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Abstrakt

Syftet med denna uppsats var att operationalisera ned begreppet
kreativitetsfrimjande ledarskap. Detta gjordes genom en studie genomford enligt
grounded theory, som undersdker fenomenet, kreativitetsfrdmjande ledarskap,
forutsittningslost med utgangspunkt i vad chefer inom den privata sektorn har att séga
pa omradet. Studien roner en teori, som mer eller mindre forsoker pussla thop de
delar av det kreativitetsfrimjande ledarskapet som deltagarna i studien genom sina
utsagor tematiserat och formulerat ihop och syftar till att operationalisera ned
begreppet: kreativitetsfrimjande ledarskap. Studien foreslér att kirnan 1 det
kreativitetsfrimjande ledarskapet ligger i vilka tankemonster, egenskaper och
formagor man besitter, samt i den kultur man forsoker forma inom organisationen.
Sedermera analyseras olika monster 1 hur de olika cheferna viljer att férhdlla sig och
sallar cheferna i en av tva olika kategorier, ndmligen den “sédljande” och den

“bestillande” ledarskapsstilen.

Nyckelord: Kreativitet, ledarskap, kreativitetsframjande, chef, ledare, privata sektorn
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Inledning

Hur man ska leda organisationer pa ett kreativitets- och innovationsframjande
sdtt har inom ledarskapsteori blivit alltmer populért ur forskningssynpunkt de senaste
artiondena. Den allt hdrdnande moderna konkurrensen mellan foretag kraver nya
forhdllningssitt och synsétt inom bolagen. De tilltagande kraven handlar i mangt och
mycket om att vara ledande i utveckling av tjinster, produkter och arbetssitt. Till
skillnad frdn manga andra tidigare publiceringar utgér denna studie helt fran chefernas
syn pé det kreativitetsfrimjande ledarskapet, istéllet for frin subjektiva uppfattningar
pa omrédet.

Da ’kreativitetsfrimjande ledarskap” ér ett begreppspar ligger det i sakens
natur att forst utreda hur var ord for sig tidigare formulerats och definierats inom olika
omraden. Dérfor inleds detta arbete med en kortare introducering, i form av
definiering och tidigare forskning for vardera begrepp, for att ldsaren enklare ska
kunna guida sig igenom resten av studien pa ett tillfredsstéllande sitt. Senare foljer en
beskrivning av hur chefskap pa olika nivaer skiljer sig samt en redogorelse for
skillnader mellan den privata och den offentliga sektorn. Inledningen avslutas med en
redogdrelse for vilka kopplingar som tidigare gjorts mellan kreativitet och ledarskap i
befintlig teori, arbetets syfte samt studiens fragestéllning. Under metoddelen foljer en
presentation av den valda metoden vilken innefattar utférandet, urvalsprocess och
analysen av materialet. Efter detta foljer resultatdelen, dir de monster som man
kunnat utldsa utifrdn det bearbetade materialet redovisas. Slutligen foljer en
diskussionsdel dér studiens resultat och metod diskuteras och utvérderas, foljt av

forslag pé vidare forskning och en slutsummering av arbetet.

Kreativitet

Vad giller kreativitet finns ménga olika infallsvinklar pa beskrivningen av
detta begrepp. Detta kan ha att géra med inom vilken referensram man nérmar sig
begreppet. D4 detta dr en uppsats i psykologi kan man finna det 1dmpligt att se pa hur
psykologer i tidigare forskning om just kreativitet valt att definiera begreppet. En av
de ledande forskarna pa omradet Robert J. Sternberg (1999) menar att kreativitet ar
produktionen av idéer som dr bade nymodiga och anvidndbara. Det racker alltsd inte

med att idén dr nymodig, den far inte heller avvika frin rddande praxis om resultatet



blir simre 4n det varit tidigare. Detta innebér att kreativitet handlar om att bryta med
vissa monster och normer, och gora ndgot ovéntat och oforutsdgbart, samtidigt som
man haller sig till, vissa mindre begriansningar (Klausen, 2010).

