sin identitet,
hur de kan relatera till andra, vilka de kan lita pa, vad som &r viktigt i varlden och hur de
borde bete sig i den. Detta i sin tur anses viktigt for individers dverlevnad och sociala

utveckling samtidigt som det kan appliceras i organisatoriska kontexter (Jetten et al., 2002).
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Identitetsledarskap

I och med den sociala identitetsteorins framvéxt inom socialpsykologin pa slutet av
1900-talet har mer fokus lagts pa fenomen som grupprocesser, intergrupp-relationer och det
kollektiva jaget i forhallande till ledarskap (Hogg & Martin, 2003). Historiskt sett har forskare
erkant vikten av en gemensam social identitet for gruppers funktionalitet. Dock ar
identitetsledarskap nagonting som 6kat som ett populart forskningsomrade forst under de
senaste decennierna. Darmed finns det fortfarande outforskad mark inom @mnet (Steffens et
al, 2021). Effektivt ledarskap ur ett socialt identitetsperspektiv kan beskrivas som ledarens
kapacitet att férkroppsliga och frdmja en gemensam gruppmentalitet (Haslam et al., 2020).

Den sociala identitetsansatsen applicerad pa ledarskap integrerar tva huvudteser. Den
forsta tesen innefattar att ledare och foljare till att bérja med ar sjalvstandiga roller som sedan
forenas i ett socialt system som binds samman av medlemskapskategorier. Den andra
huvudtesen &r att ledarskap ar en paverkansprocess som varvar och mobiliserar andra i syfte
att na gemensamma mal (Hogg & Martin, 2003).

Genom att lyfta blicken fran individperspektivet kan ckad forstaelse nas for vad det
innebér att lyckas fa en hel grupp att bidra till processer som hjalper idéer och visioner bli
verklighet, och hur detta kan bidra till forandringar. For att forsta identitetsledarskap pa ett
djupare plan kan det delas upp i fyra olika dimensioner som pa olika satt bidrar till skapandet
av social identitet inom organisationen, ndmligen prototypikalitet, avancemang,
entreprendrskap och direktorskap (Steffens et al., 2014; Haslam et al., 2020).

De fyra dimensionerna av identitetsledarskap
1) Identitet och prototypikalitet — *Att vara en av 0ss’

Att se en ledare som prototypisk innebér att hen &r den ultimata representanten for
gruppen. Ledarens uppgift ar inte att utméarka sig, utan att forkroppsliga vad gruppen star for i
alla lagen. Det handlar om att forsta vad som gor egengruppen speciell och vad som sarskiljer
den fran andra utegrupper. Ledaren behover fortfarande besitta unika kvaliteter som gor denne
till en forebild, men dessa ar beroende av gruppens nuvarande kontextspecifika inneb6rd och
betydelse. Om sociala forhallanden &ndras for gruppen, dndras ocksa kvalitetskraven pa
ledaren. Andrade sociala férhallanden kan vara samhélleliga, ekonomiska och kulturella,
omorganiseringar eller forandrade arbetsuppgifter. Darav behovs en utvecklad forstaelse for
kontextualiserade grupprocesser for att utéva effektivt ledarskap. Den prototypiska ledaren
behover vara flexibel och lyhord i samspelet med gruppen och dess nya verklighet for att
behalla den delade sociala identiteten (Steffens et al., 2014; Haslam et al., 2020).
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Vikten av prototypikalitet for gruppens syn pa ledarens kvalitet har demonstrerats i ett
experiment utfort av Hains, Hogg och Duck (1997). | detta experiment fick
universitetsstudenter uppge vad de tyckte om olika argument som var for respektive mot dkad
polismakt, och placerades i olika grupper darefter. Studenterna fick sedan lyssna pa en
slumpmassigt vald ledare som antingen var prototypisk eller icke-prototypisk for gruppens
asikter, och som beskrev sig sjilv antingen ha sé kallade “stereotypiska”
ledarskapsegenskaper eller inte. Det visade sig att i takt med att en grupp blev mer
sammanflatad och innebdrden av medlemskapet alltmer framtradande, bedémdes ledaren i allt
hogre utstrackning efter hur vél denne passade in i den kontextuellt framtradande prototypen.
Detta istéallet for att bedoma ledaren utifran uppvisade typiska egenskaper, som till exempel
intelligens, trovardighet och karisma (Hains, Hogg & Duck 1997). Sammanfattningsvis ar
prototypikalitet pa sa satt avgorande for hur en ledare uppfattas av egengruppen.

2) ldentitet och avancemang — ’Att gora det for oss’

Utdver prototypisk representativitet ar det relevant hur en ledare véljer att agera for att
na framgang. Avancemang handlar om att en ledares handlingar ska ha som mal att utveckla
och framja gruppens gemensamma intressen, istéllet for sina egna. Ledaren ska agera som en
forkampe for gruppen som driver agendan, hjalper att realisera dess mal och hittar I6sningar
pa eventuella problem. Likt vad som sades i foregaende stycke kring prototypikalitet finns det
inte specifika beteenden som gar att applicera i alla lagen for att avancera gruppen. Hur
gruppen definierar sina intressen och vilka typer av ledarskapsbeteenden de upplever som
gynnande for dessa intressen kommer att variera fran grupp till grupp, samt inom samma
egengrupp i olika sociala kontexter (Steffens et. al, 2014; Haslam et al., 2020).

Att agera for gruppens intressen ar ndra sammankopplat med att gruppen upplever
ledaren som rattvis i sitt handlande. Dock kan gruppens upplevelse av rattvist agerande bero
pa olika faktorer. En egengrupp tenderar att striiva efter att vara “bittre” &n utegrupper, men
vad det innebadr styrs av de specifika normerna och vérderingarna som gruppen anammat.
Gruppen kan till exempel tycka att det som &r viktigt ar materialistiska resurser eller
dominans och status. | somliga fall kan gruppen dock vardera annat, som till exempel att vara
omtéanksamma och vélvilliga (Haslam et al., 2020).

Nar en grupp varderar materialistiskt valmaende eller status, far en ledare som mest
stdd nér hen agerar rattvist mot egengruppen och oréttvist gentemot utegrupper. Detta beror
pa att individers idé om rattvisa appliceras inom gruppen. Utanfor gruppens granser tenderar

individer att vara tveksamma till att applicera samma regler. Saledes géller rattvisa framst for
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"folk som ar som oss’ (Haslam et al., 2020). Detta illustrerades i en studie gjord 2020 av
Savulescu och Wilkinson, dar studenter fran Nya Zeeland fick lasa forslag fran en chef pa en
héalsovardsmyndighet om hur olika medicinska resurser skulle fordelas mellan tva olika
patienter med samma problematik. N&r patienterna bada var fran Nya Zeeland fick chefen
som mest stod nér hen foreslog likvardig fordelning. Nar en av patienterna var en utlandsk
invandrare, fick chefen mest stod nar hen fordelade mer av resurserna till patienten som kom
fran Nya Zeeland. Ojamn behandling fran ledaren belénades alltsa av gruppmedlemmarna nar
de sag en av patienterna som en utegruppsmedlem.

A andra sidan, nar en grupps normer &r baserade pa att vara omténksamma och
valvilliga, far en ledare som mest stéd nar hen &r réttvis bade gentemot egengruppen och
utegrupper. | vissa fall kan det till och med anses vara opassande att egengruppen “far mer”
an utegrupper. Detta kan missgynna, snarare an framja, gruppen. Sammanfattningsvis vilar
ledarens grad av inflytande darav pa vilka beteenden som bast dverensstammer med att vara
en forkampe for gruppens intressen (Haslam et al., 2020).

