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Informellt ledarskap, framvaxande ledarskap, osékerhet,
meningsskapande, inflytande och sociometrisk metod.

Vi vill formaen helhetsbild av informel It ledarskap utifran
teori, stérkt av en empirisk undersokning, for att sedan
svara pa hur formellaledare skall agera for att ha nytta av
informellt ledarskap

Forhallningsséttet till forskningen har varit av
hermeneutisk karaktdr och ansatsen har varit abduktiv.
Kvalitativ metod har anvants, delsi form av en
litteraturstudie med efterfoljande analys och delsi form av
en fallstudie pa ett vardnhem. Kvantitativ metod har anvants
i fallstudien i form av en sociometriskt utformad enkét.
Teorikapitlet behandlar teorier om det informella
ledarskapet ur fem av oss formulerade aspekter, som
tillsammans bildar en helhetsbild av informel It |edarskap.
Teorierna har kopplingar till sdvitt skilda teoriskolor som
nétverksteori, forandringsteori, gruppteori och -psykologi,
ledarskapsteori, kulturteori och organisationsteori.

Vi fann stod for véara teoretiska resonemang och sl utsatser
med hjdp av fallstudien av vardhemmet utifran tolkningen
av vardhemmets informella arena.

Utifran helhetshilden som vi genom teorin har skapat
menar vi att informellaledare har tva férmagor, empatisk
forméaga samt formagan att tolka och klargora uppgifter.
Tack vare dessa formagor atnjuter de ett stort fortroende
hos medarbetarna. Nar osékerheten i en organisation &r stor
finns ett behov av forstael se hos medarbetare. De
informellaledarna skapar denna mening genom att tolka
och klargdra budskap och rykten och véxer sig starka
genom detta. For att den formellaledaren ska kunna ha
nytta av den informella ledaren bér de formellaledarna
uppméarksamma de informella ledarnas bidrag till
organisationen i stéllet for att forneka den makt som de
faktiskt innehar.
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We want to create a complete model for informal
leadership based on previous research, supported by an
empirical study, and finally make conclusions as to how
formal leaders should act in order to profit from informal
leadership.

Our methodological perspective is hermeneutic, and we
have used an abductive method. Our study is qualitative,
based in part on aliterature review followed by a
theoretical analysis, and in part on a case study on a
nursing home. A quantitative study was made within the
case through a survey based on the sociometric method.
We describe five theoretical aspects, or perspectives, of
informal leadership, which together form a complete
model. The theories used include theories for networking,
change, group psychology, leadership and culture.

We found support for our theoretical views and
conclusions within the case study on the nursing home
through observations made regarding its informal arena.
Based on our modé for informal |eadership we propose
that informal leaders share two attributes, namely empathy
and the ability to interpret and explain tasks. They gain
confidence with their co-workers thanks to these attributes.
There is a need for meaning within organizations where
insecurity is prevalent. Theinformal leaders create this
meaning by interpreting and explaining unclear
information, and by this process they grow strong. In order
to make use of informal leaders, formal leaders need to
acknowledge the existence of informal leadership, and
promote it.
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1. Inledning

1.1 Positionering

Innan vi startar forestallningen sa kan en definition av det centrala begreppet i
uppsatsen, informellt ledarskap, varapaplats. Var definition av informellaledare &
individer som har inflytande inom en organisation utanfor den formella
beslutsordningen. Vi redogor for var teoretiska grund till denna definition i kapitel
3.1

Under de senaste tva decennierna har stora och omva vande forandringar skett inom
néringslivet. Utvecklingen inom informations- och kommunikationstekniken,
ekonomins globalisering och konkurrensens internationalisering & de framsta
drivkrafterna bakom denna utveckling menar manga fretagsekonomer och
organisationsvetare. (Jacobsen & Thorsvik, 2002; Lind & Skéarvad, 2004)

Forandringarna ar s pass omfattande att Lind och Skarvad (2004), bada docenter i
foretagsekonomi, vill dra det salangt som att kalla det for ett epokskifte. De menar
att foretag blir allt mer kundfokuserade, mer kvalitets- och serviceinriktade samt mer
kostnads- och tidseffektiva. En f6ljd av dessa férandringar &r enligt Lind och Skarvad
att begrepp som platta organisationer har blivit pA modet. Platta organisationer anses
varamer kostnadseffektiva, vara motivationsokande for medarbetare samt ge en
béttre kontakt med kunder och marknad an den gamla skolans hierarkiska
organisationer. De ska &ven underl&tta bes utsfattandet och medféra en 6kad
flexibilitet i organisationen eftersom férre hierarkiska nivaer behéver informeras och
integreras. Dettaskall i sin tur bidratill den 6kade konkurrenskraft och langsiktiga
overlevnad foretag nu stravar saintensivt efter. (Lind & Skarvad, 2004)

Foretag agerar idag i en allt mer foranderlig omvarld dér osakerheten bade internt och
externt ar storre an tidigare (Johnson, 2005). Det finns ett behov av forstéelse och



uppfattad mening i arbetet. Denna mening skapas enligt exempelvis Smircich och
Morgan (1982) av ledare. Dock sd behdver dessaledareinte altid varaformella
ledare — de & oftainformellaledare (Ekman, 2003).

For att nd organisationens mal valjs enligt Lind och Skarvad (2004) chefer utifran
erfarenhet, utbildning och ibland &ven spetskompetens av organi sationens hdgre
instanser. Lind och Skérvad menar vidare att chefens 6verordnade kréver att hon/han
ska arbetai enlighet med organisationens mal och visioner och att medarbetare &
medvetna om detta och darfor kan uppfatta sin chef som ledningens hogra hand.
Problemet med detta &r enligt Ekman (1999) att ” de sanktionsmdjligheter ett chefskap
medf6r ger samtidigt ett utanforskap” (sid. 207).

Chefer, i egenskap som ledare, skall genom sin sakkunnighet och personlighet skapa
en mer informell relation till sina medarbetare (Jacobsen & Thorsvik, 2002).
Jacobsen och Thorsvik sager vidare att ur chefsperspektiv sa har dock
omorganiseringarna lett till att chefen, istédllet for att skapa samhdrighet och
gemensamma varderingar tillsammans med sina medarbetare, planerar/foljer upp,
skriver policys, fordelar ansvar och |6ser problem paannat hall. Enligt Jacobsen och
Thorsvik s& bestér deras arbetsuppgifter med andra ord av mer administration och
mindre ledarskap. Detta & farligt eftersom fleraforskare, exempelvis ovan namnda
Ekman (1999, 2003) menar att formella beslut, direktiv och bestdmmelser inte
realiseras forran de har godkants pa den informella arenan. Det finns ocksd en risk
enligt Ekman att informationen omtolkas till nagot helt annat &n vad som var avsett.
Behovet av tolkning som skapas av ovan namnda osakerhet ger enligt Ekman
utrymme for ndgon form av informell ledare. Ekman menar att informellaledare ofta
har tillgang till bade den 6ppna och allmannainformationen och den dolda
informationen som finns i smapratet mellan medarbetarna. Ekman menar vidare att de
pa sa sétt uppfattar, och styr, sddant som & utom syn- och horhdll for den formella
chefen. Det talas ofta om informellaledare i negativa ordalag (Emling, 2002; m.fl.),
men en informell ledare kan &ven vara en braledare (Ekman, 2003). Vi tror att de kan

saval stjapasom hjdpaden formellaledningen i sin stravan.



1.2 Problemformulering

Det talas och skrivs mycket om ledarskap; |edarskapstilar, ledares roller och
arbetsuppgifter, ledares personlighet, naturliga ledare, manliga och kvinnliga ledare,
goda och ddligaledare och sd vidare. Sdllan namns och forskas det dock om
informellt ledarskap (Emling, 2002; Pescosolido; 2001; Goldstein, 2000; m.fl.)
Informellt ledarskap &r ett &mne som berdr och engagerar. Nér vi har diskuterat
sinsemellan inom gruppen och nér vi har tagit upp dmnet med andra sa har olika
erfarenheter, tankar och kansor framkommit och diskuterats. Den grad till vilken
amnet informelIt ledarskap berdr & svar att Gverskatta. Informellt ledarskap béde
berdr och tycksfinnasi de flesta organisationer och grupper, darfor & det ett mycket
spannande amne. Oftast namndes det informella ledarskapet som negativt i vara
initiala diskussioner, precis som det ofta gor i media, men det behtver det kanske inte

vara?

1.2.1 Tidigare undersokningar

En stor del av detidigare undersokningar om informellaledare som har gjorts har
koncentrerat sig pa vilka egenskaper och beteende informellaledare uppvisar. Nagra
exempel pa detta: Pescosolido (2002) forskade kring hur informellaledare hanterar
kanslor i gruppsituationer, med Wolff, Druskat och Pescosolido (2002) undersokte
vilka egenskaper som foreligger ett framvaxande informellt ledarskap. De Souza och
Klein (1995) stkte svar pa ett antal variabler sdsom engagemang gentemot gruppens
mal, "freeriding”, samt personligt mal kontra gemensamt gruppmal. Pielstick (2000)
ville tareda pa vilka ledaregenskaper informella ledare har jamfort med formella
ledare, och kom fram till den kontroversiella slutsatsen att informellaledare &

"péttre” ledare &n formellaledare.

Flera undersokningar har ocksa forskat kring effekten och konsekvenser av informel It

ledarskap. Exempel pa den har typen av undersokning innefattar Pescosolido (2001)



som ville se hur informella ledare paverkar en grupps yttre effektivitet och grad av
maluppfyllelse. Ur svensk forskning s ar speciellt Gunnar Ekman (1999, 1999:2,
2003) intressant. Han gjorde 1999 en undersotkning inom polisvésendet dér han sokte
utréna hur direktiv, beslut och bestammel ser behandlas, och omvarderas, pa den

informella arenan.

Ovan gavs nagra exempel pa undersokningar som gjorts inom amnet, med ett urval
som vi uppfattar representerar litteraturen i stort. Det & fa undersokningar som har
berdrt hur du skall agera dels som informell ledare, och dels hur du skall agera som
formell ledare vad géller informellaledare. Vi har faktiskt bara funnit en endakélla
som direkt talar om detta, ndmligen Kotters (1985) bok Power and influence —
beyond formal authority, som exempelvis tar upp hur du som individ kan genomdriva
forandringar utan formell makt. Vi har valt att titta pa det senare, namligen hur
formellaledare skall agera gentemot informellt ledarskap. Den allméanna
uppfattningen eller stereotypen vad gdler informellt ledarskap &r att det & av ondo.
Detta framgdr oftai ledarlitteratur, men dven i allmant snack pa arbetsplatser i
allménhet, och bland ledare i synnerhet. Denna stereotyp &r, &en om det kdnns som
det &r s3, i och for sig inte fast forankrad i teorin. Emling (2002) skriver att det inte ar
en accepterad del av organisationer, vilket ocksa enligt honom &r en anledning till att

litteraturen pa omradet inte & mer omfattande.

" Ledar skapdlitteratur vander sig somregel till dem som redan &ar
chefer och talar om hur de skall agera for att vara bra ledare, att
andra manniskor kanske redan leder utan att kunna kalla sig chefer

ses da mera som ett problem, en awikelse.”
(Emling, 2002, sid. 10)

Emling tar ocksa upp Goldstein (2000) som sager att det inte dgnas mycket tid till
fenomenet ute pa arbetsplatserna. Det tas for givet, ses utifran férdomar och inte med
eftertanke, eller till och med fornekas (Argyris, 1990).



Det finns dock en hel del litteratur som tar upp positiva effekter av informellt

ledarskap. Informellaledare trosi mangafall kunna stérka visioner och nya budskap
(Rogers, 1995; O’ Connor, 2001; Pescosolido, 2001; m.fl.) och &en varaviktiga nér
forandringar skall goras (Block, 1987; Argyris, 1990; Appelbaum et al, 1998; m.fl.).

Om det nu finns starka tecken pa att informella ledare kan inverka positivt paen
organisation, varfér har dainte mer forskning agnats a hur formellaledare kan
fréamja detta gynnsamma informella ledarskap? Emling (2002) inbjuder till vidare
forskning vid fleratillfdlen i sin kunskapssammanstéllning. Han spekulerar i hur
skadligt informellt ledarskap kan vandastill positivt sddant genom rak och &rlig
kommunikation, hur amnesomradet informellaledare kan kopplastill befintliga
teorier om organisation och ledarskap, samt hur det finns mgjlighet att gbra en mer
sammanhdllen enhet av alade olikainfallsvinklar som finns om informellaledare i

teorin. Vi har tagit dessa bjudningar till fasta.

| forhalandetill tidigare undersokningar s hoppas vi ge en béttre helhetshild av
informellt ledarskap, och med hjélp av denna helhetsbild avgora hur formellaledare
kan framja positiva effekter av informellt ledarskap. Vi tror att vi kan gora ett
kunskapsbidrag till forskningen genom att skapa en béttre hel hetsbild av fenomenet
informella ledare utifran befintliga teorier och empiri, samt med hjap av denne

avgora hur formellaledare kan agera for att ha nytta av informellt ledarskap.

1.3 Syfte

Vi avser att forst finna vad teorin séger om informel It ledarskap, och dérifran forma
en helhetsbild av fenomenet informellt ledar skap. Efter de inledande diskussionerna
och litteraturstudiernainsag vi att vi behdver besvara nedanstdende delfragor for att

kunna forma denna hel hetsbild:

- Vilka&r de bakomliggande orsakernatill att en person vaxer fram som

informell ledare?



- Vilket inflytande har informella ledare pa medarbetare, och hur uppfattas
detta inflytande?

- Vilket inflytande har informellaledare 6ver formellaledares arbete?

- Ochvice versa, vilket inflytande kan formella ledare ha 6ver det informella
|edarskapet?

Utifran den har kunskapen savill vi ocksa 6verstiga uppfattningen av att informellt
ledarskap enbart &r ett problem och istéllet se om den formellaledaren kan dra nytta
av den informellaledaren och i sa fall hur. Vi vill alltsa forma en helhetsbild av
informellt ledarskap utifran teori starkt av en empirisk undersokning — for att sedan

svara pa hur formella ledare skall agera for att ha nytta av informellt ledar skap.



2. Metod

Inledningsvis beskriver vi vart vetenskapliga forhallningssitt. Darefter forklarar vi
var forskningsansats, vart metodval samt under sokningsansats. Sutligen redogor vi
for var data- och informationsinsamling. Kapitlet amnar beskriva synsatt och valda
metoder for hur data har samlats in och bearbetats, samt forklara hur vi redog6r och

analyserar empirin.