Niér en id¢é &r ny, nyttig och genomforbar kallas den kreativ. Nér en kreativ idé
har forverkligats och natt en omvirld, vanligtvis genom att den kreativa idén blivit en
produkt i form av ett nytt effektivt arbetssétt, vara eller tjénst kallas den innovation

(Cropley, 20006).

Ledarskap

Overgripande studier pa dmnet ledarskap har fastslagit att det finns nistan lika
manga definitioner av ledarskap som det finns individer som gjort ett forsok att
definiera konceptet (Stogdill, 1974, refererat i Yukl, 2010). Detta har lett till att ordet
har flera bibetydelser vilket gor att dess egentliga mening och innebord framstar som
nagot osdker. Andra ord som litt forknippas med ledarskap &r bland andra: makt,
auktoritet, management, kontroll och 6vervakande (Yukl, 2010).

Ledarskap behandlas i denna uppsats som “beteendet fran en individ som styr
aktiviteten 1 en grupp mot ett gemensamt mal” (Hemphmill & Coons, 1957, refererat 1
Yukl, 2010, s. 22) Vidare diskussion angdende om ledarskap har ndgon betydelse som
vetenskapligt konstrukt utifran att det finns s ménga vitt skilda definitioner av &mnet
ldimnas ddrmed dérhin i denna uppsats.

For att ytterligare klargora ledarskapets form &r det viktigt att separera det frén
en annan vanlig association, nimligen chefskapet. En individ kan vara ledare utan att
vara chef. En chef har legitim makt 6ver beloningar medans en ledare inte har denna
legitima makt. En individ kan dven ha ”chef” inforlivat i sin titel utan att ha nagra
individer att leda. Den mest extrema distinktionen utgér frén att en chefs och en
ledarens utgangspunkter dr sd pass olika att de inte kan innehas av samma individ.
Detta dr dock som sagt en extrem tolkning. Man menar att en chefs intresse ligger i
hur saker och ting utfors och vill fa individerna att prestera béttre. En ledare daremot
fokuserar pé vad saker och ting betyder for den som utfor arbetet och forsoker ena
sina efterfoljare om vad som &r viktigast i processen (Yukl, 2010).

For att aterkoppla ledarskap till kreativitet sd fldtas detta samman da

kreativitet hinvisar till introducering av nya ramverk. Dessa genererar nya monster



och dppnar upp for mojligheter som aldrig eller med lag sannolikhet kunnat skapas
inom tidigare existerande ramverk (Dorin & Korb, 2009). Detta leder till ett forslag pa
definiering av det kreativitetsfrimjande ledarskapet utifran tidigare definitioner och
ett forsok att sammankoppla dessa: Inriktning av ledarskap som hyser ett intresse
infor vad saker och ting betyder for den som utfor arbetet och ett forsok att ena sina
efterfoljare om vad som é&r viktigast i processen. Férenat med en forméga att se
otydliga monster och utifran detta bidra till att skapa och introducera nya ramverk

inom vilka stoérre mojligheter dr existerande &n inom de tidigare ramverken.

Tidigare forskning

Tidigare forskning pé dmnet kreativitetsfrimjande ledarskap har frimst
forekommit som en forgrening av det totala ledarskapet. Termen och vad den syftar
till ar dock inte vanligt forekommande inom forkommande ledarskapsteori. Studier
har gjorts i form av iakttaganden/observering av ledares beteenden om det
transformerande ledarskapet. Dessa saknar egentlig metodologisk procedur och
mitinstrument (Lakomski, 2005). Ett annat stort problem i tidigare forskning har varit
att man misslyckats p.g.a. att man inte funnit en 6verenskommen definition av ordet
ledarskap, vilket lett till motségelsefulla tolkningar av forskningsresultaten (Alvesson
& Svenningsson, 2003, refererat i Lakomski, 2005). I och med denna problematik &r
det viktigt att titta efter definitioner inom de utfoérda studierna for att finna
information som ar ldmplig och applicerbar for den specifika studien. Genom att
sdkerstilla att kdllorna i tidigare studier definierat begreppet inom samma ram,
sdkerstills ocksé begreppsvaliditeten och reabiliteten i studien.