3) Identitet och entreprentrskap — ’Att skapa en kansla av 0ss’

Denna dimension handlar om att ledare aktivt ska konstruera identiteter som ger dem
inflytande och makt. Malet for ledaren ar att féra manniskor samman, att fa dem att
kanna tillhorighet och sammanhallning. For att en ledare framgangsrikt ska sélja in en
identitet, likt en entreprendr, behdver de medvetet kombinera flera element som stammer
Overens med en genomtankt berattelse om vem ledaren &r. Det handlar om vad de véljer att
gora, vilka de umgas med, deras personlighet, deras utseende, vad de har pa sig, hur de
formulerar sig, och sa vidare. Detta gors for att kunna dvertyga en publik. | politiska
sammanhang syns detta ofta, som vid debatter kring vilka politiska ledare som bést
representerar en viss grupp. | USA har till exempel demokrater forsokt argumentera for att
George W. Bush och Donald Trump &r for inkompetenta for att representera nationen, medan
republikanerna istallet menat att demokraterna attackerat den sa kallade gamla hederliga
’Amerikanismen’ som Trump och Bush forkroppsligar (Steffens et al., 2014; Haslam et al.,
2020)

I linje med social identitetsteori kommer den sociala kontexten att forma gruppens
prototyp och avgora hur ledarskapet bor se ut. Dock kan identitetsskapande ocksa ses som en
proaktiv process dar ledarskapet formar den sociala kontexten genom ledarens férmaga att
styra gruppens kollektiva handlingar. | och med att social identitet alltid kan forandras, kan

identitet och dess obestdmdhet anvéndas som ett flexibelt verktyg. En grupps identitet
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behover inte vara knuten till den nuvarande verkligheten och begransas till var gruppen ar
idag, utan kan fokuseras och formas utifran vad gruppen kan bli i framtiden.

Sammanfattningsvis innefattar entreprendrskap att formedla en genomtankt idé om
vad det innebdr att vara en medlem av gruppen samt forma medlemmarnas bild av gruppens
varderingar och ideal. Ledaren ska skapa en kénsla av sammanhallning och formulera tydliga
mal (Steffens et al., 2014; Haslam et al., 2020).

4) Identitet och direktorskap — *Att fa oss att kdnna oss viktiga’

Den sista dimensionen beror en ledares formaga att utveckla strukturer och anordna
aktiviteter som leder till fordjupad forstaelse, koordination och framgang i grupparbetet som
far gruppen att kanna sig viktig (Steffens et al., 2014). | Haslam, Reicher och Platows bok
(2020) beskrivs framfor allt foljande tre punkter som centrala for att f gruppen att kanna sig
betydelsefull: 1) sprak, 2) strukturer och 3) kollektiv sjélvobjektifiering.

Sprakbruk kan anvéandas for att skapa och formedla en dvertygande vision av identitet
och dess implikationer for handling. Sprak i detta sammanhang handlar om allt fran vilket
vokabul&r som anvénds for att beskriva handelser, vilka retoriska knep som véljs for att
formedla detta, till icke-verbal kommunikation som kroppssprak. Effektiva ledare ar i manga
fall bra pa att uttrycka sina visioner pa ett poetiskt vis, samt har en forstaelse for varierande
retoriska tekniker som kan anvandas for att portrattera och fanga gruppens kollektiva natur
(Haslam et al., 2020).

Strukturer for moéten, arbetsprocesser och diverse ritualer ska reflektera normerna och
varderingarna av den delade identiteten. Spraket anvands for att artikulera en vision, och
strukturer for gruppaktiviteter gor att denna vision kommer till liv. Med andra ord maste
vision 6verensstimma med praktik, bade nar det kommer till sociala processer som &r interna
och som implementeras av gruppen (Haslam et al., 2020).

Kollektiv sjalvobjektifiering handlar om férmagan att kanalisera gruppens stamning.
Sociala identiteter reflekterar den nuvarande sociala verkligheten, men tjanar samtidigt syftet
att mobilisera individer att organisera framtida sociala verkligheter, det vill séga vilka
gruppen stravar efter att vara. Detta kan kopplas till den foregaende dimensionen,
entreprendrskap. Ledare maste kunna anvanda resurser effektivt for att kunna bygga en
framtid som forverkligar gruppens ambitioner. Sammanfattningsvis handlar direktdrskap om
att utveckla lampliga strukturer och anordna diverse aktiviteter som gar i linje med

inneb6rden av den sociala identiteten (Haslam et al., 2020).



Tidigare forskning om identitetsledarskap och identitetsdimensioner

Forskning har visat att identitetsledarskap &r kopplat till starkare gruppidentifikation,
tillit for ledaren och valmaende hos arbetstagare (Krug et al., 2021a). Vidare har
identitetsledarskap tillsammans med social identifikation visats ha en positiv effekt pa okat
organisatoriskt engagemang och innovativt arbetsbeteende, som kreativ problemldsning
(Bracht et al., 2023).

Dimensionen prototypikalitet hos ledare har kunnat kopplas till battre
gruppresentationer samt okad arbetstillfredsstallelse. Grupper tenderar dven att betrakta en
prototypisk ledare som mer effektiv &n en icke-prototypisk ledare. I linje med
sjalvkategoriseringsteorin kan detta bero pa att den prototypiska ledarens arbete ses som
kollektivt sjalvforverkligande. En prototypisk ledare ges ocksa mer utrymme att vara kreativ
genom att leda gruppen i nya riktningar, ibland pa ovantade satt, grundat pa den skapade
tilliten och gemenskapen (Cicero et al., 2007; Haslam et al., 2020).

Vidare har dimensionen avancemang kunnat kopplas till 6kad tillit for ledaren, battre
gruppsammanhallning, att ledaren ses som karismatisk, 6kat organisatoriskt atagande fran
gruppmedlemmar samt forhojd kollektiv sjalvkansla. Inom gruppen &r upplevd rattvisa, som
ar néra forknippat med avancemang, ett viktigt element for att binda ihop och stérka gruppen.
Att ledaren betraktas avancera gruppen ar avgorande for att foljarna ska omfamna ledarens
vision som sin egen (Haslam et al., 2001; Smith & Tyler 1997; Tyler & Blader 2003).

| flera studier har dimensionen entreprendrskap statt ut som en sarskilt viktig aspekt
av identitetsledarskap for atskilliga utfall. Dimensionen har signifikant predicerat starkare
gruppidentifikation, men dven valmaende, arbetsengagemang och reducerad utbrandhet hos
arbetstagare (Krug et al., 2021a; Haslam et al., 2019; Haslam et al., 2020).

Da identitetsledarskap kunnat kopplats ihop till ovanstaende positiva resultat kan
slutsatsen rimligen dras att det &ven bor kunna kopplas till relaterade positiva utfall. Sarskilt
psykologiska beteenden som utvaxlas socialt mellan olika individer, som upplevelsen av stod.
Socialt st6d i1 arbetslivet

Att uttrycka socialt stod kan goras genom exempelvis medkansla, radgivande samtal,
rent praktisk hjalp eller uppskattning i olika former. Det kan ddrmed vara av emotionell,
informativ, instrumentell och uppskattande karaktér (Thoit, 2011). Stod leder till en kansla av
att vara omhéndertagen, vérderad av andra och att vara en del av ett ndtverk som kommer med
skyldigheter (Taylor, 2007).



En form av socialt stod &r upplevt organisatoriskt stod; perceived organisational
support (POS). Detta syftar pa medarbetares generella uppfattning gallande till vilken grad
organisationen varderar dess arbetshidrag och tar hansyn till dess valmaende (Eisenberger et
al., 1986). Teorin kring organisatoriskt stod har attraherat intresse bland annat pa grund av att
den erbjuder medarbetarens perspektiv pa forhallandet till organisationen. POS initierar en
process av socialt utbyte; social exchange process som innebér att medarbetare utvecklar en
kansla av skyldighet att hjdlpa organisationen na sina mal, och i utbyte forvantar sig storre
beldningar som ett resultat av 6kad anstrangning. Upplevt organisatoriskt stod uppfyller &ven
socioemotionella behov som godkénnande, uppskattning och emotionellt stdd. Detta resulterar
I starkare identifiering och engagemang i organisationen, en énskan att organisationen ska
lyckas saval som psykologiskt valméaende (Kurtessis et al., 2017).