2.1 Vart vetenskapliga forhallningssatt

Det finns manga olika forhalIningssétt till forskning. Ett klassiskt exempel &r
positivismen, som &r ett av de ddsta och mest vanliga forskningsalternativen.
Positivismen menar att det &r viktigt att forskarens egen person inte paverkar
forskningsresultatet och att forskningen genomfors pa ett sadant sétt att andra
forskare kan genomfdra samma metod och undersokning med likvérdigt resultat.
(Jacobsen, 2002)

Med ett positivistiskt forhallningssatt s skulle det vara svart att besvara var
fragestallning och uppfyllavart syfte eftersom vi menar att objektiviteten som da
behovs &r svar att uppna eftersom informellt ledarskap &r ett fenomen som &r
omgérdat av asikter och fordomar. Mgjligtvis skulle det kunna ga med mycket
omfattande och komplexa undersokningar som tog hansyn till dels var oundvikliga
subjektivitet, men ocksa respondenters forutfattade meningar om amnet. Dock &r vi
av den asikten att det inte gar att skiljafakta och varderingar i sammanhanget
individuellt ledar skap. Foljaktligen &r det betydligt senare uppkomna
forhalningssattet hermeneutiken det forhallningssétt som vi anser stdmmer bast
overens med var frégestalning och vart syfte. Ordet hermeneutik kommer fran
grekiskan och betyder tolkning av budskap och den hermeneutiska forskningen syftar
till att just tyda och forstd. (Odman, 2005)
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Informationen vi erhdller om hur en chef och medarbetare kan upplevainformellt
ledarskap och hur det fungerar i en organisation kommer subjektivt att tolkas och
forklaras fran var sidafor att sedan, utifran varatolkningar av teori och empiri, vidare
forklara hur en formell ledare kan dra nyttaav en informell ledare. Aven har
overensstammer vart forhalningssatt med hermeneutiken som tillater sddanaindag
av subjektivitet och darmed ocksa accepterar att det finns flera sétt att forsta en
foreteel se (Odman, 2005). Genom att vara medvetna om véra fordomar, och
medvetna om att vi & subjektiva gentemot amnet, sd kan vi dels undvika att detta
skadar undersokningen, och dels slippa”bdrdan av objektivitet” och déarmed ha
mojlighet att ga djuparei tolkningen utifran var forstaelse av amnet. Med andra ord
savill vi varatydligamed att vi & subjektiva, och inbjudalasaren till att parallellt

med véra subjektiva tolkningar, gora sina egna tolkningar.

2.2 Val av forskningsansats

Vi kommer att anvanda oss av sa kallad abduktiv forskningsansats. | en abduktiv
ansats varvas teori och empiri och ansatsen blir pa sa sétt ett mellanting, eller en
avvéagning, mellan deduktiv och induktiv forskningsansats (Eriksson och
Weidersheim-Paul, 1991). Har, med vart hermeneutiska forhallningssétt, kommer den
abduktivaforskningsansatsen att innebéra att vi genom befintligateorier skaffar oss
forkunskaper for att sedan gora var empiriska understkning och sedan ga tillbakatill

teorin igen.

2.3 Metodval

Med vart hermeneutiska forhallningssatt och med var abduktiva ansats torde den
kvalitativa metoden varamest aktuell. Vi valde ocksd att &ven anvanda oss av en
kvantitativ metod, utifran Rogers (1995) sociometriska metod. Syftet med metoden
var att identifieraen eler flerainformellaledare. Med denna vetskap som grund sa
skulle reliabiliteten vara storre eftersom slutsatser utifran kvalitativaintervjuer da

skulle varaléttare att verifiera. Vi villeidentifiera den eller de informellaledarna,
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eftersom det skulle tka kvalitén pa resultatet fran de efterfoljande intervjuerna, da vi
skulle hamgjlighet att fordjupaintervjuernas fragor, resonemang och diskussioner
utifran vetskapen om vem/vilka som &r informellaledare. Sevidare i kapitel 2.5, dar

vi i detalj redogor for hur vi utformade var undersokning.

Vi valde att huvudsakligen anvanda oss av kvalitativ metod for att dess styrka ligger i
att den dels gar pa djupet istéllet for pa bredden och dels for att flexibiliteten i
metoden tilldter andringar vid forandrade forutséttningar (Eriksson och Weidersheim-
Paul, 1991). Detta anser vi vara viktiga forutséttningar for oss davi genom tidigare
forskningar har forstétt att dettainte bara &r ett outforskat &mne utan ocksa ett
svarfangat amne. Motiveringen till detta & att vi insag efter inledande litteraturstudie
att vi for att uppfyllavart syfte bendvde skapa oss en forstael se, och en helhetsbild,
av fenomenet informellt ledarskap. Informellt ledarskap & ett komplext &mne som
kréver insikt - for att skapa den helhetsbild vi 6nskade sa var vi tvungna att skapa den
djupare forstaelse som maojliggors av en kvalitativ metod. Vi ville utifran vart
hermeneutiska forhallningssétt ha mojligheten att gora subjektiva tolkningar.
Sammanfattningsvis sa ville vi haunderlag att gora kopplingar och dra slutsatser, och
inte enbart beskriva fenomenet informellt ledarskap. Det & &ven en fordel att den
kvalitativa metoden &r flexibel. Amnet informellt ledarskap &r relativt outforskat,
darmed var det viktigt att vara 6ppnafor nyaidéer och tolkningar — som skulle kunna

medfdra en andrad undersokningsmetod.

Denna kombination av kvalitativ och kvantitativ metod gav oss majlighet att skapa en
helhetsbhild av informellt ledarskap i enlighet med vart syfte. Denna helhetsbild | agger

sedan grunden for de vidare kopplingar och slutsatser vi vill gorafor att uppfyllavart

syfte.

2.4 Data- och informationsinsamlingsmetod

Forskningens resultat & beroende av valet av data och information. Vi beskriver hér
hur vi avser att vart val av information och data ska leda oss fram till ett resultat.
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Var empiri baserar sig pa en understkning vi gjorde pa tva avdelningar pa ett
vardhem, dar vi valde att intervjua chefen for dessa avdelningar, i kombination med
kortare intervjuer med flertalet av de 24 anstéllda pa de tva avdelningarna.
Véardhemmets arbetsmiljo praglas av ett rikligt informationsutbyte och 5avstandigt
arbete — tva faktorer vi utifran var forkunskap och personliga erfarenheter uppfattade

att skulle 6ka vara chanser till goda resultat.

2.4.1 Intervjuer

Vi valde att gora personligaintervjuer. Det valet grundade vi delvisi tron att det ar ett
kansligt amne, vilket brukar vara ldtare att tala om under personligare forhallanden
an dver exempelvis telefon, men ocksa eftersom att det ger storre mojlighet till
heltackande svar. Vi har dd mojlighet att stéllafoljd- och kontrollfragor, vilket hja per
oss att ga pa djupet i amnet informellt ledar skap. Intervjuerna var semistrukturerade
och vi anvande oss av en intervjuguide (se bilaga 1) med olika teman nér vi
intervjuade enhetschefen. Under varje tema hade vi stodfragor till hjalp. | defall dar
det var majligt, sd bad vi om exempel pa beteenden eller situationer som involverade
eller var intressant for informellt ledarskap. Enligt Denscombe (2000) s ger
semistrukturerade intervjuer intervjuaren och intervjupersonen storre frihet att [ata
samtalet flyta pd Pasd sitt A &r vi som intervjuareinte lastatill en forutbestamd
intervjuguide eller till vissafragor — samtalet kan utvecklas och fordjupas och mer
relevant information kan utrénas. Enligt Eriksson och Weidersheim-Paul (1991) sa
syftar semistrukturerad och semistandardiserad intervju till att locka fram
respondentens vardering av situationen, samt asikter, attityder och forestallningar.
Vérafragor var framforallt dialogutvecklande, dels for att inte leda respondenten med
tanke pavarafordomar och dels for att stimulera respondenten till att utvecklasina
tankar. Informationen frén intervjun skulle ocksa bli mer uttmmande och nyanserade

med var utformning av intervjuguiden.
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2.4.2 Observation

Observation ter sig som ett naturligt metodval nér du skall undersoka informella
ledare. Flera undersokningar har ocksa anvant denna metod, exempelvis Ekman
(1999), Pescosolido (2001) och De Souza & Klein (1995). Gemensamt for de studier
som anvant observation & dock att de har observerat gruppen under Iang tid, och ofta
néra gruppen. Ekman arbetade till och med sida vid sida med de polisgrupper som
han observerade. En 1ang och tidskrévande observation hade kunnat vara fruktsam,

men vi valde istéllet att koncentrera oss pa djupare intervjuer.

2.4.3 Enkater

Den kvantitativa delen av undersotkningen bestod av en enkét (bilaga 2) som var
utformad i syfte att identifiera den/de informellaledarna pa arbetsplatsen. Vi valde att
gobra enkéter, framforallt for att forsoka identifierainformellaledare. Dessa gjordes
enligt Rogers (1995) sociometriska metod. Genom att formulera fréagor som har for
avsikt att utrbna vem man, som anstélld, soker sig till for att skaffa sig information
eller hjap nér man har frégor kring ett specifikt amne menar Rogers att man kan
ringain vem eller vilka personer som kan anses varainformellaledare i en
organisation. Den sociometriska metoden bygger alltsa pa vilken uppfattning som
personaen har om sina kollegor och eftersom det &r de anstélldas egna vérderingar
kring vem som de helst vander sig till som kommer fram s menar Rogers att
metoden har en hog validitet. Den sociometriska metoden kréver enligt Rogers att ett
stort antal personer fragas ut for att kunnaidentifiera ett fatal informellaledare. Flera
andra undersokningar har anvants sig av liknande metoder med framgang,
exempelvis Wol ff, Druskat och Pescosolido (2002) och Pescosolido (2001), dér dei
bégge fallen 1& medlemmarnai grupper peka ut, eller rosta fram, den informella
ledaren. Aven De Souza och Klein (1995) anvande ett liknande system dér de 14t
gruppmediemmar peka ut en informell ledare genom enkéter dar de fick svara pa
exempelvis vem som tog initiativ, 6vertygade andra och satte upp mal. Det finns dock
de som har haft problem med den hér sortens metod. Pielstick (2000) hade en valdigt
klen svarsfrekvens, men det vi tror att det till viss del berodde pa att det var ett
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utskick pa el ektroniskt vag, utan personlig anknytning. Han skickade ut enkéter via e-
mail till 500 personer som skulle beskriva en formell och en informell ledare var.
Bara 95 personer svarade als, och halften av dessa svarade inte vad géller nagon
informell ledare. Vi hoppas komma runt problemet genom att vara pa plats och
uppmuntra respondenternatill att stélla upp. Vi tror trots Pielsticks misslyckande,
utifran 6vrig tidigare forskning, att metoden & tillforlitlig. Speciellt Pescosolido
visade att vid undersokningar dér medlemmar i en grupp far peka ut ar tillforlitligt,
och star sig dver tid. Meningen med att identifieraen eller flerainformellaledare var
dels att testa metoden i en svensk milj6, och dels som bas for att kunna grava djupare
i fenomenet viade intervjuer vi redogjorde for i 2.4.1. Eftersom vi uppmérksammat
att svarsfrekvensen varit 1ag i exempelvis Pielsticks studie sd avsag vi aven att vid
behov komplettera enkdten med ytterligare fragor under intervjuerna med de
anstallda.

2.4.4 Hemlighetsmakeri och spontanitet

Vi valde att inte avdl6ja vart syfte med understkningen i forvag for de anstallda,
eftersom vi var radda for att de anstéllda annars skulle kunna agera defensivt, och
kanske till och med snackaihop sig om hur de skulle svara, da det &r ett kandigt
amne. Den sociometriska metoden gar enligt Rogers (1995) ut pa att du skall peka ut
den som du helst och/eller oftast, paindividuell basis, gér till for informationsutbyte.
Om ett besut tagits pa forhand av respondenterna hur de skall svara, eller inte svara,
sa kommer de inte att vara spontana pa det sétt som vi uppfattat att krévs for att peka

ut en informell ledare.

2.4.5 Amnets kansliga natur

Vi uppmérksammade &ven att amnet skulle kunna tankas vara kandigt, pa grund av
exempelvisinterna konflikter eller dylikt. Vi tog tidigare upp via Argyris (1990) att
informellaledare inte ses som en accepterad del av foretagslivet, vilket antagligen &

en av orsakernatill att sddana har fragor & sdkansliga. Ledare ser oftainformellt
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ledarskap som ett problem (Emling, 2002). Vi insdg att amnet 14t kunde rora ganska
kansliga fragor, varvid vi kom fram till att diskretion var ntdvandigt under studien.
Vi valde att |&ta respondenterna vara anonyma och utformade enkaterna sa att de inte
skulle uppfattas som kansliga eller "farliga’. Kombinationen med en personlig
narvaro och diskretion skall forhoppningvis hja pa oss att fa samma framgang som
tidigare studier vad géller att identifierainformellaledare — och ge oss en god grund

att grava vidare om fenomenet.
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3. Teorl

Héar redogor vi i tur och ordning for de fem aspekter som utgor den helhetsbild av
informellt ledarskap som vi vill skapa. Vi avslutar kapitlet med att presentera var
teoretiska forstaelsegrund i form av denna hel hetsbild.

3.1 Inledning

| det hér stycket tar vi upp den teoretiska grund vi vill anvanda for att uppfylla
vart syfte att forma en helhetsbild av informellt ledarskap utifran teori stérkt av
en empirisk undersokning — for att sedan svara pa hur formella ledare skall agera
for att ha nytta av informellt ledarskap. Inom forskningen pa omrédet idag sa
finns det ingen etablerad helhetshild av informellt ledarskap, men Emling (2002)
menar att det & mojligt att skapa en sadan med hjép av befintliga teorier. Det
finns dock en hel del v8l understédda teorier kring olika aspekter av informellt
ledarskap. Vi sammanfattar i detta teorikapitel dessateorier uppdelade i stycken
efter dessa aspekter:

- Nér uppstér informella ledare?

- Vilka egenskaper har informella ledare?

- Hur utévar informella ledare sitt inflytande?

- Pavem dler vad har informella ledar e inflytande?