For att vidare kunna uttrycka och forma en helhetsbild av
kreativitetsfrimjande ledarskap foljer hir en konceptualisering av ledarskap. Tidigare
forskning berdr ledarskapet som: 1, en intraindividuell process, 2, en dyadisk process,
3, grupp-process och 4, som en organisationsprocess. De flesta av de befintliga
teorierna tar fasta pd en av dessa olika nivder av ledarskapet och utvecklar sedan
vidare ett resonemang och en teori. De olika inriktningarna pafor sedan bevis for att
storst tyngd ligger pa dess specifika niva (Yukl, 2010).

Den intraindividuella processen utgér frén vad som sker inom varje person.

Vad fér dem att vilja leda? Hur fattas beslut, 0.s.v.? Denna inriktning berdr dock inte 1



nagon hogre utstrickning inflytande dver andra ménniskor, vilket manga andra anser
ar essentiellt for just ledarskap. Den dyadiska processen fokuserar pa relationen
mellan ledare och efterfoljare samt deras inflytande pa varandra (ibid). Synen pa
ledarskap som grupprocess ser pa relationen mellan ledare och grupp och hur ledaren
bidrar till gruppens effektivitet. Frdgor man forsoker besvara ér hur vil man utnyttjar
sina resurser, hur man organiserar och hur stort engagemang varje enskild individ
kénner infOr sina arbetsuppgifter. Detta dr en syn som genomsyrar modern
ledarskapsteori (ibid). Ledarskapet ur organisations-processynvinkel forsoker ge en
bredare forstaelse av ledarskapseffektivitet &n individuella och dyadiska
infallsvinklar. Det finns dock ndgra viktiga begriansningar att beakta. T.ex. befinner
sig en grupp alltid i ndgon form av social kontext, vilket leder till att dess effektivitet
inte kan forstds genom forskning dér fokus ligger pa gruppens interna processer.
Effektivitet forbdttras genom att hitta mer rationella sétt att organisera produktionen
och utférandet av arbetet, och genom att bestimma hur man bist anviander sig av
befintlig teknologi, resurser och personal (ibid). Aven detta synsitt 4r vanligt
forekommande inom modern ledarskapsteori.

Nér man véger ledarskapsteorier mot varandra bér man uppmérksamma om de
ar ledar- eller efterfoljandecentrerade, deskriptiva eller normativa och universala eller
situationella (ibid). Dessa olika forhallningssétt &r viktiga beroende pé vilken
vetenskaplig grundsyn man viljer att utgd ifrdn d& man studerar ledarskap. Den
synvinkel som dr intressant for detta arbete har att géra med social konstruktionism dé
denna studie &mnar bidra till diskursen angdende kreativt ledarskap. Studien
framhéller darfor inte ndgon sérskild ledarskapsteori som dverldgsen ndgon annan
utan forhaller sig utsiktslos fOr att generera en syn pd fenomenet “kreativt ledarskap”
utan inskridnkning/paverkan av tidigare forskning pd omrédet. Man bor dock ndmna
att just kreativitetsfrimjande som sidant hittills fétt storst utrymme i studier angaende
ledarskap for team och beslutsgrupper. Denna typ av forhdllningssitt ses som en
tydlig trend inom organisationer dir man delegerar mer ansvar for viktiga uppgifter
till olika slags team eller grupper med stor till medelstor befogenhet att gé till beslut
(ibid). For storre verksamheter kan man se att det s.k. LMX (leader member exchange
theory) ger nigot storre utrymme for just kreativitetsfrimjande diskussion och