Vidare har tidigare forskning funnit att uppfattat organisatoriskt stod har starka
associationer med affektivt organisatoriskt engagemang, det vill séga viljan att stanna i
organisationen. Detta sker genom en utveckling av delade vérderingar och framjandet av
starka relationella band mellan medarbetare och organisatoriska representanter, som chefer
och andra i ledarskapspositioner (Eisenberger & Stinglhamber, 2011). Liknande resultat har
visats i en studie av van Knippenberg et al. (2007) som funnit att organisatoriskt std och
organisationens representanter tillsammans med organisatorisk identifiering interagerar for att
forutspa en minskning av franvaro och uppsagningar. Da chefer ofta betraktas vara
organisationens framsta representanter gar det darfor att argumentera for att det ar av intresse
att specifikt undersoka upplevt stéd fran ledaren (van Knippenberg et al. 2007).

Alla medlemmar i organisationen har en viktig roll i processen att utforma ett
tillgangligt stodnatverk. Daremot har chefer och andra i ledarskapspositioner storst inflytande
dver organisationens emotionella, instrumentella, informativa och belénande resurser. Detta
gor att de pa avgorande vis kan paverka upplevelsen av organisatoriskt stod (Wayne et al.,
1997). Detta resonemang bekraftades i metaanalysen av Kurtessis et al. (2017) dar upplevt
chefsstod uppenbarades ha en stark relation till medarbetarnas upplevelse av POS. Relationen
var betydligt starkare an stod fran medarbetare eller gruppen som helhet, da de sags som
mindre representativa for organisationen.

Gruppmedlemmar har aven upplevt starkare stod fran egengruppen da deras ledare
engagerade sig i en process av identitetsentreprendrskap, det vill sdga att skapa en kénsla av
‘oss’. Detta tros ha sin forklaring i att manniskor dr mer benégna att bidra med socialt stod till

andra som de kategoriserar som egengruppsmedlemmar snarare dn utegruppsmedlemmar.
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Denna typ av delad identitet behtver typiskt sétt kultiveras i forsta hand genom handlingar
som visar pa identitetsentreprenorskap (Steffens et al., 2014; Levine et al., 2005). Ledares
forsok att skapa en kénsla av delad egengruppsidentitet bland foljare kan uppmuntra dem att
bidra med 6kat socialt stdd inom gruppen. De olika delarna av socialt stdd grundar sig i de
identitetsbaserade forhallandena mellan de som ger respektive tar emot det. Nar dessa
forhallanden ar grundade i, eller hjalper till att bygga, en 6msesidig kénsla av gemensamt
gruppmedlemskap har stod en storre chans att bade spridas och vara mer effektivt (Haslam et
al., 2012).

Enligt Kim et al. (2017) har stod fran medarbetare fatt mindre uppmarksamhet inom
arbets-och organisationspsykologi. Trots att medarbetarstdd inte har visat en lika stark
relation till POS, kan det potentiellt vara fordelaktigt att strava efter da det ar den form av
socialt stdd som ar mest tillgangligt i de dagliga interaktionerna i arbetet.

Vid forskning kring socialt stod och dess forutsattningar har det tenderat att laggas
vikt vid individbaserade variabler, som till exempel personligheten hos mottagaren. Socialt
stod ar dock ingenting som sker i isolation, utan involverar ett forhallande mellan tva eller
flera parter. Genom att understryka detta kan kopplingen mellan socialt stéd och social
identitet darmed bli tydligare (DeLongis & Holtzman, 2005).

Forhallandet mellan parterna och dess mening for mottagare och givare beror till stor
utstrackning pa typen av forhallandet. Darfor bidrar social identitetsteori med en bas for att
forsta forhallandet fran ett socialpsykologiskt perspektiv. Detta synnerligen da
sjalvkategoriseringsteorin tas i atanke, som menar att en av de kritiska faktorerna som
definierar ett forhallande och parternas installning till varandra ar till vilken grad de upplever
varandra som en del av samma sociala kategori (Turner et al, 1987). Med det sagt ar det alltsa
mer sannolikt att manniskor ger och far stod av andra som de delar en social identitet med,
och darmed ar medlem i samma egengrupp (Levine & Thompson, 2004; Levine et al., 2005).
Social gemenskap i arbetslivet

Social gemenskap &r ett fenomen néra forknippat med socialt stéd, och bestamdes
darmed att undersokas i relation till identitetsledarskap. Bellah med kollegor (1985) har
beskrivit gemenskap som en grupp individer som &r beroende av varandra och som deltar
tillsammans i diskussioner och beslutsfattande. De delar ocksa vissa antaganden och utfor
kollektiva handlingar som paverkar hur gemenskapen definieras och mar.

Enligt detta synsétt &r gemenskap inte kvaliteten av relationer mellan medlemmar,

utan snarare en kombination av ett flertal delade aktiviteter och ritualer som utfors for att
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uppfylla ett visst syfte. Social gemenskap kan hévdas nddvandigt for att en grupp ska kunna
strava efter gemensamma mal och maximera sin prestation. Trots att denna definition inte
fokuserar pa relationskvalitet, kan gemenskap leda till utvecklandet av fordjupade relationer.
Detta beror pa att gemenskap leder till kollektiv gruppidentifiering, vilket skapar goda
forutsattningar for att bygga tillit och kénna socialt stod (Garrett et al., 2017).

Medarbetare som upplever social gemenskap pa sin arbetsplats upplever att
organisationen moter deras behov och forhojer deras livskvalitet, samtidigt som de kénner
ansvar gentemot sin arbetsplats (Cicognani et al., 2012; Boyd & Nowell, 2017).

Den har studien

Som tidigare ndmnt har intresset for identitetsledarskap 6kat under de senaste
decennierna (Steffens et al., 2021). Den forskning som redovisats for ovan har visat att
identitetsledarskap har positiv paverkan pa féljare i manga bemarkelser, bland annat genom
starkare gruppidentifikation, 6kad tillit till ledaren, innovativt tinkande, 6kat
arbetsengagemang, lagre stressnivaer och minskade langtidssjukskrivningar. Dimensionen
entreprendrskap har sarskilt utmarkts som en stark prediktor for dessa utfall (Krug et al.,
2021a; Bracht et al., 2023; Haslam et al., 2019).

Socialt stod och gemenskap har tidigare presenterats som grundldggande manskliga
behov, och det kan darmed tyckas vara forvantat att det ocksa anses avgoérande for en grupps
samarbete och prestation i organisatorisk kontext. Vidare har socialt stdd och gemenskap
kunnat kopplas till bland annat forhojd livskvalité, psykologiskt valmaende, farre
uppséagningar samt 0kat upplevt ansvar och tacksamhet gentemot organisationen (Kurtessis et
al., 2017; van Knippenberg et al., 2007; Cicognani et al., 2012; Boyd & Nowell, 2017).

Med detta sagt finns en brist pa tidigare forskning som kunnat koppla
identitetsledarskap till socialt stod och gemenskap i organisatoriska sammanhang, atminstone
enligt var kannedom. Ut6ver detta verkar inte jambordig tyngd lagts vid de olika
dimensionerna, utan en stor del av den forskning som finns om identitetsledarskap har
centrerat kring prototypikalitet. Detta géller bade i relation till stod saval som i storsta
allménhet (Rodgers et al., 2023; Zhang et al., 2022; Lipponen et al., 2018; Steffens et al.,
2014). Vidare har Steffens et al. (2014) dessutom uppmuntrat till att studera de fyra olika
identitesdimensionerna oberoende av varandra, da varje faktor har en unik paverkan pa
atskilliga organisatoriska utfall. Vi ser darfor ett varde i att titta pa hur de olika dimensionerna

predicerar stod och gemenskap for att bidra till kunskapsutvecklingen inom detta omrade.
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Denna studie har for avsikt att undersdka om identitetsledarskap kan kopplas till
medarbetares upplevelse av socialt stod och gemenskap. Identitetsledarskap innefattar i detta
fall de fyra dimensionerna prototypikalitet, avancemang, entreprendrskap och direktorskap.
Socialt stod har delats upp i upplevt stod fran narmaste chef respektive upplevt stod fran
medarbetare.