- Vilka &r konsekvenser na av infor mella ledar es inflytande?

Vi har altsd delat in teorin efter olika aspekter av informellaledare snarare an
efter olikaforfattare. Vi valde snabbt bort att delain teorin efter forfattare av flera
orsaker. Det vore kanske relativt enkelt att gora men det skulle bli svart att avgora
relevansi materialet, det blir |att framforallt en tergivelse av litteraturen, och det
finns dessutom risk att litteraturen styr istallet for problemformuleringen. Vi anser
att det & uppenbart att det & béttre att istéllet delain efter ovan namnda aspekter.
Nagra motiveringar till det &r att det ger intressantare |&sning, det ger en djupare
forstaelse, och framforallt sd kan vi pa ett helt annat satt argumentera, diskutera,
koppla och jamféra. Den framsta orsaken till uppdelningen efter aspekter & dock
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att det ger oss mgjlighet att técka in de delar som behovs for att skapa den
helhetsbild av fenomenet informellt ledarskap som vi &r ute efter.

Innan vi dyker in i aspekterna sa kommer vi, for att ge en begreppslig grund till
vidare resonemang, forklara hur vi kom fram till det sétt vi definierar begreppet

informellaledare i den har uppsatsen.

3.2 Vad menar vi med informella ledare?

Vad menar vi nér vi séger informell ledare? Det har kapitlet diskuterar olika
definitioner av begreppet informella ledare samt faststéller vad begreppet betyder

i den hér uppsatsen.

Emling (2002) sager att begreppet inte &r tydligt definierat, samt att forskningen
kring 8mnet i allménhet har varit begransat, speciellt ur skandinavisk synpunkt.
Emling menar vidare att ett st att tolka begreppet pa ar att se informelIt
ledarskap som de informella aspekterna av formellt ledarskap. Helt klart & det att
informellt ledarskap, speciellt definierat som ledarskap som utévas utan formell
auktoritet, inte har utforskats i ndgon stor utstréckning i ledarskaps- och
organisationsforskning. Detta bekréftas av bland andra Druskat och Pescosolido
(1999) och Goldstein (2000). En vidare anledning, enligt Argyris (1990), ar att
informella ledare ofta ses som organisatoriskafel eller avvikelser —som helst inte
talas om, eller rakt ut fornekas.

Det &r helt klart s& att begreppen informella ledare och informellt ledarskap
behdver definieras. Det behdver fastslas vad vi i den hér uppsatsen menar nér vi
anvander begreppen — vilken &r var begreppsliga utgangspunkt? Vi kommer
darmed att har definiera var definition av begreppet.

Tidigt under vara diskussioner sa enades vi om att informellaledare i var mening
definierades som de personer som har inflytande och/eller leder i ndgon mening —
utan eller utanfor ett formellt ledarskap. En mer djuplodande definition om
bakomliggande orsaker saknades — vi kunde bara spekulera. Det var dock denna
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definition som vi anvande som riktmérke nar vi forsokte att med hjélp av tidigare

forskning forsokte hitta en klar definition.

Informellaledare tas upp i flerak&llor, men benamnsinte altid som informella
ledare. Andra begrepp som anvands for att bendmna dem inkluderar emergent
leaders (exempelvis Goldstein, 2000), opinion leaders (exempelvis Rogers,
1995), natural leaders (Rogers, 1995), samt authentic leaders (Pielstick, 2000).

Informellaledare, oavsett vilket begrepp som anvands, beskrivs ofta som personer
som verkar utanfor den hierarkiska ordningen (Goldstein, 2000) och/eller som
utévar influens bortom de formella ordervagarna (Rogers 1995). Vidare sa menar
Rogers och &ven Pielstick (2000) att den informelle ledaren star i centrum for
kommunikationen i form av att vara en person som blir ledare av sig §élvt —en
naturlig ledare. Goldstein ber6r ocksa detta nar han talar om den spontant
framvaxande ledaren, som uppstar oberoende av den formella bes utsordningen.
Gemensamt for de ovanstaende &r att den informelle ledaren utdvar influens,
vilket ocksa gar igen i dvrigakéallor (Schneier & Goktepe, 1983; De Souza &
Klein, 1995).

Under varatidiga diskussioner kring amnet informellaledare sa uppkom en asikt,
enidé, eller om du savill, en tes. Dennates handlade om en vidare definition, och
eventuellt en bakomliggande orsak till informella ledares inflytande. Den 16d som
foljer: informella ledare styr informationsfléden (inom en organisation). Frégan
ar, &g det ndgot i var tes? Finns det tidigare forskning som stoder var idé?

Akande och Odewale (1994) menar att det i organisationer finns knytpunkter for
information — vissa nyckelindivider ar i stérre grad inblandade i spridningen av
information. Aven Rogers (1995) styrker detta nér han sager att typiskt for
opinionsledare &r att de har ett speciellt starkt inflytande 6ver organisationens
kommunikationsstruktur. Han sager att de stér i centrum for informationsfldet
mellan manniskor. Vidare sa konstaterar Rogers att information flodar i ett
nétverk uppbyggt av individer. Smircich och Morgan (1982) s&ger att informella
ledarei stor utstréckning star for de tolkningar gruppen gor av information, och
Druskat och Pescosolido (1999) skriver att de stér for en stor del av den feedback
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som medlemmar i en grupp far. Som synes sa finns det stort stod for att informella

ledare styr informationsfldden inom en grupp eller organisation.

Var definition i den hér uppsatsen av begreppet informella ledare & en naturlig
foljd av vart intresseomrade, samt tidigare forskning pa omradet. Svaret pa fragan
som vi stéllde i borjan av kapitlet om vad informellaledare & och hur dei denna
uppsats kommer att definieras ar: Informellaledare &r individer som har
inflytande inom en organisation utanfor den formella beslutsordningen, dér en
vidare definition kan vara att informella ledare styr infor mationsfléden inom

organisationen eller gruppen.

3.3 Nar uppstar informella ledare?

Grundlaggande for fenomenet informellaledare som helhet & givetvis hur de
kommer till. Nagra frégor som uppstar kring deras uppkomst &r: | vilka
sammanhang uppstar informellt ledarskap? Hur vaxer informellaledare fram?
Vilken typ av situationer eller organisationer framjar framvaxten av informella
ledare?

Har diskuterar vi dessa fragor och forsoker att pavisa hur informellaledare

kommer till —vad som gor att de uppnér den position dér de kan utévainflytande.

Rogers (1995) menar att informellaledare uppstar oavsett vilket socialt system
som finns inom organisationen, dven om deras karaktar &r olika beroende pa det
sociala systemets karaktér. Aven Goldstein (2000) menar att informelIt ledarskap
vaxer fram spontant, oavsett, samt utanfor, den hierarkiska ordningen. |
organisationer som uppmuntrar individuella karriarstrategier baserade pa” att du
skagoravad du blir tillsagd - s bra och hart som méjligt”, sd kommer de som
roffar & sig makten vara de som informellt manipulerat bast (Argyris, 1990).
Aven Block (1987) antar samma perspektiv. Dock s menar Block att det uppstér
informellaledare ocksa i organisationer som préglas av det motsatta, dar
ledningen stravar efter att hjélpa anstallda att inse sina férmagor och uppmuntras

att taegnainitiativ. Allts3, oberoende av om du har ett auktoritativt styre, eller ett
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mer coachande ledarskap, sa uppstar informellaledare. De har dock en tendens att
varaav olikaart i dessatvaextremer. Block skriver att effekten av organisationer
som &r starkt styrda av auktoritetsordningar inte alls blir att folk gor som de skall,
utan snarare att intrigerande och spel om makten uppstar. Nér forandringar eller
budskap skall forankrasi en sddan organisation sa uppstar snarare
forsvarsmekanismer, eftersom de manipul erande informella ledarna forsoker
forsvara sin maktposition pa den informella arenan (Block, 1987; Argyris, 1990).
Overhuvudtaget s menar Argyris att informellaledare véxer sig starkare i
organisationer som préaglas av defensivt tdnkande — dér misstag och fel hellre
sopas under mattan an erkanns. Nar de formellaledarna forsoker kringga de
informella ledarnas makt, sa bekréftar de den ocksa Enligt Argyris, och éven i
Blocks resonemang, sa vaxer sig atminstone skadligainformellaledare starkare
nar en organisation & praglad av fornekel se och forsvarsmekanismer. Block
menar dock att i en ”kultur av sanning” sa skulle samma informellaledare kunna
vara positiva krafter. Vi kommer vidare att utforska negativa och positiva aspekter
av informellt ledarskap i kapitel 3.7, dér vi beskriver konsekvenserna av
informellt ledarskap. Sammanfattningsvis sa verkar informella ledare uppsta

oavsett socialt system, hierarki, och vilken instélIningen & gentemot dem.

Blocks (1987) och Argyris (1990) resonemang kan knytas till de teorier som tar
mest plats i nutida forskning kring @mnet, némligen de som menar att osékerhet ar
grogrund for informellaledare. Bade Block och Argyris skriver att oklara budskap
och speciellt forsok att manipulera sina arbetare, ocksa godkanner den sortens
beteende hos dem som den formella ledningen forsoker manipulera. Vi hanvisar
hér till forra stycket, dér vi sade att i en kultur dar ledningen inte talar klarsprak

och agerar defensivt, s skapas ocksa manipulativainformellaledare.

Vem & det da som tolkar dessa oklara budskap? Rollen som tolkare tas av den
informella ledaren. Detta stammer 6verens med Smircich och Morgans (1982)
teori om ledare " som de som skapar mening” — ledaren klargor situationen i
vilken en grupp befinner sig. De forklarar enligt Smircich et al oklara situationer,
klargor helheten, och ser till att saker och ting k&nns vettiga nér de annars inte gor
det. Vi tolkar detta som att det & de som avgdr hur ny information tolkas.
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Akande och Odewale (1994) sager att rykten, eller information, spridsi storre
utstrackning i organisationer dar de anstéllda utsétts for rollkonflikter och
tvetydigheter — dar osakerheten ar stor. Aven Ekman (2003) & inne pd samma sak
nar han sager att all Okad osskerhet ger fritt spelrum for mer normerande smaprat
dér beslut tas om hur det som inte sagts skall tolkas. Precis som Akande et a s&
menar Ekman att otydlighet okar risken att information férvrids viainformella

kanaler.

Pa den informella arenan déar information sprids sa finns det vissa som i hogre
grad én andra & inblandade i spridningen av information. Akande och Odewale
(1994) séger att av dem som mottar information, sa & det endast vissa som sprider
den vidarei stor utstrackning — men dessaindivider sprider den dock till manga.
Rogers (1995) menar att informellaledare star i centrum for informationsflodet i
det sociaa natverk av individer som bade han och Akande et al talar om. Det
verkar inte |angsokt att anta att behovet av dessa knytpunkter for information,
informellaledare i kommunikationen, att behovet av dessa & storre desto mer
information som behéver tolkas. Ekman (2003) menar att behovet av en tolkning
&r storre nér budskapet &r oklart. Fler oklara budskap maste da ocksd innebéra ett
storre behov av tolkning. Detta Gppnar upp for majligheten att informellaledare
dels vaxer sig starkare, och dels blir fler nér osakerheten &r storre.

Desto oklarare arbetsuppgifterna eller malet ar, desto troligare & det att du lyssnar
paden informelle ledaren, séger Druskat och Pescosolido (1999), vilket gar ihop
med Smircich och Morgan (1982) som ju sade att informella ledare skapar mening
och har storre inflytande nér osakerheten &r stor. Mer medhdll finnes hos
Tuckman (1965) som menar att nar mal ar oklara och osakerheten stor, sa soker
medlemmar i en grupp tolkningar —som ges av den informelle ledaren. Den
informelle ledaren &r alltsa den som klargor gruppens uppgifter. Pescosolido
(2001) skriver att fleraforskare (De Souza & Klein, 1995; Druskat & Pescosolido,
1999; Hollander, 1961; Wheelan & Johnston, 1996) har definierat den informelle
ledaren som den som tar initiativet och influerar sina medarbetare. Pescosolido
skriver i ett annat arbete som han medverkat i att optimism och framétanda &r
starkt kopplade till informellaledarei framgangsrika team (Druskat &
Pescosolido, 1999). En annan forskare, Seligman (1990), menar ocksa att
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klargorande av en grupps mal 6kar chansen for att nagon blir ledare.
Gruppmediemmar som vaxer fram som informellaledare hade férmagan att
identifiera och taitu med de mest angel &gna problem en grupp stod infér, séger
Wolff, Pescosolido och Druskat (2002) genom Bales (1950), Bales och Slater
(1955), samt Taggar, Hackett och Saha (1999). Informella ledare véxer fram nér
klarlaggande av gruppens uppgifter behdvs.

Sammanfattningsvis gar det att konstatera att forskare pa omradet menar att
informellaledare verkar existerai alaolikatyper av organisationer men att det ar
|éttare att finna dem i organisationer som praglas av stor osakerhet. De informella
ledarnas priméara uppgift &r att tolka och skapa mening av de manga oklara
budskap som deras medarbetare stéllsinfor. | organisationer som kénnetecknas av
instabilitet och osdkerhet finns ett stort behov av att tolka och sdledes vaxer de
informella ledarna sig starka och kan utéva sitt inflytande 6ver manniskornai

dennatyp av organisation.

3.4 Vilka egenskaper har informella ledare

Vi kommer i det hér stycket diskutera vilka egenskaper informellaledare har. Vi
innefattar hér de egenskaper som i studier har visat sig vanliga hos informella
ledare. Med begreppet egenskap i sig sd menar vi ndgot som skiljer dem fran
ovrigai gruppen eller foretaget dér de utbvar sitt inflytande. Det kan varaen
kompetens, ett personlighetsdrag eller exempelvis en fallenhet som personen har.
Det kan ocksa vara sarskilda kombinationer av egenskaper. Vi avser framforallt
utforska personliga egenskaper, och inte sddana som &r associerade med position
eller formell makt, da sddana egenskaper snarare & en konsekvens av eller grund
till informellt ledarskap. Dessa bagge aspekter tas inte upp hér utan i andra
stycken. Inte heller vill vi har diskutera metoder eller beteenden, utan i safall
vilka egenskaper som majliggor eller ligger till grund for dessa beteenden, da

aven informellaledares beteenden behandlas i ett annat stycke.