observation dn dvriga teorier relevanta pa detta falt.
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Teamledarskap &r en teori som i stor grad koncentrerar sig pa just
grupprocessen, och belyser hur beslut som fattas av en grupp istéllet for av en enskild
individ kan generera positiva resultat. Gruppen besitter storre och bredare kunskap én
den enskilda individen vilket leder till battre kvalité pad besluten samt att deltagarna i
gruppen i storre utstrickning kommer att forsta och efterleva beslut som tas inom
organisationen. Negativa aspekter som tas upp med denna typ av beslut ér att de tar
lang tid samt att medlemmarna i gruppen kan ha svart att nd en 6verenskommelse.
Gruppstorlek, hur bra sammanhallning man har 1 gruppen, méngfald, emotionell
mognad hos deltagarna samt vilken kommunikationsteknologi man anvénder sig av
blir dérfor viktiga determinanter i hur effektiv grupprocessen blir (Yukl, 2010). Som
ledare inom en verksamhet har man en chans att paverka dessa olika determinanter i
positiv riktning, for att {4 ett s& sammansvetsat och effektivt team som mgjligt. Yukl
(2010) foreslar anvindandet av aktiviteter som ett sétt att forenkla for deltagaren att
identifiera sig med gruppen och uppmuntra till social interaktion. Han belyser vikten
av att identifiera gemensamma intressen och virderingar genom att anvénda sig av
ceremonier, symboler och ritualer. For att ytterligare involvera den enskilda individen
ar det viktigt att berétta for deltagarna om gruppens prestationer och genom att ge
medarbetarna en forstaelse for hur deras bidrag, bidragit till hela organisationens
framging motverka alienation bland medarbetarna. Andra forslag ér att ge
medarbetarna mer incitament for dmsesidigt samarbete genom att uppmuntra
medarbetarna att tivla med varandra, genom att t.ex. hélla en fest for ett team och
dess familjer efter att gruppen natt ett viktigt mal eller objektiv.

Leader-member exchange theory, beskriver hur en ledare utvecklar ett utbyte
over tid med varje underordnad, d& bdda parter influerar varandra och férhandlar om
den underordnades roll i organisationen. Graen and Cashman (1975, refererat i Yukl,
2010) foreslog att ett utbytesforhéllande dger rum mellan ledare och efterfoljare.
Detta forhdllande grundar sig i personlig kompatibilitet, efterfoljarens kompetens och
en beroendestillning gentemot ledaren. Over tid utvecklar ledaren ett stort eller litet
utbyte med varje underordnad vars vilja ér att ha kontroll dver ledarens beslut.
Grundlidggande i teorin dr att en ledare som mdjliggor ett stort utbyte med sina
underordnade forvéntas upprétthalla forhillandet genom att ge medarbetaren diverse

erkdnnanden. Detta sker 1 form av mer intressanta uppdrag och arbetsuppgifter,
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delegering av storre ansvarsomraden och auktoritet, mer informationsdelning,
deltagande i beslutsfattning, materiella beloningar och speciella forméner (béttre
arbetsschema, storre kontor), personlig support och gillande, bistd den underordnade 1
karridrstraivanden (rekommendation for befordran) o.s.v. Detta fas dock inte gratis av
den underordnade, utan ledaren forvéntar sig mer tillbaka i form av lojalitet, arbete,
och engagemang i arbetet. Responsen som ledaren far av de underordnade med hogt
utbyte dr essentiellt och for vissa ledare ovirderligt da de inte kan utfora alla
administrativa forpliktelser sjidlva. Det hoga utbytet medfor dock vissa forpliktelser
och begrinsningar for chefen. Denne maste hela tiden vara pd sin vakt och vara
lyhord for sina underordnades behov och kénslor. Att ta i med hadrdhandskarna och
bruka tvang i auktoritdr anda vid olika situationer kan ddrmed innebéra problem da
detta innebdr att man dventyrar sina relationer med viktiga underordnade i gruppen.
Viktigare men mer tidsddande sétt att i sin vilja igenom blir f6r chefen att anvinda
sig av Overtalning och konsultation.