Studien &mnar nyansera och fordjupa forstaelsen for hur olika aspekter av social
identitet kan integreras i ledarskapet for att forbattra organisationens och medarbetarnas
valmaende. En organisation, bestdende av uppséattningar av grupper, existerar i ett storre
socialt system, och dess funktioner kan inte forstas till fullo om fokuset for forskningen
begransas till ledaren som individ eller till gruppens interna processer (Yukl & Gardner,
2020).

Fragestallningen som ligger till grund for denna undersokning lyder:

Hur relaterar olika dimensioner av identitetsledarskap till medarbetarnas upplevelse
av socialt stod och social gemenskap pa arbetsplatsen?

Denna studie har hanvisat till forskning som belyst att identitetsledarskap, i synnerhet
aspekten entreprendrskap, har kunnat kopplas till starkare upplevelser av stéd inom
organisationen. Detta beror pa att social identitet bidrar till dmsesidiga kanslor av gemensamt
gruppmedlemskap som leder till att stodfunktioner blir mer grundade och effektiva (Steffens
et al., 2014; Levine et al., 2005, Haslam et al., 2012). Det har ocksa visats vara mer sannolikt
att individer kanner stod fran andra som de delar en social identitet med, samtidigt som
upplevelsen av organisatoriskt stod visats vara extra starkt kopplat till hur ledaren uppfattas
(Kurtessis et al. 2017; Levine & Thompson, 2004).

Baserat pa detta har foljande hypoteser formulerats:

Hypotes 1: Alla fyra dimensioner av identitetsledarkap tillsammans ar positivt
relaterad till medarbetarnas upplevelse av stod fran narmaste chef, stod fran medarbetare
och social gemenskap.

Hypotes 2: Entreprendrskap som enskild dimension &r positivt relaterad till
medarbetarnas upplevelse av stod fran narmaste chef, stod fran medarbetare och social
gemenskap, aven vid kontroll av de andra variablerna.

Hypotes 3: Alla fyra dimensioner av identitetsledarskap separat ar positivt relaterad

till upplevt stéd fran narmaste chef.
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Metod

Design

Denna studie har utgatt fran en kvantitativ metodologisk ansats. Valet av enkatstudie
som metod ansags lampligt da vi var intresserade av att fanga individers subjektiva
upplevelser och tankar. Datan samlades in via ett digitalt frageformular for att pa ett
tidseffektivt satt astadkomma en hog svarsfrekvens, nagonting som kan minska felmarginalen.
En hog svarsfrekvens kan dven gora resultaten mer generaliserbara for den tankta
populationen och 6ka den statistiska styrkan (Shaughnessy et al., 2012). Utover tidsaspekten
var det fordelaktigt att kunna na respondenter som befann sig pa olika geografiska platser,
saval som att den kunde delas vidare i natverk som annars inte var tillgangliga.
Deltagare

Populationen i studien var svensktalande som har eller tidigare har haft en anstallning,
oavsett form och utstrackning. Urvalet bestod av totalt 160 deltagare (alder: M = 40.84, SD =
13.96; en deltagare angav ej alder). 97 av deltagarna var kvinnor och 62 var man. En deltagare
valde att inte ange konsidentitet. Antalet ar som respondenterna varit yrkesverksamma
varierade mellan 1 och 50 ar (M = 19.97, SD = 13.38).
Material

Frageformularet i denna studie bestod av totalt 45 fragor uppdelat i tre delar. Den
forsta delen bestod av demografiska fragor som inkluderade respondenternas konstillhorighet,
alder, nuvarande sysselsattning (anstalld heltid/anstélld deltid/studerande/studerande och
arbetande/egen foretagare/foraldraledig/arbetslos langtidssjukskriven/annat), antal ar de varit
yrkesverksamma samt om respondenterna ingick i en arbetsgrupp eller inte. Den andra delen
bestod av fragor som @mnade méta deltagarnas uppfattning av sin narmaste chef i forhallande
till de olika dimensionerna av identitetsledarskap. Den tredje delen bestod av fragor kopplade
till socialt stdd och social gemenskap. Deltagarna fick i denna del skatta hur stéttande de
upplevde att deras medarbetare ar, hur de upplevde att gemenskapen ar pa arbetsplatsen samt
hur stottande de upplevde att deras ndrmaste chef ar.
Identitetsledarskap

Social identitet kopplat till ledarskap undersoktes med hjalp av en svensk version av
Identity Leadership Inventory bestaende av 15 pastaenden (ILI; Steffens et al., 2014).
Exempel pa pastaenden #r “min ngrmaste chef representerar gruppens vdrderingar”
(prototypikalitet), “min ndrmaste chef framjar gruppmedlemmarnas intressen” (avancemang),

“min narmaste chef far medarbetarna att kanna att de tillhér en och samma grupp”
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(entreprendrskap) och “min ndrmaste chef planerar aktiviteter som fér samman gruppen”
(direktorskap). Pastaendena mittes pa en Likertskala som strickte sig fran (1) “inte alls
representativ”, till (5) “representativ”. I Gversattningen anvindes en fem-gradig skala istallet
for en sju-gradig och “the leader” (ledaren) omformulerades till ”min ndrmaste chef” for att
battre passa studiens syfte. IL1 som méatverktyg har genomgatt studier som gett forskningsstod
for dess anvandning. Dessa studier har gemensamt pavisat signifikant innehalls- och
konstruktvaliditet for instrumentet. Med andra ord har studierna visat att fragorna palitligt
lyckas fanga de efterfragade dimensionerna av social identitet med hog intern konsistens for
varje dimension (Steffens et al., 2014; van Dick et al., 2018).

Cronbach’s alpha for de fyra dimensionerna var .90 (protopykalitet), .91
(avancemang), .89 (entreprendrskap), och .80 (direktdrskap) vilket indikerar mycket bra
intern reliabilitet.

Upplevt stod fran medarbetare och social gemenskap

For att mata upplevt stod fran medarbetare och social gemenskap anvéandes fem fragor
fran en svensk version av Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ I11; Berthelsen
et al., 2020). Tva fragor anvandes for att mata socialt stod fran medarbetare. Ett exempel pa
en fraga som ingick i denna aspekt ar “Om du behéver, ir dina medarbetare beredda att
Iyssna pd problem som ror ditt arbete? ”. Tre fragor anvandes for att mata social gemenskap.
Exempel pa en fraga inom denna kategori ar “Ar stimningen bra mellan dig och dina
arbetskamrater? ”. Svarsalternativen mattes pa en Likertskala som varierade fran (1) “aldrig”,
till (5) “alltid”. COPSOQ Il &r vetenskapligt beprovat, har visat goda psykometriska
egenskaper for dess anvandningsomrade och har fatt internationell genomslagskraft. Tidigare
forskning har sakerstallt reliabilitet och intern konstruktvaliditet vid anvandning av enkaten pa
organisatorisk eller individniva. Instrumentet anses lampligt oavsett bransch eller typ av
organisation (Berthelsen et al., 2020; Burr et al., 2019).

Cronbach’s alpha for stod fran medarbetare var .85 respektive .75 for social
gemenskap, vilket indikerar mycket bra intern reliabilitet for medarbetarstdd respektive bra
intern reliabilitet for social gemenskap.

Upplevt stod fran narmaste chef

For att mata ledarskapsstod ur ett medarbetarperspektiv anvandes en svensk version

av Survey of Perceived Organizational Support (SPOS; Eisenberger et al., 1986). Den

ursprungliga versionen bestar av 36 pastaenden, dock har denna studie anvént en kortare

14



version bestdende av 16 pastaenden, som tidigare bekréftats behalla intern konsistens och
konstruktvaliditet (Epitropaki & Martin, 2013; Halbesleben, 2006; Eisenberger et al., 1986).
Ett exempel pa en fraga ar “Min néirmaste chef bryr sig om min arbetstillfredsstillelse pd
jobbet”. Dessa fragor méttes pa en Likertskala fran (1) “instimmer inte alls”, till (5)
“instdimmer helt och hallet”. Alla fragor som ursprungligen inneho6ll “the organization”
(organisationen) omformulerades till “min nirmaste chef”, dd upplevt stod fran narmaste chef
och inte upplevt organisationsstod eftersoktes. SPOS &r en etablerad enkat som &r valanvand
inom organisatorisk forskning. Ett flertal undersokningar har visat pa hdg intern validitet och
endimensionalitet (Eisenberger et al., 1986, 1990; Rhoades et al., 2001; Shore & Wayne,
1993; Wayne et al., 1997). Flera studier har aven visat pa en signifikant relation mellan olika
former av ledarskap och upplevt organisatoriskt stod vid anvandning av SPOS vilket
argumenterar for att matinstrumentet &r ett anvandbart verktyg for det aktuella arbetet (Lee et
al., 2018; Thao et al., 2018).