Relativt lite forskning har agnats &t informella ledares egenskaper, speciellt om du

jamfor med den myriad av artiklar och bocker som har &gnat sig &t formella
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ledares egenskaper (Druskat och Pescosolido, 1999). Speciellt & det sdvad galler
skandinavisk forskning, dar begreppet 6verhuvudtaget & ganska outforskat
(Emling, 2002). Internationellt s & dock bredden storre, vilket ocksa syns hos
varakallor i det har stycket.

Kopplingen till formella ledare och typiska ledaregenskaper hos formella ledare
finnsi en hel del litteratur. Speciellt uppseendevackande &r de teorier som vill
gora gdllande att informella ledare & béttre ledare an formellaledare, i den
meningen att de innehar fler av de egenskaper som ”goda’ ledare oftatillskrivs.
Rogers (1995), exempelvis, gor gdlande att informella generellt sett innehar
battre egenskaper. Emling (2002) tar upp dettai sin kunskapssammanstallning om
informellaledare, och tar ocksa upp en studie av Pielstick (2000), dar Pielstick
empiriskt vill pdvisaomraden dar informellaledare &r klart béttre. Pielstick och
Rogers framhéaver bagge egenskaper som innovationsrikedom, karisma,
gjavfortroende och framdtanda, och &ven mdlorientering och férmaga att leda

andramot en vision.

Angdende huruvidainformellaledare innehar battre egenskaper sa bor sagas att
forutséttningen for att gora sadana antaganden, att "bra” ledaregenskaper &
allméangiltiga och oberoende av sammanhang, & hart kritiserat, speciellt pa senare
tid (Emling, 2002), dven sai skandinaviska kallor, exempelvisi Sjostrand,
Sandberg och Tyrstrup (1999). Vi sdllar osstill dem som ar skeptiskatill
antaganden om objektiva ” goda ledaregenskaper” i allmanhet, och teorier om att
informellaledare skulle ha fler sadana, i synnerhet.

Men oavsett om egenskapernaifraga ar typiskt goda ledaregenskaper eller inte, sa
har de egenskaper som Rogers (1995) och Pielstick (2000) en hel del att géra med
de egenskaper som vi menar att informellaledare har. De tva egenskaper som vi
menar att det finns starkt stod for i litteraturen & empatisk formaga, samt formaga
att tolka och klargéra uppgifter. Rogers skriver att informellaledare & mer aktiva
och har fler kontakter i nétverket &n andra, samt att de plockar upp nya budskap
och idéer fortare, medan Pielstick hévdar att informellaledare har férméagan att
skapa och formedla en gemensam vision, samt formaga att stétta och leda andra

genom sin starka personlighet.
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Som vi sade ovan, de tva egenskaper som vi menar att det finns starkt stod for i
litteraturen & empatisk férmaga, samt formaga att tolka och klargora uppgifter.
Dessa tva egenskaper utforskas, forklaras, och motiveras, nedan.

Vad géller formaga att tolka och klargora uppgifter sd menar vi dels formagan att
tolkainformation, och dels forméagan att klargora vad konsekvensen av
informationen &r. Allts3, den som tolkar och gér mening av situationen, efter
informationen. Detta ar givetvis en naturlig foljd av det vi sadei kapitel 3.3, " Nér
uppstar IL”. Den som blir informell ledare & den som bést [6ser de problem som
uppstar i osskra situationer. Vi har tidigare etablerat att informella ledare styr
informationsfl6den pa olika sétt. Rogers (1995) menar att informellaledare star i
centrum for kommunikationen, precis som Akande och Odewale (1994) sager.
Deinformellaledarnastér i en position dar de har utrymme att tolka
informationen som flédar genom nétverket, och vidarebefordra denna, i sin egen
tolkning. Pescosolido (2001) skriver fritt Oversatt att:

" Genomsinroll i att tolka handelser fér gruppen (Smircich et
al, 1982), sitta upp mal (De Souza et al, 1995), och ge feedback
till dvriga gruppmediemmar, sa &r informella ledarei en unik
position att paverka asikter och forvantningar hos

medlemmarnai gruppen”

(Pescosolido, 2001, sid. 1)

Det &r problematiskt att saga huruvida egenskapen " formaga att tolka och
klargora uppgifter”, ar en egenskap i sig, eller om det & en konsekvens av andra
egenskaper, eller till och med en skapelse av omgivningen i den meningen att vem
som helst skulle kunna vara den som tolkade informationen — den informelle
ledaren hade andra egenskaper som gjorde att han kunde utnyttja informationen.
Men, formagan att tolka och klargdra uppgifter & dock gemensam for de
informellaledare som hittats och undersoktsi ett flertal studier, mest noterbart de
studier som gjorts av Pescosolido (2001, 2002), Druskat och Pescosolido (1999),
samt Wolff, Pescosolido och Druskat (2002). De konstaterar direkt i artikeln

"emotional intelligence and informal leaders’ att stark formaga att 16sa

25



uppgiften/na malet ar den viktigaste faktorn vad géller vem som véaxer fram som
informell ledare, medan exempelvis formaga att stétta andra kanslomassigt har
sekundér betydel se (Wolff, Pescosolido, Druskat, 2002). Detta & givetvis kopplat
till hur informellaledare uppstar, som vi tog upp i kapitel 3.3. Dér redogjorde vi
narmre for trion Pescosolido, Wolff och Druskat, och hur de menar att den
informelle ledaren kliver fram nér information behdver tolkas och uppgifter
klargoras, med starkt stod av litteratur i form av exempelvis Smircich och
Morgans (1982) tidigare ndmndateori om att ledare tillhandahaller och skapar
mening. Pescosolido, Wolff och Druskat &r inte ensamma om att ha observerat
informellaledares formaga att tolka och klargora uppgifter. Forutom namnda
Smircich och Morgan sarefererar de aventill, i urval, dessa undersokningar: De
Souza och Klein (1995) etablerade att informellaledare har stort inflytande vad
gdller gruppens mal/uppgift, samt att den informelle ledarens personliga mal &
starkt kopplade till gruppens mal. De tar &ven upp Bales (1950), Bales och Slater
(1955) och Taggart, Hackett och Saha (1999) som alla upptéckte att
mdluppfyllande fardigheter har stort inflytande dver framvéxande informellt
ledarskap (Wolff et al, 2002). Inom skandinavisk forskning sa har Ekman (1999,
2003) sagt att informella ledare & de som informationen ror sig kring, och att det
& de som leder det informella samtalet och styr dess innehdll. Vi menar darmed
att det finns starkt stod for att informellaledare i stort innehar egenskapen

formaga att tolka och klargora uppgifter.

Den andra egenskapen vi menar att informellaledare innehar &, som vi skrev
ovan, empatisk formaga. Har kan vi forst knyta an till tva egenskaper som vi
genom Pielstick (2000) namnde. Vi hdller inte med om att dessa &r objektivt goda
ledaregenskaper, men de har med empatisk formaga att gora. Framforallt
Pielsticks " formagan att interagera socialt med medarbetare” dér ett visst métt av
empati ar en forutséttning. Som vi konstaterade ovan sa skriver Wolff et a (2002)
att en stark forméga att |6sa uppgiften/na malet ar den viktigaste faktorn vad
gdller vem som véxer fram som informell ledare, medan exempelvis formaga att
stotta andra kansloméssigt har sekundar betydelse. De gar dock vidare och visar
att empatisk formaga ligger i grunden for hur va du hanterar uppgiften som
informell ledare, och da speciellt just maluppfyllande och kénsloméssigt stod. Vad

gdller den viktigaste av dessatva, klargorande och uppfyllande av mal, sa skriver
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Wolff et al, fritt Gversatt, att ”empati & grunden for det 1&rande (kognition) och
det upptradande (behavior) som lagger grunden for informellaledare’. | sin
undersokning sa finner de stod for att emotionell intelligens, och speciellt
empatisk formaga behovs for att forsta, koordinera och motivera andra manniskor.
Empatisk formaga lagger enligt Wolff et a grunden for hur val du kan klargora
och motivera maluppfyllelse — vilket ar det som framférallt gor dig till informell
ledare. Den empatiska formagan paverkar dven formagan att kansomassigt stétta
andra. Vi sade dock tidigare att formagan att stétta andra var sekundart till de
maluppfyllande formagorna— men hur &r det sekundért, och hur inverkar det?
Wolff et al sager i sasmmaartikel att formagan att kansloméssigt stétta andrainte
inverkar direkt till huruvida du blir informell ledare, men daremot att den kan
tankas stétta, och darmed forbéttra formagan att tolka och klargora uppgifter,
genom att du har |&ttare att forstd andra ménniskors perspektiv. Pescosolido
(2002) menar att empati &r en egenskap som &r viktig for att som uppdykande
ledare kunna hantera kénslornai en grupp. Med en stor empatisk formaga formar
ledaren utl&sa, tolka och forsta de emotionella reaktioner som individer i gruppen
uppvisar och producera en lamplig respons (Eisenberg & Miller, 1987). Genom
Chowdhry och Newcomb, (1952) samt Steiner (1972) sa skriver Wolf et al att
informellaledare &r sociat uppmarksamma och skickliga pa att kdnnaigen och
forsta kandor och sinnesstamningar hos medlemmar i gruppen, aladelar i vad vi
har menar med empatisk formaga. Slutligen sd menar vi alltsa att empatisk

formaga & grundlaggande for att bade bli och varainformell ledare.

De hér tva egenskaperna, formaga att tolka och klargora uppgifter, samt empatisk
formaga, & som synes ovan starkt kopplade till varandra, men &r likval tva skilda
egenskaper, &ven om empatisk formaga i synnerhet paverkar ocksa andra
egenskaper. | stycket ovan sa sade vi att den dels direkt stottar var forsta
egenskap, formaga att tolka och klargora uppgifter, men ocksa hjéper dig med att
hantera kdndor inom en grupp, vilket ocksa kan paverka ditt informella ledarskap.

1Empati & i var definition inte nédvandigtvis kopplad till godhet, och innebér inte ocksd god moral, utan innebar bara
insikt i andras satt att tanka eller kanna. Detta kan exempelvis ocksd anvandas for att manipuleraeller luras, sdval som for
att exempelvis agera forstdende och stéttande. Den " 1ampliga” respons p& emotionella reaktioner inom gruppen kan lika
gérnavara”lamplig” vad géler den informellaledarens syfte, lika gérna som for gruppens syfte.
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3.5 Hur utévar informella ledare sitt inflytande?

| det har stycket savill vi redaut hur informellaledare utévar sitt inflytande.
Vilka metoder anvander de informellaledarna fér att styrainformation? Genom

vilkametoder paverkar informella ledare de som de paverkar?

" Leadership resides in the situation; every situation has
specialized demands that call for certain leadership behaviors.”

(Wolff, Pescosolido, Druskat, 2002, sid. 2)

Vad citatet ovan sager ar att olika situationer kraver olika ledarskapsbeteenden. Vi
forsoker i den har texten klarlégga vilket beteende som kravs av informellaledare.
Vi har tidigare etablerat att informellaledare har inflytande, exempelvisi kapitel
3.2 och 3.3 —fragan & hur de utdvar dettainflytande.

Vi sadei kapitel 3.2 att informellaledare & knytpunkter i det sociala natverket i
form av att vara nyckelindivider i spridandet av information (Akande & Odewale,
1994). Rogers (1995) sdger samma sak néar han konstaterar att informellaledare
star i centrum for informationsfl6det mellan manniskor i det sociala natverket.

Men hur agerar de, och vilka metoder har de for att styra informationsflodet?

For att informella ledare ska kunna sprida information kravs det enligt Rogers
(1995) att de har ett omfattande och valutvecklat interpersonellt nétverk. De maste
helt enkelt varatillgangligafor alai organisationen/gruppen. En indikator av
dennatillganglighet menar Rogers & pa det sétt som opinionsledaren deltar i det
sociala spelet. Ofta sker kommunikationen direkt, ansikte mot ansikte. Informella
ledare har ett storre socialt deltagande dn de som paverkas av dem. Den
socioekonomiska statusen & ocksa av betydelse for opinionsledaren. Rogers
menar att efterféljarna, "followers’, soker efter en opinionsledare som har en
nagot hogre status &n dem sjava

Vidare menar Rogers (1995) att det for att opinions ledare ska bli betraktade av

sina kollegor som kompetenta och pdlitliga, & viktigt att de antar nyaidéer fore
dem som de leder genom sitt inflytande. Aven om opinionsledare sillan &r
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innovatorer s havdar Rogers att informellaledare & personer som & mer
mottagliga for nyaidéer an andra. De & altsd de som med hjép av formagan att
tolka och klarlagga uppgifter och empatisk formaga (de egenskaper vi tog upp i
forra kapitlet) tolkar ny information och delger sin tolkning till gruppen.

| kapitel 3.3 saskrev vi via Smircich och Morgan (1982) att informellaledare
skapar mening, klargor oklara situationer och skapar forstaelse. De tolkar
handelser for gruppen (Smircich et al, 1982), de klarlagger framtida mal och
uppgifter (De Souza & Klein, 1995) och de ger feedback (Druskat & Pescosolido,
1999). Informellaledare stér i en position dér de l&tt tar till sig information
(Pescosolido, 2001), de har egenskaperna som kravs for att tatill sig denna
information, och vidarebefordra den pa ett dvertygande sétt. Pescosolido fann i en
studie att den informelle ledaren var den som uttryckte gruppens styrkor och
svagheter, samt de faktorer utanfor gruppen som paverkade dem — och sedan

forklarade hur allt detta skulle bidratill gruppens framgang.

Informellaledare kan vara manipulativa och intrigerande, speciellt inom
karriarinriktade organisationer, och/eller organisationer praglade av
forsvarsmekanismer (Argyris, 1990; Block, 1987) Vi skrev i kapitel 3.3 utifran
Emlings (2002), Argyris och Blocks resonemang att detta dock beror pa
organisationen och inte nddvandigtvis ar ett sétt som informellaledare i allménhet

uppfor sig.