Utbytet med 6vriga underordnade dr daremot mycket annorlunda. Relationen
mellan ledaren och dessa préglas av 14gt utbyte. Ledaren véantar sig att de utfor sin
plikt, foljer regler och standardprocedurer och for detta far de standardiserade
beldningar i form av exempelvis manadslon (Yukl, 2010). En revidering av teorin
beskriver modellen som en livscykel i tre mojliga steg (Graen & Uhl-Bien, 1995).
Relationen startar med en testfas déir ledaren och den underordnade utvérderar
varandras motiv, attityd och potentiella resurser att utbyta, och dela fortroende,
lojalitet och respekt sinsemellan skapas. Méinga relationer gér aldrig forbi forsta
steget. | andra fasen fortsitter relationen och ett utbytesarrangemang definieras, delad
respekt och lojalitet utvecklas. I ett tredje steg uppgraderas relationen till att ha
mognat, man delar engagemang samt mél for arbetsstyrkan. Det man kan se hér ar hur
det forsta steget priglas av vad man inom ledarskapsteori kallar for transaktionellt
ledarskap dér tyngd ligger pé roller och struktur till det tredje steget mer bygger pa
renodlat engagemang i minniskan, ndgot som i ledarskapsteori kallas for
transformerande ledarskap (Northouse, 2010). Hur man definierar LMX varierar dock
mellan olika studier (Yukl, 2010). LMX-relationer kan skapas snabbt och forbli
stabila 6ver tid medans andra typer an undersokningar visar att dyadiska forhallanden

typiskt gar genom en process med ménga toppar och dalar med dndringar i attityder
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och beteenden dé bdda parter forsoker forena sin 6nskan om autonomi med sin 6nskan
att bli ytterligare involverad med den andra parten (Yukl, 2010). Longitudinella
studier kravs for att [6sa denna motsigelse. Hur man ser pd det transformerande
ledarskapet och det karismatiska ledarskapet skiljer sig ndgot, man ser ménga likheter
men ocksd manga olikheter. Weber var forst med att beskriva en form av
maktinfluens som ej grundade sig 1 det gamla traditionella eller formella
maktutovandet, utan istéllet att efterfoljarna foljer ledaren p.g.a. att man har intrycket
av att han har exceptionella kvalitéer som gér honom vird att f6lja (Weber, 1987).
Neokarismatiska teorier beskriver motiv och beteenden hos karismatiska ledare och
beskriver psykologiska processer som forklarar hur dessa ledare influerar sina
efterfoljare (Yukl, 2010). Teorier om transformerande ledarskap influerades starkt av
James McGrregor Burns (1978) som skrev en bestseller pé politiskt ledarskap. Han
dgnade sig at att kontrastera transformerande ledarskap med transaktionellt ledarskap.
Transformerande ledarskap gar ut pd att formedla visioner och mal, samtidigt som
man stéller hdga krav pd bade prestationer och resultat av bade sig sjilv och de
personer som finns runt omkring, samtidigt som man coachar och ger rid till sina
underordnade (Northouse 2010). Transaktionellt ledarskap handlar mer om att
berdmma goda insatser, belona och visa uppskattning for goda prestationer och hért
arbete. Man ser till att regler och standarder efterf6ljs och man griper in da saker och
ting inte fungerar som det dr tinkt (ibid). Det transaktionella ledarskapet anspelar till
stor del pa utbytesprocessen” och sétter stora virden pa drlighet, rittvisa, ansvar och
omsesidighet (Yukl, 2010). Burns tredje ledarskapsinfluens baseras pa den om legitim
auktoritet och respekt for regler och traditioner, di byrakratiska organisationer bygger
mer pa denna form av influenser 4n influenser som baseras pa utbyte eller inspiration.
Transformerande ledarskap grundar sig sedermera i utformningen av en
vision. Visionen uppstar ur kollektiva intressen for olika individer och enheter inom
organisationer. Den ger ledaren och organisationen en konceptuell karta for vart
organisationen dr pa vdg; den ger mening och klargdr organisationens identitet.
Genomgédende genom hela processen ér transformerande ledare effektiva dé de
arbetar med ménniskor. Dem bygger fortroende och framjar samarbete med andra.
Transformerande ledare uppmuntrar medarbetarna att glddjas 6ver sina prestationer