Vid test av Cronbach’s alpha blev vérdet .90, vilket indikerar mycket bra intern
reliabilitet.
Procedur

Pa grund av att studien framst skickades ut till personer med svenska som modersmal
utformades det egna formuliret pa svenska for att sikerstilla att materialet skulle tolkas sa
korrekt som mojligt. Verktyget som anvéndes for att utforma frageformularet var Qualtrics.
Innan enkéten skickades ut till allménheten fick fyra pilotpersoner fylla i den. Dessa kom
darefter med konstruktiv aterkoppling pa strukturen och innehallet, vilket hjélpte oss att
forbattra och forfina enkaten. Pilotpersonerna fick ocksa ta del av originalversionerna av
fragorna som vi anvéande oss av for att ge kommentarer pa éversattningen innan var slutgiltiga
version sammanstalldes. Efter ssmmanstallningen skickades en digital lank till
frageformuléret ut via plattformarna LinkedIn och Facebook, samt till utvalda kontakter och
andra frivilliga. Vid 6ppnandet av enkéten fick deltagarna ta del av en inledande ingress
innefattande en forklaring av studiens syfte samt etiska aspekter, saval som mejladresser att
kontakta vid eventuella fragor. Det gavs inte ut nagon form av ersattning i utbyte mot
deltagande. Urvalet som anvéndes var ett icke sannolikhetsurval saval som
bekvamlighetsurval pa grund av begransad tid och resurser (Shaughnessy et al., 2012).
Statistik analys

Efter avslutad datainsamling genomfordes statistiska tester i datorprogrammet SPSS

(version 28). En kodningsmall utformades ocksa i Google Drive for att dela in fragorna i de
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olika tillhorande variablerna. Da enkaten stangdes hade totalt 160 fullstandiga svar samlats in.
Datan sammanfattades deskriptivt, och medelvarden samt standardavvikelser togs fram for de
olika variablerna. For att testa den interna konsistensen hos variablerna anvandes Cronbach’s
alpha. Vidare gjordes bivariata korrelationsanalyser mellan alla variabler for att fa en
dverblick 6ver de olika relationerna och testa hypotes 1. Utover detta gjordes aven multipla
regressionsanalyser fOr att testa hypoteserna 2 och 3.
Etiska aspekter

Samtliga deltagare i denna studie fick ta del av informationen att deltagandet var
frivilligt, att de nar som helst kunde avbryta sin medverkan och att deras svar var helt
anonyma. En forutsattning for att kunna delta i studien var att ge sitt samtycke till att delta,
samt visa pa att de forstatt sina rattigheter. Darav hade alla som deltog i studien informerat
samtycke. For att garantera anonymiteten samlades ingen kénslig information in om
deltagarna. Den demografiska datan som samlades in var endast i syfte att skapa en forstaelse
for urvalet. Vidare anvandes den insamlade datan enbart for studiens andamal. Studien foljde
de etiska principer som Lagen (2003:460) om etikprévning av forskning som avser
maénniskor, samt Dataskyddsférordningen (GDPR).

Resultat

Detta avsnitt presenterar resultaten av var studie uppdelat i fyra delar. Forst
presenteras deskriptiv statistik, sedan redovisas resultaten av hypotes 1, 2 och 3. Tabell 1 ger
en Overblick av medelvarden (minimum = 1, maximum = 5) och standardavvikelser for alla

variabler i studien. Variabeln ’identitetsindex’ innefattar alla dimensioner sammantaget.

Tabell 1
Medelvarden (M) och standardavvikelser (SD)
Variabler M SD
Identitetsindex 3.71 1.00
Prototypikalitet 3.77 1.15
Avancemang 3.92 1.10
Entreprenodrskap 3.70 1.10
Direktdrskap 3.36 1.14
Socialt stod
Stod fran medarbetare 4.36 .76
Social gemenskap 4.16 .65
Stod fran narmaste chef 3.69 67
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Hypotes 1

Hypotes 1 antagande var att summan av alla fyra dimensioner av identitetsledarskap
sammanlagt skulle relatera positivt till medarbetarnas upplevelse av stod fran narmaste chef,
social gemenskap och stdd fran medarbetare. Tabell 2 redogor for korrelationerna mellan de
olika variablerna. Alla dimensioner av identitetsledarskap, *identitetsindex’, visade sig vara
signifikant positivt relaterade till utfallen social gemenskap och upplevt stod fran narmaste
chef, vilket stodjer hypotes 1. ’Identitetsindex’ var inte signifikant relaterat till stod fran
medarbetare, dock var relationen pa gréansen till signifikant. Da tva av tre forvéantade

relationer for hypotes 1 bekraftades kan det konstateras att det fanns partiellt stod for

hypotesen.
Tabell 2
Bivariata korrelationer
Variabler 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Identitetsindex -
2. Prototypikalitet 93*** -
3. Avancemang O4Fxx - BhFE* -
4. Entreprenorskap NS 1S Sobala N - Akl B < K ekt -
5. Direktdrskap B1x*F* G5 FFF 68 FF* .68*** -
6. Stod fran medarbetare .16 .09 15 .20* 12 -
7. Social gemenskap ABFF* 3@FEE G ABF*F* 3TFF* B50*** -
8. Stod fran narmaste chef A ekl Y ¥ b b Y £ Sl J3FF* B1F** A3 H3F**

Not. * = p < .05, ** = p < .01, *** p < .001.

Hypotes 2

Hypotes 2 antagande var att entreprendrskap som enskild dimension skulle relatera
positivt till medarbetarnas upplevelse av stod fran narmaste chef, stod fran medarbetare och
social gemenskap, &ven vid kontroll av de andra dimensionerna. Vid bivariat
korrelationsanalys var den enda dimension som var signifikant positivt relaterad till alla tre
utfallen entreprendrskap (se Tabell 2). | Tabell 3 illustreras resultaten av regressionsanalysen
samt enskild analys av prediktorerna. Resultaten visade att entreprenérskap som prediktor var
signifikant positivt relaterad till upplevt stod fran medarbetare, gemenskap pa arbetsplatsen
och stod fran narmaste chef. Relationerna indikerar att ju mer en deltagare upplever att deras

chef lyckas ’skapa en kénsla av oss’, desto mer stdd upplever de att de far fran sina
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medarbetare, sin chef samt att de har gemenskap pa arbetsplatsen. Dessa resultat ger stod for

hypotesen.
Tabell 3
Multipel regression och analys av prediktorer
Variabler s F (4.155) R? Adjusted R p
Stod fran medarbetare 2.44 .06 .04 -
Prototypikalitet -.28 -
Avancemang .09 -
Entreprendrskap .35 <.05
Direktdrskap -.00 -
Social gemenskap 11.53 0.23 0.21 <.001
Prototypikalitet -13 -
Avancemang .28 -
Entreprendrskap .29 <.05
Direktorskap .07 -
Stod fran narmaste chef 63.04 0.63 0.62 <.001
Prototypikalitet .25 <.05
Avancemang .30 <01
Entreprendrskap .20 <.05
Direktorskap .10 -
Hypotes 3

Hypotes 3 antagande var att alla fyra dimensioner av identitetsledarskap separat skulle
relatera positivt till upplevt stod fran narmaste chef. Som presenterat i Tabell 3 visar resultatet
att dimensionerna prototypikalitet, avancemang och entreprendrskap var signifikant relaterade
till upplevt stod fran narmaste chef vid enskild analys av prediktorerna. Dessa relationer
indikerar att ju mer en deltagare upplever att deras chef ’lyckas vara en av oss’, ’gora det for
oss’, eller >skapa en kénsla av oss’, desto mer stod upplever de att de far fran sin narmaste
chef. Den fjarde dimensionen, direktorskap, visade ej pa en signifikant relation vilket ger
hypotesen stod i tre av totalt fyra avseenden.