En svensk forskare, Gunnar Ekman, forklarar hur informellt ledarskap séttstill
verket ndr han sager att "smapratet &r ledarskapets nyckel och smapratet &r
informellt, standigt pagaende, och omgéardat av fortroende” (Ekman, 2003, sid.
58). Ekman menar att fortroende & det som avgor verm som bestammer inom en
organisation, och informellaledare & de som har det storsta fértroendet hos
medarbetare. Ekman speglar Rogers (1995) och Akande et als (1994) asikter som
vi tog upp tidigare angdende informellaledares position i det sociala nétverket.
Ekman skriver (1999) att medarbetarna, i det hér fallet poliser, kom dverens
genom smapratande om hur de skulle tolka lagar och férordningar, sdval som
budskap och direktiv fran 6verordnade. Detta kombineras sedan med att smapratet

"inte alls & demokratiskt”; det &r inte lika for alla och vissa personers asikter
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varderas hogre @n andras, och samma personer har ocksa tolkningsforetrade
(Ekman, 2003). Enligt Ekman sa leder informellaledare det informella
informationsutbytet, dels eftersom folk riktar sinafragor till just dem, och dels
eftersom de deltar helt och fullt i det sociala utbytet. Detta & i samklang med det
vi tidigare sagt om att informella ledare styr informationsfléden inom

organisationer eller grupper. Ekman siger ocksa pa www.chefochl edarskap.se att

informella ledare har stor makt, och menar att formellaregler och beslut inte styr
hur saker gar till, utan medarbetarna, och dai synnerhet de med informell makt,

bestdmmer hur ny information tolkas och behandlas.

Sammanfattningsvis kan vi slafast att informellaledare & styrande vad géller
informationsfl6den. Detta pa grund av att de dels atnjuter medarbetarnas
fortroende och dels for att de ar tillgangligafor allai organisationen. Vidare gar
det att konstatera att informellaledare ut6var sitt inflytande och paverkar gruppen
genom att tolka och klarlégga ny information samt redogéra for vilka
konsekvenser den nya informationen kommer att medfora.

3.6 P4 vem eller vad har informella ledare
inflytande?

Vi vill i det hér stycket reda ut vad, vem och vilka som de informellaledarna har
inflytande pa. Med detta s avser vi direkt paverkan, och inte paverkan i andra

hand och inte heller konsekvenserna av denna paverkan.

Rogers (1995) gor gallande att den socioekonomiska statusen ar av betydel se for
informellaledare. De har enligt Rogers framfdrallt influens 6ver dem som har
l&gre status &n dem. Denna sociaa status ligger framforallt i betraktarens 6ga, och
varierar beroende pa organisationen, men kan bero pa faktorer som bakgrund och

samklang med vad som anses socialt efterstrévansvért inom organisationen.
| de studier som gjorts av Pescosolido (2001, 2002), Druskat och Pescosolido

(1999) och Wolff, Pescosolido och Druskat (2002) s paverkar den informelle

ledaren de som & medlemmar i samma sociala grupp som denne galv.

30



Enligt Blocks (1987) och Argyris (1990) teorier sdintrigerar och maktspelar
informellaledare gentemot varandra pa samma nivainom hierarkin. De & de som
starkast paverkar de som de tévlar mot i strévan att bli befordrad. Hos Block och
Argyris ar det alltsd medarbetare pa samma hierarkiska niva som de influerar,
dven om det kan sagas att de givetvis ocksa paverkar hogre instanser, i och med
att det ofta & informellt ledarskap som leder till att du blir befordrad inom de

organisationer som Block och Argyristalar om.

Utifran Ekmans (2003) teori om smapratet sd & de informellaledarna de som
leder smapratet pa arbetsplatsen eller i gruppen. Det &r utifran smapratet som
information tolkas och séttsi verket enligt Ekman, eller med andra ord sa &r
smapratet det verktyg med vilket de informellaledarna utévar sin influens, och

darmed har de inflytande pa allade som & med i smapratandet.

| det sociala ndtverk av individer som Akande och Odewale (1994), samt Rogers
(1995) tar upp sa ar de informellaledarna knytpunkterna. De &r de med flest
kontakter inom nétverket, och de & de som styr och tolkar informationsfl6det
inom detta sociala natverk. Precis som i Ekmans (2003) teori i stycket ovan sa har
de informellaledarna framst inflytande inom det sociala ndtverket.

Informellaledare har sasmmanfattningsvis mest inflytande dér utbytet av
information & som storst. Desto mer information, rykten eller budskap det finns
att tolka och paverka, desto storre inflytande har de. De har altsa storre inflytande

over dem som & mest delaktiga pa de informella arenorna.

Det &r givetvis sd att de informellaledarna har inflytande bortom det sociala
natverk i vilket de agerar och kommunicerar. De har exempelvis inflytande ver
sin formella chef eftersom de paverkar hur dennes beslut mottas. Den har typen av
indirekt inflytande menar vi dock att & en konsekvens av deras inflytande, vilket

vi kommer taupp i nasta kapitel.
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3.7 Vilka ar konsekvenserna av informella

ledares inflytande?

Vi har konstaterat att informella ledare utdvar inflytande och paverkar andra. De
star i centrum fér informationsflodet, tolkar informationen, och klargor sin
tolkning for dem som foljer honom eller henne. Vad blir konsekvenserna av dessa
omtolkningar? Vilken effekt har det att de klargor gruppens uppgifter och mal?
Informellt ledarskap och sérskilt konsekvenserna av informellt ledarskap tas
mangafall upp som nagot daligt (Emling, 2002), exempelvis sa sager Akande och
Odewale (1994) att rykten har en tendens att skapa negativa bilder av den/det
ryktet handlar om. Vi har dock sett tecken pa att informella ledares inflytande inte
alltid ger skadliga konsekvenser. Vi kommer hér att redogdra for teorier kring
konsekvenserna av det inflytande som informellaledare utdvar.

Vi skrev i kapitel 3.3 att informellaledare uppstar inom organisationer oavsett om
de har ett strikt auktoritativt styre eller ett friare, mer coachande ledarskap. Enligt
Argyris (1990) och Block (1987) sa kan informellaledare vara manipulativa och
intrigerande i karridrinriktade organisationer, och likasai organisationer praglade
av forsvarsmekanismer. Emling (2002) ssmmanfattar sin tolkning av Argyris och

Blocks perspektiv sa hér:

” | en byrakratisk organisation som prioriterar narsynt
egennytta kan vi férvanta oss att de som skaffat sig inflytande
sominformella ledare &r mastare i manipulativa strategier och
att dei det fordolda kan bedriva sin paverkan. Nar en
forandring skall genomdrivasi en byrakratisk miljo aktiveras de
informella ledar nas fOr svar sbeteenden och deras
grundinstallning kan déarmed forvantas vara negativ till den
foreslagna forandringen. Denna tolkning anser jag vara en
naturlig forlangning av det perspektiv som Block (1987) och

Argyris (1990) anlagger.”
(Emling, 2002, sid. 19)
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Uttrycket " nérsynt egennytta” & Emlings (2002) 6verséttning av ett begrepp som
Block (1987) tar upp. Med begreppet sd menar Block den typ av beteende som
anstalldainom ovan namnda byrakratiska karri&rinriktade brukar gnasig & — den
dar den egnakarridren altid prioriteras fore foretagets intressen. | citatet ovan sa
namns ocksa forsvarsbeteenden. Vi namndei kapitel 3.3 att Argyris (1990) menar
att informellaledare véxer sig starkare nér de motarbetas, eller férnekas. En
vidare tolkning av Blocks och Argyris resonemang &r att de ocksa agerar
manipulativt och intrigerande, oftai direkt motstand till de atgarder som da &
utformade for att kringga eller motverka de informellaledarna. Enligt Argyris sa
kan det i varstafall uppsta en dold informell ledning som styr den formella
ledningen, genom att ompréva eller motarbeta alla beslut och dtgérder pa den
informella arenan. Det har paminner om vad Ekman (2003) nar han sager att
"direktiv passerar och tolkasi ett filter av smdprat, innan det blir omsatt i praktik”
(sid. 75). Han forlanger sitt resonemang och sager att chefer " avsatts’ pa den
informella arenan om de inte tilldelas mandat att leda, vilket fas genom
fortroende. Ekman skriver vidare att formella beslut omprévas och att de
informella ledarna kan ta 6ver, om inte chefen utdvar ett fortroendeingivande
ledarskap. Ekman delar ocksa Blocks och Argyris tankar vad galler
forsvarsinriktat tankande och informellt ledarskap. Ekman skriver att om
ledningen forsoker ignorera eller bortse fran informellaledare sa” 6kar den
informella ledarens kraft, och minskar den formella ledarens mgjlighet att leda’
(Ekman, sid. 116).

Den hér typen av influens gor alltsa att direktiv, information och beslut omprovas,
tolkas, och till sist ger en annan effekt &n den effekt som var avsedd. Detta kan
vara bade pa gott och ont. Block (1987) speciellt argumenterar for att i en kultur
dar anstallda uppmuntras och ges salvfortroendei sin arbetsroll, sa skulle
effekten bli en helt annan. D& bildas det enligt Block en helt annan typ av
medarbetare och informellaledare — som fritt sprider och delar med sig av
information. Bade Argyris (1990) och Block menar att det & nodvandigt med rak
och arlig kommunikation som formell ledare. De menar att medlemmarnai
organisationen da uppmuntras att sinsemellan uppfora sig med samma &rlighet,
medan om ledningen tvartom forsoker morklagga eller kringga problem, speciellt
sadana kopplade till informellt ledarskap, sd skapar de grunden for och godkanner
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ett manipulativt och maktspelande socialt klimat. Ekman (1999, 2003) menar
samma sak, bestdmmel ser och direktiv omprovas och omtolkas alltid pa den
informella arenan — @nda ner till mycket grundlaggande saker som dagliga rutiner.
Aven Gustafsson (1988) menar den informelle ledaren bestammer dver detta
smapratande och vérderingsskapande. Konsekvenserna av det informella
ledarskapet blir siledes att formella beslut, direktiv och bestammelser omvérderas
och omtolkasi de informellaledarnas regi, samt att detta kan vara bade gott och

ont.

Fleraforskare menar dock att detta omtolkande ofta ger positiva effekter. Rogers
(1995) talade om att informella ledare hjalper till nér nyaidéer och budskap ska
fram. Pielstick (2000) &r i samstdmmighet nar han sager att informellaledare har
formagan att skapa eller forstérka en vision som hela gruppen tar till sig.

O’ Connor (2001) sager aven han att informellaledare har stort inflytande dver
den framgang som nya visioner far. De undersokningar som gjorts av Pescosolido
(2001, 2002), Druskat och Pescosolido (1999), och Wolff, Druskat och
Pescosolido (2002), sager att informellaledare driver gruppen framédt mot ett mal.
Speciellt i Pescosolido (2001) s& sags det att informellaledare har stor inverkan
pa en grupps optimism, drivkraft och maluppfyllelse. Emling (2002) spekulerar
utifran Block (1987) och Argyris (1990), och sager att det &r troligt att informella
ledare stérker sina medarbetare vad gdler " nyttoinriktning” néar gavstandigheten
ar stor inom foretaget. Emling skriver ocksa utifran Appelbaum, Bregman och
Boroz (1998) att en positivt instélld informell ledare 6kar trovardigheten hos nya
fordag och forandringar. Akande och Odewale (1994) menar att informellt
smaprat (se Ekman, 2003) kan framja personliga relationer och glamorisera
arbetet. Informellaledare kan alltsa hjdpatill att etablera visioner, genomdriva

forandringar, och stérka en positiv kultur.

3.8 Helhetshild av informellt ledarskap

| det har stycket sd sammanfattar vi det vi kommit fram till i Gvrigateoristycken,
och presenterar den helhetsbild av informellt |edarskap som dessa aspekter

tillsammans skapar.



3.8.1 Helhetsbilden beskriven

Informella ledare beskrivs har utifran var definition av informellaledare som
individer som har inflytande inom en organisation utanfor den formella
beslutsordningen, dér en vidare definition kan vara att informella ledare styr

informationsfléden inom organisationen eller gruppen.

Informellaledare enligt definitionen ovan finns 6verallt, men vaxer sig starkare
och deras influens &r tydligast i organisationer som praglas av osakerhet.
Anledningen till att de vaxer fram i dessa situationer &r att det finns ett behov av
forstaelse och mening i oklara situationer. Nar osakerheten enligt ovan &r stor, sa
a informellaledare de personer som skapar mening, och klargor gruppensroll
och uppgift. De kan gora detta genom sin position i det sociala nétverket. De styr
och kontrollerar informationsfloden, de ar ledande i det informella smapratet, och
de star i centrum for kommunikationen. Desto mer information, rykten eller
budskap det finns att tolka och paverka, desto storre inflytande har de, och
speciellt dar utbytet av information & som storst.

De véxer fram till informellaledare i dessa situationer och utdvar sitt inflytande
med hjép av tva egenskaper: Den forsta egenskapen & empatisk férmaga, eller
insikt i andras sétt att tanka eller kanna®. Den andra egenskapen & formaga att
tolka och klargoéra uppgifter. Informellaledare innehar i hog grad dessa
egenskaper och egenskaperna ar grundlaggande for de informellaledarnas
inflytande.

Deinformellaledarnastér i centrum for det informella samtalet — dar de styr och
kontrollerar information. De styr informationen genom att vara de som har
fortroendet att tolka och klargdra information och budskap, och déarigenom skapa
mening for andra. De har mandat och fortroende att sitta upp gruppens ma —de

2 Aterigen vill vi p&peka att empati i vér definition inte nédvandigtvis & kopplad till godhet, och innebér inte ocksa

god moral, utan innebar barainsikt i andras sétt att tanka eller kanna. Detta kan exempelvis ocksd anvandas for att
manipuleraeller luras, sdval som for att exempelvis agera forstéende och stéttande. Den " 1ampliga” respons pd emotionella
reaktioner inom gruppen kan lika gérnavara”lamplig” vad géller den informellaledarens syfte, lika gérna som for

gruppens syfte.
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har tolkningsforetrade, och bestémmer déarmed hur gruppen skall tolka
information, direktiv, budskap och order.

Konsekvenserna av det informellaledarskapet blir alltsd att beslut, direktiv och
bestdmmel ser omvérderas och omtolkasi de informella ledarnas regi. Detta galler
savél informell som formell information. Den direkta konsekvensen for en formell
ledare blir alltsd att de budskap, alltifran order till visioner, omprévas och
omtolkas av informellaledare — de informella ledarnas tolkning &r den som
galler. Denna omtolkning gjorda av den/de informella ledarna kan varaidentisk
med den ursprungliga meningen — men den kan ocksa vara forandrad, pa gott och

ont.