Diskussion

Malet med denna studie var att undersoka om identitetsledarskap och dess olika

dimensioner kunde predicera medarbetares upplevelse av olika former av socialt stod och

social gemenskap pa arbetsplatsen. De olika nivaerna av social identitet analyserades bade
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tillsammans och var for sig. Till grund for denna undersokning var en fragestéllning och tre
hypoteser som provats med hjalp av korrelationsanalyser och multipla regressionsanalyser.
Hypotes 1

Den forsta hypotesen var att alla fyra dimensioner av identitetsledarkap tillsammans
skulle relatera positivt till medarbetarnas upplevelse av std fran narmaste chef, stod fran
medarbetare och social gemenskap. Undersokningen bekréftade att hogre nivaer av alla
dimensioner av identitetsledarskap tillsammans var relaterat till hogre nivaer av upplevt stod
fran narmaste chef och gemenskap pa arbetsplatsen. Detta gar i linje med tidigare forskning,
som bekréftat att det finns en koppling mellan social identitet och socialt stod. Hur tva parter
upplever varandra har visats vara beroende av till vilken grad de delar samma sociala
kategori, dar starkare gemensam social identitet kopplats bade till att ge och fa mer stod
(Levine & Thompson, 2004; Levine et al., 2005). Samtidigt har identitetsledarskap kunnat
kopplas till 6kad tillit till ledaren, starkare gruppsammanhallning och gruppidentifikation
(Krug et al., 2021a). Ut6vande av identitetsledarskap kan darfor forstas leda till att gruppen
upplever mer stod fran narmaste chef och social gemenskap pa arbetsplatsen.

Daremot var summan av dimensionerna tillsammans inte en signifikant prediktor for
saupplevt stod fran medarbetare. Detta indikerar att identitetsledarskap inte nédvandigtvis har
en relation till hur en medarbetare upplever sina relationer till de andra medlemmarna i
gruppen. Detta kan kopplas till att stod fran medarbetare inte tidigare visats ha lika stark
koppling till upplevt organisationsstod som upplevt stod fran narmaste chef (Kurtessis et al.,
2017). Det i sin tur skulle kunna tyda pa att upplevt stod fran medarbetare ar beroende av
andra faktorer dn chefens specifika formaga att skapa en gruppidentitet. Sddana faktorer
skulle forslagsvis kunna vara god kommunikation, samarbetsvilja, tillit, respekt och
uppskattning medarbetare sinsemellan. Detta skulle kunna kopplas till organisationens
varderingsarbete, och hur dessa varderingar 6verfors praktiskt i det dagliga arbetet och
paverkar arbetsklimatet.

En potentiell anledning till att identitetsledarskap inte var signifikant som prediktor
for stod fran medarbetare kan vara att da en chef visar pa starkt identitetsledarskap upplever
medarbetaren en sadan trygghet att hen inte har behovet av att vanda sig till de andra
gruppmedlemmarna for stod i samma utstrackning som nar en chef visar pa svagt

identitetsledarskap.
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Hypotes 2

Den andra hypotesen var att entreprentrskap som enskild dimension skulle relatera
positivt till medarbetarnas upplevelse av stod fran narmaste chef, stod fran medarbetare och
social gemenskap.

Vid analys av alla de enskilda dimensionerna var dimensionen entreprendrskap, det
vill sdga ledarens formaga att skapa en kénsla av oss’, den enda som var signifikant relaterad
till samtliga former av stod och social gemenskap. Tidigare forskning som analyserat de olika
dimensionerna av identitetsledarskap har uppvisat att entreprendrskap sarskilt urskilt sig som
en stark prediktor nar det kommer till ett flertal foljarbeteenden och organisatoriska utfall som
okad tillit till ledaren, Okat arbetsengagemang och lagre stressnivaer (Krug et al., 2021a;
Bracht et al., 2023; Haslam et al., 2019).

Utover detta har entreprendrskap likval kunnat urskiljas som en sarskilt stark prediktor
géllande upplevt socialt stod, vilket stammer 6verens med resultaten i denna studie. Detta har
forut teoretiserats bero pa att entreprendrskap behover formedlas genom ledarens kapacitet att
forma den sociala identiteten och dess mening. Ledarens formaga att utdva entreprenorskap,
exempelvis att kunna formulera vad gruppens mal och vérderingar &r och att 6vertyga
gruppen om detta, tros bidra till battre forutsattningar for att utveckla effektiva sociala
stodfunktioner inom gruppen (Steffens et al., 2014; Levine et al., 2005; Haslam et al., 2012).
Entreprendrskap har &ven visats vara av sarskild vikt for starkare gruppidentifikation som hor
samman med en kénsla av tillhorighet, vilket kan forklara kopplingen som fanns i denna
studie mellan entreprendrskap och social gemenskap (Krug et al., 2021a; Haslam et al., 2019).
Hypotes 3

Den sista hypotesen var att alla fyra dimensioner av identitetsledarskap separat skulle
relatera positivt till upplevt stod fran narmaste chef.

Resultaten av undersdkningen visade att hogre nivaer av identitetsledarskap var
relaterat till hogre nivaer av upplevt stod fran narmaste chef. Detta resultat gick att applicera
pa alla enskilda dimensioner som ingick i identitetsledarskap, med undantag for direktorskap.
Dessa resultat gar i linje med tidigare forskning. Som tidigare papekat kan ledaren i form av
nérmaste chef ofta betraktas av medarbetarna som organisationens framsta representant, och
har darmed mdjlighet att forma och utveckla den sociala identiteten som kan fostra ett
stodjande klimat (Wayne et al., 1997). Upplevt stod fran narmaste chef har dessutom bevisats
vara starkt sammanlankat med anstéalldas upplevelse av POS, starkare an stod fran

medarbetare (Kurtessis et al. 2017).
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Avancemang, det vill siga ledarens formaga ’att gora det for oss’, visade sig vara den
dimension som var starkast relaterad till upplevt stod fran narmaste chef, vilket foreslar att
ledarens formaga att kampa for gruppen och framja gruppens intresse &r av storst betydelse
for hur stottande ledaren upplevs. Denna dimension har tidigare visats vara viktig for att
medarbetare ska kanna tillit till ledaren, vilket &r ett grundlaggande element for
relationsbyggande (Haslam et al., 2001; Smith & Tyler 1997).

En ledares formaga att utdva direktorskap, det vill sdga ’att fa oss att kianna oss
viktiga’, kunde inte kopplas till upplevt stéd fran narmaste chef. De tre pastaendena
tillhorande direktorskap i enkaten handlade om hur vél ledaren planerar aktiviteter, anordnar
evenemang och skapar strukturer som for samman gruppen och hjalper dem fungera effektivt.
En mojlig forklaring till den icke-befintliga relationen &r att det behdvs specificeras vilka
typer av strukturer och aktiviteter som hjalper gruppen och individen kdnna sig stottade. I en
tidigare studie upptécktes en signifikant positiv relation mellan en ledares direktérskap och
Okad upplevd ensamhet hos anstéllda. Forskarna foreslog att dessa resultat innebar att det
eventuellt kan finnas omstandigheter da ledares forsok att skapa strukturer och aktiviteter kan
gora medarbetare mer stressade och alienerade, da det staller krav pa medarbetarna som
uppfattades kontrollerande. Denna studie fokuserade pa identitetsledarskap under
krisomstandigheter, narmare bestdmt under COVID19 (Krug et al., 2021b). | krissituationer
har individer ofta ett starkt behov av ett narvarande stodnatverk, och dédrav anser vi att
resultaten fran denna tidigare studie kan appliceras i detta sammanhang och gora var studies
resultat mer forstaeliga (Thoit, 2011).

En annan potentiell forklaring till resultatet ar att direktorskapets funktioner ar viktigt
for andra positiva organisatoriska och individuella utfall, och inte specifikt for medarbetares
upplevelse av det sociala stodet. Detta da dimensionerna har saregen paverkan pa olika
omraden (Steffens et al. 2014). Sammantaget faststéller resultaten att mer forskning om
direktorskapets specifika funktion, anvandningsomrade och utvecklingsmaéjligheter behovs
for att forsta dess praktiska implikation i arbetslivssammanhang.

Praktiska implikationer

FOr att summera bekréftar resultaten i detta examensarbete att utGvande av
identitetsledarskap ar viktigt for de anstélldas upplevelse av stod fran narmaste chef och
gemenskap pa arbetsplatsen, med undantag for direktorskap. Enligt dessa resultat bor ledare
for den skull férvarva kunskaper om sociala identitetsprocesser pa arbetsplatsen och strava

efter att vara en prototypisk forebild for arbetsgruppen. Detta innebér att ledaren bér engagera
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sig i beteenden som gynnar gruppen, skapar en kansla av sammanhallning och gemensamma
mal inom gruppen samt forma gruppens varderingar. For detta kravs att ledaren identifierar
existerande formella och informella gruppformationer, definierar vad for malsattningar
gruppen har eller vill ha och vilka varderingar som ska genomsyra gruppens arbete (Steffens
et al., 2014). Dessa ar verktyg som kan hjélpa fostra ett arbetsklimat dar medarbetare kanner
socialt stdd och gemenskap. Upplevt stdd och gemenskap gor i sin tur ledarskapet mer
effektivt, medarbetarna mer engagerade, och organisationen mer produktiv (Kurtessis et al.,
2017; Levine & Thompson, 2004; Levine et al., 2005).

Ledarskapsprogrammet kallat >5R’ har utformats av Haslam med kollegor (2017) for
att utbilda chefer i just detta. Detta verktyg innefattar workshops och arbete med de fem
stegen; 1) Forbereda (Readying): forklara vikten av sociala identitetsprocesser for ledarskapet,
2) Reflektera (Reflecting): identifiera viktiga sociala identiteter pa arbetsplatsen, 3)
Representera (Representing): klargor de mal och ambitioner som ar associerade med olika
subgruppers identitet, 4) Forsta (Realizing): identifiera 6verordnandes mal och utveckla
strategier for att uppna bade dessa och subgruppens mal och 5) Rapportera (Reporting):
utvérdera processen for att na malen. *5R’ har gett prov pa verkan och lett till att ledare kant
sig mer sjalvsakra i hur de ska hantera identiteter (Haslam et al., 2017).

Sammantaget pekar resultaten pa att identitetsledarskap, med undantag for
direktorskap, har positiva effekter pa upplevd gemenskap och stod inom organisationen, och
bor av den anledning integreras i arbetsverksamheten.

Metodologiska begransningar
Tvarsnittsstudie

Studiens design ar en tvarsnittsstudie, vilket innebdr att kausaliteten begrénsas.
Anspraken som gjorts i denna studie for relationerna och variablernas riktning kan inte till
fullo sakerstallas. Det finns en risk att prediktionerna gar i en annan riktning &n den som
havdats i denna studie. Till exempel skulle riktningen kunna vara motsatt pa sa satt att en hog
niva av upplevt stod fran narmaste chef predicerar identitetsledarskap. Trots denna risk stodjer
den tidigare namnda forskningen de ansprak som gors i denna studie. Utéver detta finns det
dven en risk att de relationer som konstaterats har paverkats av en tredje, okand variabel som
inte tagits hénsyn till i denna studie (Shaughnessy et al., 2012; Bryman, 2018).

Urval och deltagare
Da studiens population var sa pass omfattande var det inte mojligt att kontakta alla

tankbara respondenter, vilket gjorde att sannolikhetsurval inte blev genomférbart. Pa grund av

22



en begransad tillgang av resurser och tid blev urvalet ett icke-sannorlikhetsurval dar
deltagandet var valfritt. Detta skapar en risk for self selection bias, vilket innebar att en del
manniskor &r mer bendgna att besvara en enkat &n andra. Detta i sin tur begransar méjligheten
for ett helt generaliserbart resultat (Shaughnessy et al., 2012).

Antalet demografiska fragor var medvetet hallna till ett 1gt antal for att garantera
deltagarnas konfidentialitet och anonymitet. Detta val hindrar dock mdéjligheten att utmérka
andra egenskaper hos urvalet som hade kunnat visa hur pass representativt det ar i forhallande
till populationen (Shaugnessy et al., 2012). Urvalskriterierna som anvéndes i denna studie var
enbart att deltagarna vid nagot tillfalle skulle haft ett arbete, oavsett utstrackning. Detta var ett
medvetet val som gjordes for att tillrackligt manga svar skulle erhallas for att kunna dra
reliabla statistiska slutsatser. Dock innebér det att vissa respondenter som for nuvarande till
exempel &r arbetslosa eventuellt kan ha en svagare bild av hur de uppfattar sin ndrmaste chef
och det stodet som denne erhallit pa arbetsplatsen an vad de respondenterna med nuvarande,
langt pagaende heltidsanstéllning har. Detta hade kunnat innebéara en osakerhet fran en del
respondenter som kan ha paverkat resultaten.

Sjalv-rapportering och social 6nskvardhet

Da studien &r baserad pa sjalv-rapportering resulterar det i en sérskild bias som kallas
social 6nskvardhet. Detta innebéar att manniskor har en tendens att besvara frageformular
baserat pa hur de énskar framstd, och darmed svarar de inte helt sanningsenligt. Dagsform och
humar vid tillfallet av rapportering kan dven ha spelat in nar respondenterna svarat pa
enkaten. Om en respondent till exempel skulle vara mer nedstamd an vanligt da hen besvarade
enkdaten hade hen troligtvis svarat mer negativt an vad hen egentligen tycker. Vidare finns det
ocksa en risk att fragorna tolkats fel utan var vetskap. Det existerar darmed en risk for att
dessa aspekter paverkat studiens validitet och tillforlitlighet (Shaughnessy et al., 2012;
Bryman, 2018).

Framtida forskning

Fynden som genererats i detta arbete har vackt nya fragor som kraver vidare
undersokning for att forsta och svara pa med sékerhet. Resultaten indikerar att
identitetsledarskap leder till att medarbetare upplever stod fran narmaste chef och gemenskap
pa arbetsplatsen, med undantag for direktorskap. Studien kunde inte finna ett signifikant
samband mellan identitetsledarskap och upplevt stod fran medarbetarna, med undantag for
entreprendrskap. Undersokning av orsaker till att direktdrskap inte kunde kopplas till utfallen

samtidigt som entreprendrskap var den enda enskilda dimension som kunde kopplas till
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samtliga utfall beh6vs. Vart att addera &r aven att en studie med ett smalare urval, bestaende
av individer med lang arbetslivserfarenhet pa heltid potentiellt hade genererat tydligare
resultat. Vidare hade det varit intressant att undersoka liknande fragestallningar som anvants i
denna studie med andra metodologiska tillvagagangssatt, for att undvika de begransningar
som kommer med tvérsnittsstudier, eller bara utforska &mnena ur olika vinklar. Studiens
reliabilitet hade kunnat 6kas genom att utfora en longitudinell studie. Detta skulle kunna
eliminera risker som matningsfel och individuella skillnader, samtidigt som det skulle ga att
se utvecklingen av upplevelserna dver tid.

En kvalitativ metod hade ockséa kunnat valjas for att utforska amnet fran ett annat
perspektiv genom att till exempel genomfora en intervjustudie dar medarbetare far svara mer
ingaende pa hur de upplever sina chefer, sin arbetsplats, och vilket stod som finns tillgangligt.