3.8.2 Helhetsbilden ar skapad — vad gor vi med den?

Har uppfyller vi forsta delen av vart syfte — att skapa en helhetsbild av fenomenet
informellt ledarskap. Vi slutar dock inte dar, utan vi anvander den forstaelse vi nu
har. Vi kommer forst att anvanda den i var analys av empirin. Vi kommer ocksa
till sist att dra vidare slutsatser utifran den teoretiska forstael segrund helhetsbilden
ger kombinerat med resultaten frén analysen av det empiriska materialet. Genom
att kombinera analys av teori och analys av empiri &mnar vi besvara den andra
delen av vart syfte— hur skall formellaledare agera for att ha nyttaav informellt
ledarskap?
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4. Empiri och analys

| detta kapitel kommer vi forst att presentera en analys av var empiri darefter
forsoker vi utifran den helhetshild somvi i teorin skapade ominformella ledare

forklara hur formella ledare kan agera for att ha nytta av informella ledare.

4.1 Analys av empirin

Som vi beskrev i metoden valde vi att utfora en undersokning pa ett vardhem.
Anledningen till att vi valde att utféra undersokningen just pa ett vardhem var att
vi utifran personliga erfarenheter anser att arbetsmiljon pa vardnem préglas av ett
rikligt informationsutbyte och sjalvstandigt arbete, tva faktorer som vi trodde

skulle tka vara mojligheter till upptéckt av informellaledare i organisationen.

Organisationsstrukturen pa det vardhem dér vi genomforde var undersokning
bestar av en enhetschef som ansvarar for tva avdelningar. Pa dessatva
avdelningar var vid undersokningstillfallet totalt 24 personer arbetande som hel-,
del- och extraanstallda.

Vi avsdg att identifiera den eller eventuellt de informellaledare som fanns pa
arbetsplatsen genom sociometrisk metod i form av en enkét. Avsikten var att vi
sedan skulle intervjua den eller de personer som i enkaten utkristalliserades som
informellaledare. Det visade sig vara betydligt svarare &n vi trott att fa
personalen att besvara enké&ten pa det satt vi avsag. Endast tva av Sju personer
besvarade enkaten pa det sétt som den var utformad att besvaras, ndmligen genom
att namnge personer som de vander sig till for att fa hjap och réd kring

arbetsrutiner och arbetsuppgifter.
Den |&ga svarsfrekvensen pa 28,6 % kan troligen forklaras med att vi inte tréffade

de anstéllda och da forklara vad undersokningen gick ut pa. Detta grundar sig
dock i bedlutet att inte i forvag avsl6ja syftet med undersokningen eftersom det
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hade kunnat ledatill att de anstéllda da redan skapat sig en forforstéelse och inte

skulle komma att svara med den spontanitet som vi dnskade®.

Det hjalpte inte att vi som undersokningsledare vid tre tillféllen besokte
arbetsplatsen i tron att var nérvaro och engagemang skulle motivera de anstallda
att fyllai enkaten. Ocksai tidigare studier har svarsfrekvensen pa enkéter i nagra
fall visat sig varalag, exempelvisi Pielstick (2000). Vi hoppades dock undvika
detta®, men misslyckades tyvarr. Vi mérkte ocksé att amnet mycket riktigt var
kandligt. Chefen agerade ofta defensivt under intervjun trots utlovad anonymitet
och finkanslighet fran var sida. Amnets kansliga natur i kombination med att
respondenterna kan ha missuppfattat fragornai enkéaten bidrog ocksatill det
misslyckade utfallet av den sociometriska undersokningsmetoden som avsag att
peka ut en eller flerainformell ledare. Vi vill daremot inte pasta att al information
som kom fram var oanvandbar och vi har kunnat anvanda delar av resultaten i var
analys. Var avsikt var aven att, med de anstéllda, utfora kortare intervjuer utifran
de svar vi erhdllit fran enkéten och genom dessa kunna stélla frégor kring den

eller de personer som namngetts flest ganger i enkéten.

Eftersom vi inte lyckades med att ringain eventuellt existerande informella ledare
besl6t vi att genomfora utforligare intervjuer med de anstéllda. Anledningen till
detta var for att pa ett djupare plan forsta hur de anstéllda resonerade kring
informellt ledarskap. Dessa intervjuer utfordes med den initiala enkéten (bilaga 2)
som mall. Vi férsokte under intervjuerna anyo ta reda pa vem som ansags vara
den informellaledaren pa arbetsplatsen. Vi fick béttre respons pa fragornakring
huruvida informella ledare férekommer pa avdel ningen och intervjuerna
indikerade att informellt ledarskap forekom pa avdelningen. De anstdlldavville
dock inte heller under intervjuerna namnge nagra kollegor. Vi tror att anledningen
till detta & &mnets kansliga natur. Precis som chefen upptrédde de anstélida
defensivt nédr det géllde att namnge specifika personer. Vi vill betona att vi g
heller under dessa intervjuer namnde informellt ledarskap som ett begrepp utan &t
undersokningsdeltagarna diskutera fritt kring de frégor vi stéllde. Aven om vi
fortfarande inte fick klarhet i vem/vilka som &r informellaledare pa avdelningen

3 Se Kapitel 2.4.4 (Metod)
* Se K apitel 2.4.4 samt 2.4.5 (Metod)
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sa visade sig intervjuerna vara mer innehallsrika och givande an vad vi trott pa
forhand. Trots var foresatta mening att intervjuaflertalet av de 24 anstéllda, sa
upplevde vi efter nio stycken intervjuer att sannolikheten for att nagot nytt och
avgorande skulle komma fram var 18g. Vi bed 6t oss darmed for att inte utforafler

intervjuer.

Var plan var ursprungligen att presentera var empiriska analys utifran den
uppdelning som vi anvandes oss i teorin, det vill séga det informellaledarskapets
fem aspekter, som presenterades i kapitel 3. Vi tror att det hade lett till 6kad
tydlighet for |&saren, men vi anser dock att vart empiriska material inte &
tillampbara enligt dessa aspekter. De analyser vi gor utifran det empiriska
materialet & béttre |ampat for en annan uppdelning. Vilken &r utformad efter de
tydligaste perspektiven som framkom i intervjuer och enkéter. Vi har valt att
temati sera analysen genom att ur det empiriska materialet vaja ut delar ur citat

som pa basta sétt speglar innehdllet i respektive del.

| var empiri finns &ven fler resultat som inte direkt kan kopplastill ndgra av de
teorier som vi lutar oss mot. Framférallt & de mer av karaktéren att de stracker sig
utanfor det amnesomrade som vi har valt att inrikta oss mot och dérfor har vi valt
att inte presenteradem i analysen.

4.1.1 "Jag ar en auktoritet men inte auktoritar...”

Vi har tidigare konstaterat att forskare menar att informellaledare verkar existerai
alatyper av organisationer. Utifran bland andra Smircich och Morgan (1982) och
Druskat & Pescosolido (1999) sa konstaterade vi dessutom att de informella
ledarnas inflytande &r storre nér osékerheten ar stor. Block (1987) havdar att det
uppstar informellaledare &ven i organisationer dar ledningen stravar efter att

hjé pa de anstéllda att inse sina férmagor och uppmuntras att ta egnainitiativ, och
inte barai karriérinriktade och defensivt ténkande organisationer. Block menar att
i en karriarinriktad, ofta byrakratisk, organisation dér ledningen vill att de
anstallda skall arbeta hart for att uppna befordran, sd skapas ett egoi stiskt
ténkande — en " narsynt egennytta’, dar de anstallda intrigerar gentemot varandra
och ledningen for att uppnaindividuell framgang pa foretagets bekostnad. Med
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defensivt tankande s menar Block att sddana forsvarsinriktade organi sationer
fornekar och forsoker kringga problem inom organisationen - istéllet for att taitu
med dem. Vi drar slutsatsen att oavsett om organisationen praglas av ett
auktoritativt styre eller ett mer coachande ledarskap sa uppstar informellaledare.

| intervjun med enhetschefen fick vi intrycket av att arbetsplatsen var vadigt
harmonisk. | samband med att vi diskuterade hur stamningen pa arbetsplatsen &r
sa sade hon exempelvis att:

" Arbetsséttet fungerar bra och ar mycket uppskattat, jag vet inte
omdet &r ett bevis men vi har aldrig problem med att fa folk att
jobba har och nyligen sa en praktikant att hon gérna skulle vilja

komma tillbaka och jobba har.”

Chefen uttryckte sig vid ett flertal tillfallen pa ett sétt som fick oss att forsta att det
fanns fa eller inga problem pa de tva avdel ningarna som hon var chef fér. Nar hon
skulle beskriva sitt ledarskap sa sade hon att:

" Jag &r en auktoritet men inte auktoritar, mer lite utav en
coachande ledare. Varje morgon, eller sa ofta jag kan gar jag
runt och pratar med personalen. Jag tycker att jag ar (...)
mycket ute bland personalen och forsoker skapa en relation till

de anstéllda. Detta &r viktigt for mig.”

Vidare framstéllde chefen sig som en visionar med manga tankar om hur

verksamheten skulle kunna forbéttras, men sade ocksa att:

" Det som jag maste utveckla i mitt ledarskap ar att jag garna
startar upp saker men slutféra dem far ndgon annan garna

gora.”

Vi tolkar dessa uttalanden av chefen som att hon & en person som anser att
relationen till de anstéllda &r av stor vikt. Chefen ingav ett stort fortroende under

intervjun och vi fick intrycket av att hon garnatar sig tid att ga runt och prata med
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de anstéllda. Vidare beskriver chefen i citaten att hennes ledarskap & coachande

och ser sig §alv som en auktoritet pa arbetsplatsen.

Under de efterfoljande intervjuerna med de anstélida var det flera stycken som
uttalade sig om chefen pa ett satt som inte Gverensstamde med den bild som vi
hade skapat oss. En av de anstéllda uttryckte att:

" Som chef maste man kunna prata med alla, ibland kanske inte
ens chefen halsar pd mig utan bara gar forbi, det kan kénnas

somom hon inte vill ha ndgon direkt kontakt.”

Uppfattningen om att chefen skulle kunna ha en béttre relation till de anstéllda
delas av flera av varaintervjupersoner. Ytterligare en ur personalen uttryckte pa
ett direkt sétt att kontakten mellan chefen och de anstéllda inte var optimal nér
hon menade att chefen absolut skulle kunna ha béttre kontakt med personalen.

Det fanns dock dven de anstéllda som uttryckte att de hade en brarelation med sin
chef. Vi tolkar detta som att det pa arbetsplatsen réder en viss diskrepans mellan
chefens och de anstélldas syn pa hur deras relation sinsemellan &r. Den relation
som chefen forsoker och tror sig ha etablerat till de anstéllda har altsdinte nétt
fram till alla medarbetare. Intrycket som vi fick under intervjuerna ér att
relationen med chefen &r lite anstrangd. En av de anstéllda beréttade att:

" Vi har haft manga konflikter vilka bottnar i att manga har kant

sig 6verkorda av chefen.”

Det faktum att manga har kant sig 6verkorda av chefen och hennes sétt att leda
kopplar vi till det som Block (1987) och Argyris (1990) skriver om organisationer
som &r starkt styrda av auktoritetsordningar. De menar att det ofta uppstar
intrigerande spel om makten i organisationer som styrs pa detta sétt. Vi kan
naturligtvis inte med sikerhet slafast att arbetsplatsen styrs av
auktoritetsordningar men vi tycker att det faktum att chefen beskriver sig som en
auktoritet tillsammans med att manga har kant sig 6verkorda av chefen tyder pa
att det forhdller sig pa detta sétt.
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4.1.2 "... det inte finns behov av en informell ledare har”

Under slutet av intervjun med chefen stéllde vi fragan om huruvida det finns
nagon eller négrainformellaledare bland de anstéllda. Hon beskrev situationen pa
de tva avdel ningarna pa foljande sétt:

” P& avdel ning nummer tva finns sa manga individualister att
det inte finns behov av en informell ledare har, de brakar mest
om semestrar pa den avdelningen. Pa avdelning ett dar den
tidigare informella ledaren arbetade har jag nu rekryterat en

person som jag hoppas ska kunna ta 6ver rollen.”

Som vi forstod det menar chefen att det idag inte finns nagon person som hon
kanner till och kategoriserar som en informell ledarei organisationen. Vi
reserverar oss for att var definition av informellaledare skiljer sig fran chefens
definition av informellaledare. Hon menade dock att det finns personer, som hon
bendmnde som " |6pare eller medlare”, som kommer till henne och skvallrar men
att hon inte bendmner dessa som informellaledare utan mer som budbérare av
skvaller. Daremot beréttade hon att det har funnits en véaldigt stark informell
ledare pa arbetsplatsen som styrde gruppen helt men att denna person inte langre
finns kvar i organisationen. Den person som chefen identifierade som informell
ledare beskriver hon med foljande ord:

” Hon var tidigare gruppens samvete, hon valde sig §alv och
hon hade det i sig. Tankte snabbt, tog tag i saker och s3, och la
riktlinjer som de Ovriga foljde.”

Vi upplever detta uttalande som att informel It ledarskap for chefen handlar om att
en person synligt och aktivt utser sig galv till att leda sina kollegor. Mgjligtvis
kan det ha varit sd att denna person verkligen vaxte fram som en informell ledare
bland sina kollegor men vi reserverar oss mot uttalandet om att man kan valja ut
sig gav till informell ledare. Dock papekar Wolff, Pescosolido & Druskat (2002)
att en stark forméga att |6sa uppgiften/na malet ar den viktigaste faktorn vad
géller vem som vaxer fram som informell ledare. Kanske hade den tidigare
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anstéllda personen dessa kvaliteter och de & dessa som chefen férsoker hanvisa

till nar hon sager att hon tankte snabbt, tog tag i saker och s&

4.1.3 ”...kan vara svart att na ut med information”

Vi anser att chefens uppfattning av den person som hon tidigare betraktade som
en informell ledare var mycket positiv. Till exempel uttryckte hon bland annat en
forhoppning om att ha rekryterat en person som skulle kunnata éver rollen som
informell ledare. | vér tidigare analys kring chefens ledarskap drog vi slutsatser
utifran Block (1987) och Argyris (1990) teorier om att det kan uppkomma

intrigerande spel om makten i organisationer som styrs av auktoritetsordningar.