Vidare forskning hade kunnat fokusera pa att narmare specificera och fordjupa
forstaelsen for vilka delar av identitetsledarskap som ar viktiga for det upplevda stodet och
gemenskapen. Fortsattningsvis hade det varit intressant att applicera social identitetsteori pa
informellt ledarskap, det vill sdga att studera en outtalad ledare i en grupp som inte har en
formell chefsroll, men som har socialt inflytande, och hur dessa kan paverka gruppens sociala
identitet och det upplevda stodet.

Teorierna hade dven kunnat appliceras enbart pa foljarna, for att forsta hur social
identitet kan kopplas till stod mellan individer inom gruppen vars roller upplevs jamlika.
Detta for att flytta fokuset fran ledarskapet, och eventuellt forsta hur social identitet kan
anvandas for att framja upplevt stod fran medarbetare. Detta hade kunnat géras genom att
exempelvis omformulera fragorna i det valda matverktyget Identity Leadership Inventory
(ILI; Steffens et al., 2014) sa att deltagarna istéllet skattar sina medarbetare baserat pa hur de
hanterar identitet pa arbetsplatsen, snarare &n sin narmaste chef. Detta hade eventuellt 6kat
forstaelsen for hur identitetshantering kan anvandas av samtliga inom organisationen, och inte
bara ledningen.

Slutsats

Fragestallningen som Iag till grund for detta arbete var att forsta hur de olika
dimensionerna av identitetsledarskap relaterade till medarbetarnas upplevelse av socialt st6d
och social gemenskap pa arbetsplatsen. Resultaten bekréftade att det finns ett samband mellan
utévande av identitetsledarskap och upplevelsen av stod fran narmaste chef och social
gemenskap pa arbetsplatsen. Daremot kunde identitetsledarskap som helhet inte kopplas till

okade kanslor av stod fran medarbetare. Vid separat analys av de olika aspekterna av
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identitetsledarskap kunde dock entreprendrskap kopplas till samtliga utfall, det vill sdga 6kade
kanslor av bade stod fran narmaste chef och stod fran medarbetare samt gemenskap pa
arbetsplatsen. Prototypikalitet, avancemang och entreprendrskap kunde alla var och en
kopplas till upplevt stod fran narmaste chef. Direktorskap var den enda dimension som inte
kunde kopplas till upplevt stod fran narmaste chef. Vidare forskning behovs for att forsta och
kunna forklara dessa resultat, i synnerhet for att forsta de olika dimensionernas egen relation
till de olika utfallen samt for att stérka resultatens validitet, reliabilitet och generaliserbarhet.

Resultaten indikerar att chefers arbete med social identitet, atminstone med
prototypikalitet, avancemang och entreprendrskap, ar anvandbart nar det kommer till att
forbattra det upplevda stodet fran chefen och gemenskapen inom organisationen. En sarskild
forstaelse for entreprendrskap ar nyttigt aven for det upplevda stodet medarbetare
sinsemellan.

Avslutningsvis bekraftar resultaten i denna studie att det ar formanligt att betrakta
ledarskap som en del av ett stérre socialt system vars effektivitet ar beroende av att forsta och
fokusera pa gruppsykologiska processer. Detta arbete bidrar till att uppmérksamma chefer och
organisationer hur identitetsledarskap kan vara nyttigt for fostrandet av ett stédjande

arbetsklimat dar medarbetare upplever gemenskap.
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Appendix 1 — Enkatfragor
Genom att svara ja pa denna fraga ger jag mitt samtycke till att delta i undersékningen
och bekréaftar darmed att jag fatt information om att:*
Mitt deltagande &r fullt frivilligt
Att mina svar &r anonyma

Att jag nar som helst under undersokningens gang kan avsluta mitt deltagande

Demografi

Vad dr ditt kon?*
Kvinna

Man

Annat

Vill inte ange

Hur gammal &r du?

Deltagare fyller i sjalv

Vad ar din nuvarande sysselsattning?*
Avrbetar deltid

Arbetar heltid

Studerande

Egenforetagare

Foréldrarledig

Langtidssjukskriven

Arbetslos

Annat

Vilken anstallningsform har du?
Tillsvidareanstallning
Tidsbegransad anstallning

Provanstallning

Hur manga ars arbetslivserfarenhet har du totalt?
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Deltagare fyller i sjalv

Ingar du i en arbetsgrupp?
Ja
Nej

Identity Leadership Inventory (11-15)
Om du tillhér en arbetsgrupp kan du ha den i atanke nar du svarar pa nedanstaende
pastaenden. Om du inte tillhor en arbetsgrupp kan du ha dina kollegor under samma chef i

atanke.

Besvara nedanstaende pastaenden utifran hur pass representativa de ar enligt dig

Min ndrmaste chef...

Skala

1 Inte representativ

2 Inte helt representativ
3 Varken eller

4 Delvis representativ

5 Representativ

Identitet och prototypikalitet ‘Att vara en av oss’
1. representerar gruppens vérderingar
2. &r representativ for medlemmarna i gruppen
3. aren exemplarisk forebild for gruppen
4

ar ett bra exempel pa hur det &r att vara en medlem av gruppen

Identitet och avancemang ‘Att gora det for oss’
5. framjar gruppmedlemmarnas intressen
6. agerar som en forkampe for gruppen
7. star upp for gruppen
8

agerar med gruppens bésta i atanke
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Identitet och entreprenorskap: ‘Att skapa en kiinsla av oss’
9. far medarbetarna kanna att de tillhor en och samma grupp
10. skapar en kansla av sammanhallning och gemensamma mal inom gruppen
11. férmedlar en forstaelse for vad det innebér att vara en medlem av gruppen

12. formar medlemmarnas bild av gruppens varderingar och ideal

Identitet och direktorskap: ‘Att fa oss att kiinna oss viktiga’
13. planerar aktiviteter som foér samman gruppen
14. anordnar evenemang som hjélper gruppen fungera effektivt

15. skapar strukturer som &ar anvéndbara for gruppmedlemmarna

Copenhagen Psychosocial Questionnaire 111 (16-20)

Besvara nedanstaende pastaenden utifran hur ofta du upplever att de stammer

Skala
1 Aldrig
2 Séllan
3 Ibland
4 Ofta
5 Alltid

Upplevt stod fran medarbetare
16. Om du behdver, far du hjélp och stod fran dina kollegor?

17. Om du behover, &r dina kollegor beredda att lyssna till dina problem med arbetet?

Social gemenskap
18. Ar stamningen bra mellan dig och dina kollegor?
19. Ar samarbetet bra mellan medarbetarna pa din arbetsplats?

20. Kanner du dig delaktig i en gemenskap pa din arbetsplats?

Survey of Perceived Organisational Support (21-36)
Besvara nedanstaende pastaenden utifran hur val

du anser att de stammer
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Min narmaste chef...

Skala

1 Instdmmer inte alls

2 Instdmmer inte

3 Varken eller

4 Instammer

5 Instammer helt och héllet

21.
22,
23.
24,
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.

34.
35.
36.

vardesatter mitt bidrag till organisationen

skulle anstalla nagon med lagre 16n for att ersatta mig om maéjligheten uppstod
ger mig ingen uppskattning nar jag anstranger mig extra mycket

har mina mal och vérderingar i atanke

skulle sannolikt ignorera alla former av klagomal fran mig

forbiser vad som &r bast for mig nar de fattar beslut som ber6r mig

erbjuder mig hjalp nér jag har problem

bryr sig verkligen om mitt valbefinnande

forsoker ge mig sa intressanta jobbuppgifter som mojligt

ar stolt over mina prestationer pa jobbet.

bryr sig om mina asikter

visar véldigt lite omtanke for mig

skulle inte tveka att dra professionella férdelar pa min bekostnad om mojligheten
uppstod

bryr sig om min arbetstillfredsstéllelse pa jobbet

ar villig att hjalpa mig nér jag behdver en tjanst

skulle inte marka om jag skulle utféra mina arbetsuppgifter pa basta mojliga sétt

Tack for att du tog dig tid att géra denna undersokning. Ditt svar har registrerats.

Dela garna med dig av denna enkét om du har mgjlighet
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