Vidare menar Argyris att ndr forandringar skaforankrasi organisationer som
préglas av ett defensivt tdnkande forsoker de informellaledarna forsvarasin
maktposition pa den informella arenan vilket medfor att forandringar i allménhet
& svargenomforbara och gar trogt. Fleraav de anstallda menar att forandringar &
jobbiga och tar Iang tid att genomfora, ett exempel pa detta &r nér en av de
anstallda uttrycker sig om hur en schemati skforandring genomforts pa
arbetsplatsen:

" Vi fick ett nytt system med scheman, det tog valdigt lang tid
med dessa scheman och jag upplevde det som valdigt rérigt.”

Att forandringar tar tid tror vi kan kopplastill Argyris (1990) teori om hur
informella ledare motarbetar den formella chefen for att forsvara sin maktposition.
Aven chefen uttrycker att:

” Det kan vara svart att nd ut med information... férandringar

kan uppfattas som negativa bland personalen”
Genom att koppla dessa uttalanden till befintliga teorier anser vi att det finns

informellaledare pa arbetsplatsen som tillfoljd av chefens auktoritativa sétt att
leda motarbetar chefen for att demonstrera sin makt.
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Under vér intervju med chefen uttryckte hon, som vi tidigare skrivit, att det idag
inte finns nagon informell ledare pa arbetsplatsen. En av de anstéllda uttrycker

dock motsatsen och menar att informellt ledarskap forekommer:

" Det finns flera som styr mer an andra. Det finns en grupp av
de anstéllda som styr mer @n andra, sen finns det ju dem som

bara foljer efter, de sominte vill paverka” .

Utifran var analys tror vi oss hittills kunna siga att det finns informella ledare som
motarbetar chefen for att forsvara sin maktposition. Ett exempel pa detta menar vi
&r att det tar 1ang tid att implementera férandringar pa arbetsplatsen. Det faktum
att chefen pa ett sa bestamt sétt havdar att det inte finns nagon informell ledare
samtidigt som vara analyser och citatet ovan visar pa att det finnsinformella

ledare tyder pa att chefen fornekar forekomsten av informellaledare.

Argyris (1990) héavdar att nér de formellaledarna forsoker kringga de informella
ledarnas makt sa bekréftar de ocksa dess existens. Vi drar, som tidigare sagts,
slutsatser utifrén varaanalyser och anser oss kunna saga att det finnsinformella
ledare i organisationen men att dessa inte uppméarksammas av chefen. Vi tror att
chefen inte uppskattar dem i samma utstrackning som hon uppskattade den
tidigare informellaledaren och darfor inte uppmérksammar dem. Chefen
klargjorde i positiva ordalag vilken positiv inverkan denna starka informella
ledare hade pa avdelningen. Vi kan tanka oss att chefen inte vill uppmarksamma
att det kan finnas element inom organisationen som hon inte har kontroll dver.
Kanske kan detta forklara chefens nekande svar pa fragan om det idag finns nagon
informell ledare i organisationen. Argyris menar vidare att informellt ledarskap
kan ses som fel eller som icke 6nskvart av den formellaledningen, samt att detta
inte garna erkanns. Grundléggande i Argyris resonemang &r att det finns en djupt
rotad reflex att inte taitu med problem och erkanna svagheter eller misslyckanden
i sitt ledarskap. Vi anser i var analys kring chefens uttalanden (om att det inte
finns nagrainformellaledare pa avdelningarna) kunna spara tendenser som gar att
kopplatill Argyrisdiskussion. Samtidigt beskriver chefen i motsatstill hans
resonemang brister i sitt ledarskap nar hon erkénner att hon har svart att avdluta de

projekt hon startar upp.



Block (1987) och &ven Argyris (1990) resonerar bada kring att néar en organisation
préglas av fornekel se och férsvarsmekanismer sa vaxer atminstone skadliga
informellaledare sig starkare. Vi kan inte med sakerhet séga att det i vart fall
forhaller sig pa detta sitt men vi vill patalafaran med att chefen resonerar kring
forekomsten av informella ledare pa det sétt som hon gor eftersom det kan ledatill
att organisationen riskerar att fostrar skadligainformellaledare.

4.1.4 "De ar arliga och uppriktiga...”

Under varaintervjuer med de anstéllda uttryckte samtliga att de inte slumpvis
vander sig till vem som helst da de vill fa hjalp och rad kring arbetsuppgifter och
arbetsrutiner. Som vi tidigare har beskrivit bad vi dem namnge de personer som
de soker sig till. De ville dock inte uppge namnen pa sina kollegor pagrund av att
det skulle kdnnas olustigt. Det hjé pte inte att vi garanterade att de inte skulle
komma att anvandas i uppsatsen. Vi kommer i denna del att redovisa de resultat
som uttrycker mest kring varfor de vander sig till speciella personer pa

arbetsplatsen.

Enligt Ekman (2003) finns det en avgdrande faktor for att en person vaxer fram

som en informell ledare, namligen fortroende.

" Smapratet &r ledarskapets nyckel och smapratet ar informellt,
standigt pagaende, och omgardat av fortroende. Chefer maste

delta i smapratet och dér erévra medarbetarnas fortroende.”
(Ekman, 2003, sid. 58)

Han menar att fértroende & avgérande fér vem som kommer att bestdmmai en
organisation. Informellaledare & enligt Ekman de som atnjuter det storsta
fortroendet hos medarbetarna. Séarskilt en av de anstéllda uppméarksammar att
fortroendet & viktigt ndr hon under intervjun svarar pa fragan varfor hon vander

sig till vissa personer nér hon vill ha hjap och rad:

45



" ...deéar arliga och uppriktiga, sdger som det &r inte en massa
pahittat (...) jag kanner ett stort fortroende for dem och de
forklarar sa att man forstar”

Hon sager alltsa att de personer som hon vander sig till forklarar saker och
uttrycker sig pa ett satt sa att hon forstar. Pescosolido (2001) redovisar i sina
forskningsresultat att informellaledare har formagan att tolka och klargéra
uppgifter for sina kollegor. Vi tror att de inom avdel ningarna ofta arbetar som
galvstyrande grupper, vilket var just den typ av grupper som Pescosolido
undersokte i sin studie. Han fann &ven i denna studie att den informelle ledaren
var den som uttryckte gruppens styrkor och svagheter och det var &en den
informelle ledaren som forklarade hur dessa skulle bidratill gruppens framgang.
De var dem som uttryckte " hur saker och ting ligger till” och utan omsvep
forklarade och motiverade gruppens framtida inriktning eller uppgift. Aven
Ekman (1999) menar att det finns personer som i organisationer har ett, som han
uttrycker det, tolkningsforetrade och vars asikter varderas hogre an andra
personers asikter. Vi anser att det finns stod for bade Ekmans och Pescosolidos
teorier i var empiri och menar att detta &r ytterligare en bekréftel se pa att det finns

informellaledare pa arbetsplatsen.

Utifran varaintervjuer, men aven utifran enkatsvaren, kan vi konstatera att flera
medarbetare svarar att de soker sig till de personer som har varit langst pa
arbetsplatsen nar de soker réd och hjap kring arbetsuppgifter och arbetsrutiner. |
en intervju svarar exempelvis en av de anstéllda att hon gér till dem som har béttre
koll — de ordinarie som har mest erfarenhet. Nar vi frégar hur hon vet att det &r de
ordinarie som har mest erfarenhet svarar hon att ” det vet jag inte, men det kanns
som det”. De &r sikra pa det som de gor, sakrai sin yrkesroll”. Att sokasig till de
kollegor som har mest erfarenhet &r ett frekvent forekommande svar, uttryckt i sa
va enkdt som intervju. | likhet med intervjupersonens svar ovan & inte alla sakra

paatt de soker sig till den person som de facto har mest erfarenhet.

Det tycks alltsa finnas en aspekt som ar avgorande fér vem medarbetarna soker
sig till nar det galler frégor som &r kopplade till det dagliga arbetet. Denna aspekt

kan vara det fortroende som Ekman (2003) menar &r centralt fér vem som leder de
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informella samtalen. Vart kommer da detta fortroende ifran? Vi tycker oss kunna
utlasa att det handlar om denna medarbetarens kompetens och formaga att utfora
sina dagliga arbetsuppgifter (" De &r sakra pavad de gor, sékrai sin yrkesroll”). Vi
har i teorin inte funnit ndgot belagg for att kompetens och yrkesskicklighet &r en
egenskap som informellaledare bor inneha. Daremot framhéaver bade Pielstick
(2000) och Rogers (1995) att informellaledare & malinriktade samt att de har en
formaga att leda andramot en vision. Eventuellt s kan fértroendet i dettafall vara
grundat i en av de egenskaper vi konstaterade att informellaledare innehar —
formagan att klargérama och uppgifter. Pielstick (2000) menar ocksa att
informellaledare har en férmaga att stotta och leda andra genom sin starka
personlighet. En av medarbetarna uttrycker att hon hellre soker sig till vissa
personer bland personalen for att " de tar inte illa upp om man beréttar personliga

saker for dem”.

Vi anser att detta uttalande bottnar i att hon soker sig till kollegor som fungerar
som den stéttande person som Pielstick och speciellt Pescosolido (2002)
beskriver. De séger att den informelle ledaren i det informella samtalet har en
forméga att ge en for medarbetarnas kanslor 1amplig respons. Aven om vi tidigare
sagt att formagan att kanslomassigt stotta andrainte direkt inverkar pa huruvida
ett informellt ledarskap vaxer fram eller inte, sa stérker det enligt Pescosolido
formagan att klargéramal och uppgifter - darmed starker det ocksa ett informel It
ledarskap.

4.1.5"... sa racker det att ga och prata med en av dessa
personer”

Vi kan &ven i vart empiriska material finna stod for de teorier som Rogers (1995)
framl&gger kring att informella ledare & mer aktiva och har fler kontakter i
sociala nétverk &n andra. Rogers menar att informellaledare stér i centrum for

kommunikationen, vilket speglasi ett uttalande déar en av de anstéllda séger att:

" ... jag kénner att jag kan lita pa det som de sager. Andra
lyssnar pa vad dessa personer sager, istéllet for att ga och fraga
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tva eller tre personer s racker det att ga och prata med en av

dessa personer.”

| detta uttalande finner vi aterigen en koppling till den teori av Ekman (2003) som
sager att fortroende &r grundlaggande for informellt ledarskap. Vi tolkar uttalandet
som att det finns personer pa arbetsplatsen som befinner sigi centrum for all
kommunikation som sker pa arbetsplatsen. Det &r dessa personer som var
intervjuperson garna soker sig till. Ytterligare intervjupersoner uttryckte sig pa
liknande sétt. Inte enbart Rogers menar att den informella ledaren stér i centrum
for kommunikationen. Akande & Odewale (1994) anser att det i organisationer
finns vissa nyckelindivider som i hogre grad & inblandade i spridning av
information. Ekman menar &ven att manniskor riktar sina fragor just till dessa
nyckelindivider och att de genom detta blir ledare for det informella
informationsutbytet. Vi vill ocksd uppmérksamma att den anstdlldai uttalandet
patalar tva orsaker till att hon soker sig till dessa personer: Dels pagrund av att
hon har fortroende for sina kollegor och dels for att hon vet att dessa personer har
kontakt med manga andra av hennes kollegor. | var definition skriver vi att
informella ledare styr infor mationsfléden inom organisationen eller gruppen, vi
tycker oss kunna tolka citatet som om det finns personer pa arbetsplatsen i likhet
med vér definition som styr informationsflodet pa arbetsplatsen, det vill séga

informellaledare.

4.2 Avslutande analys

Sutligen kommer vi att anvanda den teor etiska for stael se och helhetsbild av det
informella ledar skapet vi har skapat oss med hjélp av teori och empiri for att
besvara fragan hur en formell ledare kan agera for att ha nytta av en informell
ledare. Kapitlet & uppdelat i tva amnen som behandlar dels slutsatser som ror

visioner och férandring, och dels slutsatser som rér organisationskultur.

4.2.1 Inledning

Vi skrev i kapitel 3 att konsekvenserna av det informella ledarskapet &r att beslut,

direktiv och bestammel ser omvérderas och omtolkasi de informella ledarnas
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regi. Vi konstaterade vidare att konsekvenserna av detta omtolkande kan vara

béde pa gott och ont.

Detta sista pastaende &r tatt knutet till vart syfte. Vi ville skapa en helhetsbild av
fenomenet informellt ledarskap for att sedan for att sedan svara pa hur formella
ledare skall agera for att ha nytta av informellt ledarskap. N&, hur kan formella

ledare setill att de ovan namnda konsekvenserna blir godartade?

4.2.2 Informella ledare — visionernas hjalteriddare

Vi kom i kapitel 3 fram till att informellaledare kan hjalpatill att etablera
visioner, genomdrivaforandringar och stérka en positiv kultur. Genom Wolff,
Druskat och Pescosolido (2002), med flera, s& har vi tidigare sagt att informella
ledare har férmagan att taitu med problem som en grupp star infor — de har enligt
Pescosolido (2001) egenskaperna och forutséttningarna som kravs for att tolka
gruppens situation och med 6vertygel se klargéra gruppens framtida planer. Vi
skrev tidigare att Pescosolido (2001, 2002), Druskat och Pescosolido (1999), och
Wolff et a (2002) har utfort undersdkningar som visat att informellaledare driver
gruppen framdt mot ett mal. Speciellt Pescosolido (2001) sager att informella
ledare har stor inverkan pa en grupps optimism, drivkraft och mauppfyllelse,
Aven Rogers (1995) menar att informella ledare bidrar med att skapa visioner och
nyaidéer. Vi drar har slutsatsen att de kan influera och paverka 6vriga
medlemmar i en grupp till att félja dem mot ett gemensamt mal. Inom empirin
fann vi har tecken pa att det pa vardhemmets avdel ningar fanns personer som

fyllde dessa tolkande och klargorande roller.

Enligt O’ Connor (2001) sa &r det viktigt att hainformellaledare pa sin sida nar
forandringsarbete skall goras, eller nér nyavisioner skall etableras, eftersom de
annars kan agera defensivt i enlighet med vad Block (1987) och Argyris (1990)
sager — de motarbetar forandringar som forsoker kringga eller motverka deras
inflytande. Utifran vér analys av empirin anser vi att det finns manga aspekter
som pekar pa att det finns informella ledare pa vardhemmet i fallstudien. Var
empiri visar ocksa pa att chefen medvetet eller omedvetet fornekar forekomsten

av informellaledare pa de tva avdelningar som vi har studerat. | empirin finns
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ocksa indikationer pa att forandringar har varit svara att genomférainom

avdelningarna.

Rogers (1995) menar ocksa att nyaidéer & beroende av att informellaledare

hja per till. Anledningen till detta & framforallt att de anstéllda da kanner
fortroende for de nyaidéerna (A ppelbaum, 1998; O’ Connor, 2001; Ekman, 2003).
Fortroende & ju som vi tidigare etablerat av stor betydelse for ledarskap —
eftersom det enligt Ekman direkt avgor ditt inflytande. Om de anstéllda kanner
fortroende for en forandring eller vision sd kommer forandringen eller budskapet
naturligtvis ga béttre — detta fortroende kommer enligt Appelbaum vara mycket
stérre om de informellaledarna stravar i enlighet med visionen. Under var
fallstudie sa upptéckte vi motsatsen, att de anstéllda kénde sig verkorda av
chefen som inte ingav fortroende i sitt agerande. Hur kan formellaledare, till
exempel enhetschefen pa vardnemmet, da setill att informellaledare stravar, och

darmed tar med sig 6vrigai en grupp, mot ett 6nskvart mal?

O’ Connors (2001) och Ekman (2003) talar om hur formella ledare bor lyfta fram
informellaledarei formella sammanhang for att kunna fa deras stéd. O’ Connors
menar att formellaledare direkt bor forsoka engagerainformellaledare i
exempelvis forandringsprocesser. Vi tycker dock i enlighet med Emling (2002) att
detta & farligt, eftersom det da finns en risk att problem uppstar vad galler
fortroendet for formella chefer pa samma niva som de informellaledarna, och dels
for att de informellaledarnas inflytande riskerar att urholkas om du gér pa det har
viset. Ekman séager just detta da han menar att informellaledare har byggt sitt
fortroende som kompisar, och inte som ledare. Till skillnad fran O’ Connors sa
foresprékar Ekman en forsiktigare metod. Ekman menar att formella ledare bor
lyftafram de informellaledarnai formella sammanhang genom att
uppmérksamma deras bidrag som positiva for organisationen. Han menar att om
formellaledare tror att de informellaledarna kan bidra positivt sa bor du lyfta
fram och klargora att de gor ett brajobb. Ekman menar vidare att formellaledare
bor vara forsiktiga med att befordra eller hdja upp de informellaledarna pa ett
formellt vis genom att exempelvis gora dem till chef, da detta oftast gar daligt.
Deras fortroende & som vi sade ovan grundat i deras informellarelation och detta

fortroende riskerar enligt Ekman att urholkas om de far formell status. Den
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dlutsats vi drar &r att formellaledare bor skapa goda foreddmen och positiva
informella ledare genom att visa uppskattning for deras bidrag, och peka ut dem
som goda foredémen.

4.2.3 En sanningens kultur

Vi tog i kapitel 3.3 upp att informellaledare uppstar oavsett om ledningen antar
ett auktoritativt styre av mer byrakratisk art, eller om de antar ett mer coachande
ledarskap dér medarbetare uppmuntras att ta egnainitiativ (Block, 1987; Argyris,
1990). Vi berorde dock ocksa utifran Block att informellaledare skulle kunna
vara positiva krafter i ndgot som han liknar vid en kultur av sanning. Block &r
dock inte den ende som menar detta. Akande och Odewale (1994) uttrycker det
ordagrant:

” For any organization to survive in this modern age, it needsa
culture of truth that will earn it a reputation for honesty in
management. This eventually will help the company to foster
employee confidence in it and employees will in turn show
loyalty to the company. Truth has a peculiar advantage of

standing the test of time.”
(Akande & Odewale, 1994)

Akande och Odewale menar att tydlig och klar information kan begrénsa
osakerhet och minskar majligheten att rykten eller information blir of ordelaktig
efter den typ av omtolkning och omprévning som Ekman (2003) beskriver att all
information genomgar pa den informella arenan. En fordd till & att en kultur av
sanning enligt Akande et al skapar foértroende gentemot ledningen hos de
anstallda, vilket vi genom Ekman etablerat att & grundlaggande for hur
ledningens direktiv och beslut mottas. Blocks och Argyris version av denna kultur
av sanning ar snarlik. Vi skrev tidigare att medlemmarnai en organisation
kommer att uppfora sig med samma érlighet som den formellaledningen gor.
Enligt Block sa kommer en kultur dar ledningen & 6ppen och &rlig med sina
budskap leda till medarbetare som & ansvarstagande och inspirerade, speciellt om
detta kombineras med en frihet att utnyttja dessa positiva effekter.
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Vidare s menar Block (1987) att informationsspridningen och det positiva
larandet premieras — det [6nar sig inte att maktspela och intrigerai en sddan har
kultur. Block far medhall av Emling (2002) som menar att i en kultur dér de
anstdllda ar fria att agera for organisationens basta s kommer de ocksa att gora
mer nytta— samt framforallt att de informellaledarna hér kommer att vara bade
forutséttning for och bidragande till framgang. Akande och Odewale (1994)
menar att anstallda kanner sig tryggare om de kénner att de far korrekt och érlig
information — de kanner storre fortroende for ledningen. Ekman (2003) papekar
att det tar tid att bygga upp ett sddant fortroende, men att det gar snabbt att bli av
med fortroendet — det & darfor av vikt att ledningen & konsekvent med sin
arlighet. En av anledningarna enligt Ekman till att ledningen maste vara
konsekvent &r att " allasynar chefen”. Om chefen forlorar sitt fortroende sa

riskerar chefen att bli avsatt — och tappa sin formaga att |eda organisationen.

Ekman (2003) haller med Block (1987), Argyris (1990), Akande och Odewale
(1994) om att ledningen bor skapa en kultur dar arlighet premieras, och sager att
problem méste bemotas, forhallanden skall goras synliga (&ven om de avslGjar
misstag) och att ledningen maste " leva som den |&r”. Det defensiva tankande som
Block och Argyris varnar for tycker sdledes &ven Ekman att bor undvikas. Ekman
har nagra konkreta rad att getill ledare som skall hjdpa for att bygga upp en
kultur dér kommunikationen sker 6ppet — han kallar dennatyp av ledarskap for
”|edarskap genom smaprat”: Ledningen bor ta avstand fran de normer deinte
anser 6nskvéarda, de maste leva som de | &r, de maste sétta nddvandiga grénser, och
de bor uppmuntra och premiera gott beteende hos informellaledare. Med
nodvandiga granser sd menar Ekman chefer forvisso borde deltai deinformella
samtalen, men att de inte skall strava efter att vara”kompis’ med de anstéllda, da
urholkas ledarens status som ledare. Ekman menar alltsa att ledare bor vara
delaktigai de informella samtalen inom organisationen, ” chefen bor vara
smapratets gransryttare” . Han & ense med Akande och Odewale nar han séager att
formellaledare kan anvénda de informella kanalerna om de &r delaktigai det som
Akande et a kallar "grapeving” och Ekman kallar for ” smapratets arena’.
Slutsatsen vi drar har &r att formellaledare bor stréava efter att varadelaktigai det
informella samtal et for att ha mojlighet att skapa en kultur av sanning déar
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anstéllda arbetar for organi sationens basta och dar informellaledare stérker denna
positiva kultur. Ledningens budskap bér i enlighet med sanningskulturen ocksa
vararakaoch arliga for att skapa det fortroende fran medarbetarna som &r
nodvandig for ett effektivt |edarskap.
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5. Slutdiskussion

Vart syfte och var fragestalining anser vi har besvarats, trots ett misslyckande vad
gdller den sociometriska metoden. Konsekvensen blev att vi inte kunde utfora
speciellt inriktade intervjuer gentemot den eller de som pekats ut som informell/a
ledare. Om vi hade haft den majligheten sd hade vi troligen fatt en djupare och
starkare empiri, och darmed kanske ocksa ytterligare tyngd &t varateoretiska
resonemang. Vi tycker dock anda att vara teoreti ska resonemang och slutsatser har

ett varde och utgor ett gott kunskapsbidrag.

Vid vidare forskning satror vi att observationer kan ledatill braresultat, &en om
vi inte gjorde detta da vi stotte pa hinder i form av tystnadsplikter pa
undersokningsplatsen och da valde att fortsitta studien men med storre fokus pa
intervjuerna. Vi tyckte att extrafokus paintervjuernavar ett fullgott alternativ och
valde darfor att fullfolja fallstudien med vardhemmet som undersokningsplats.

Utifran tidigare studier sa & vi dvertygade om att det & mgjligt att identifiera
informellaledare utifran den typ av sociometriskt utformad enkét som vi gjorde.
Vi tror att ytterligare eftertanke vad géller amnets kansliga natur fran
undersotkningsl edarens sida skulle kunnaleda till framgang. Vi kan tanka oss att
en studie skulle vara mer framgangsrik om den genomfordesi en for respondenten
tryggare milj0. Radslan bottnar i att det & kansligt att peka ut medarbetare, och
darfor sa skulle troligtvis en miljo utanfor arbetsplatsen varalampligare for en
studie.

Vi menar att vi har skapat en ny helhetsbild av informellt ledarskap som &r v
understddd av tidigare forskning. Vissa delar av den behover stérkas genom
vidare studier. Vi tror dels att alladelar av informellt ledarskap behtver vidare
forskning, men att vi kan bidratill en béttre forstéel se for fenomenet informel It
ledarskap genom den helhetsbild vi skapat.

Vi tycker vidare att det &r viktigt att det skapas ett medvetande kring de skadliga

konsekvenserna av defensivt ténkande inom organisationer — att en kultur av
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sanning sannolikt skulle avhjépaen hel del av problemen med informel It
ledarskap. Vi menar att det &r naivt att tro att en formell ledare innehar all makt pa
en arbetsplats, och att ledare genom att vara delaktiga pa den informella arenan
kan forsta forutséttningar for hur deras planer séttsi verket. Vi tror att fornekelse
vad galler informellt ledarskap och en ovilja att erkanna och lyssna pa de
informellaledare som vi &r dvertygade om att alltid finns bara leder till en

nedatgaende spiral.

Vi ar odvertygade om att ett sanningstéankande kombinerat med ett deltagande
formellt ledarskap kan ledatill storaférdelar genom och med hjadp av informella
ledare. Vi tror vidare att visioner, budskap och férandringar som forankras pa den
informella arenan blir accepterade och mottas med fértroende och inte med
motstand. Du skall inte behdva kringga och lura dina medarbetare utan kan istéllet
arbeta och uppna framgang tillsammans med dem — det kan skapas en kultur dar
foretagets basta & ett gemensamt mal. | den hér kulturen &r de informellaledarna
en positiv kraft.

Fleratidigare undersokningar har undersokt informellt ledarskap under léngre
tidsperioder. Givet tid och resurser sa hade vi gérna ocksa utfért en studie under
langre tid, dér vi hade haft mdjlighet att studera och upptécka de dolda
mekanismer runt vilkainformellaledare skapar mening, styr och omtolkar

information.
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Bilaga 1
| ntervjuguide
Temantro:
- Hur skulle du beskriva ditt ledar skap?
-Vilka egenskaper letar ni efter hosledarevid rekrytering?
Internt (risk for karriarjakt)?)

Tema 1. Hur ser kommunikationen mellan chef och avdelning ut?

- Kéanner du att du far respons, ar hord, lyssnar de anstéllda pa
dig??

- Kéanner du att det som beslutas gar igenom fort...?

- Tar det lang tid for beslut att genomfor asimplementer as?

- Ryktesspridning pa avdelningen

- Kéanner du dig bekvam/sdker i din ledarroll?

- varfor/varfor inte?

Tema 2: Vad skapar/Hur uppkommer det informella ledarskapet i denna
organisation?
- Hur ar trivseln pa arbetsplatsen?

- Fungerar medar betarna braihop? Vad beror det pa?

- Finns det grupperingar? Hur har grupperingarnaformatsi sa
fall?

- Vad utléser oro pa er arbetsplats? (Forandringar ? Exempel ?
Vad hande da?)

- Beskriva en kritisk (negativ) handelse som intréaffat i gruppen
(inom 6 manader), be henne beskriva vad de specifika
personerna verkligen har gjort.
- Beskriva ett tillfalle da gruppen verkligen funger ade (inom 6
manader)

Tema 3: Informella ledarskapet pa avdelningen
- Upplever du att det finnsngn i arbetsgruppen som

styr/stéttar/motar betar dig som chef? Fokusera pa stotta och sen
komma in p& motarbetar p.g.a. fragans kansliga natur.
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- Aterknyt till fr&gan ovan om det &r sd att respondenten har
uttryckt att det finns nagon/nagra medar betar e som paver kar
gruppen extraordinért. Vilken kontakt har du med denna/dessa
personer?
- Vem vander Du dig till?

Tema4: Informella Ledare: berétta vad vi menar.
- Upplever du att det finns nagon/nagrainformella ledare pa din
avdelning? Du ndmndetidigare.... setema 2.
- Hur tror du att dennainformella ledare valdesut?

- Vad utmarker denna informella ledaren? Personliga
egenskaper

- Pavilket satt utévar dennainformelle ledaren sitt inflytande?
- Hur upplever du (om ja) den infor mella ledaren?
- Samar betar du med den informella ledaren?

- Skulledu kunna tanka dig ytterligare samarbete med den
informella ledaren? Varfor/Varfor inte?

- Rekryterar ni erainformella ledaretill att bli formella ledare?

-Vad ar det for information som informella ledare &r béarare
av? Varfor ar deviktiga?

- Vad éar definitionen av en informell ledar e — viktiga aspekter
- Ar det oundvikligt med informella ledare? Hur tanker du da?

- Hur kan man som formell ledar e utnyttja den informella
ledaren?

- Kan man undvika att infor mella ledar e uppstar ?
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Bilaga 2
4 FRAGOR

Hur lange har du arbetat pa denna avdelning?
Hur lange har du arbetet i yrket?
Angtallningsfor m:

Yrkesroll:

1. Vem/Vilka (namn och yrkesroll) ber du helst om rad och hjalp nar du har

fragor som beror dagliga ar betsuppgifter och arbetsrutiner?

2. Vem/Vilka (namn och yrkesroll) av dina kollegor har bast koll pa ar betet
och arbetsplatsen?

3. Vem/Vilka arbetskamrater tycker du har bast kontakt med din chef?

4. Hur hanterar arbetsgruppen direktiv " ovanifran” ? (T ex tid for fika- och

rokpauser)

TACK FOR DIN MEDVERKAN!
Henrik, Leif och Sandra
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