och kénna stolthet. I slutindan resulterar detta i att individer kénner sig tillfreds med
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sig sjilva och deras bidrag till det storre gemensamma goda (Northouse, 2010). Aven
denna observation av transformerande ledare tyder pa en héllning som vixt sig
starkare och starkare inom ledarskapsteorin pé senare ar. Féljande citat beskriver

vilka motsatta effekter de traditionella strukturerna ger upphov till.

Autry (2001) skriver:
Vad jag lart ar att 6ver lang tid s& kommer gamla top-down, krav och kontroll
systemen inte att fungera sé bra som vissa ledare skulle vilja tro. De gor
individerna modfillda och frustrerade, de undergréver kreativitet och stjél

individernas dnska om att gora ett gott arbete fran organisationen. (s. Xx)

Fler och fler teorier anspelar pa det grundlaggande i att ’se médnniskan™ i
organisationen, hela tiden och att det gar sa l4ng tillbaka som till att erbjuda och fylla
de minskliga behov som individen behdver for att ma bra i allménhet. Vikten i
ledarskapsteori har forflyttats mot att fokus mer och mer ligger i hur viktigt det ar for
en ledare att vara autentisk, ndrvarande, forstaende, sdrbar och anvandbar (Autry,
2001). Han skriver vidare att samtliga individer har vildigt liknande férhoppningar,
rddslor, 6nskningar och ambitioner. Vi dlskar, glddjs, lider forluster och sorjer. Detta
faktum Overstiger allt annat runt omkring oss och blir sdledes grunden till attityder
som verkligen kan forvandla en arbetsplats genom att man lér sig négra viktiga
riktlinjer om hur man ska vara, uppfora sig och agera runt andra individer. Denna
uppgift har dock inte denna studie, men det &r tydligt hur antagandet &r ett stort kliv
bort frén Taylorismen dir teamwork, medbestimmande eller utbildningssatsningar
var ndgot ickeexisterande (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Sthyre, 2010). I viss
litteratur ifradgasatts ledarskapets inverkan pa de underordnade och somliga foreslar
istéllet att det ar ledarskapet som helt och hillet formas av de underordnade
(Lakomski, 2005). Tidigare pa dmnet “kreativitetsframjande ledarskap” sldr Amabile
och Gryskiewicz (1987) fast, att det inte spelar ndgon roll hur mycket talang och stor
tillgdnglighet pa resurser eller hur bra chefer man an har pa lagre niva inom en
organisation. Detta kommer @ndé vara otillrickligt da det kommer till att frimja
kreativiteten i organisationen dver ldngre sikt. Man menar att gnistan till att motivera

de anstdllda att vara kreativa stdndigt méste ges nytt syre fran den allra hogsta
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ledningen. Detta genom att en tydligt formulerad vision konsekvent kommuniceras ut

1 organisationen, i vilken det efterfrdgas av de anstéllda att vara kreativa.

Syfte

Uppsatsens syfte ér att belysa och skapa en bredare forstéelse kring synen pé
kreativitet bland chefer inom den privata sektorn. Detta gors genom att skapa en
bredare forstaelse kring den kreativa aspekten 1 ledarskapet, synen pé
kreativitetsfrimjande &tgidrder samt att kontrastera detta mot vad befintlig forskning
sdger om kreativitetsfrimjande ledarskap. Att undersoka den kreativa naturen 1
ledarskapet bland individer som bevisat sig innovativa under sin karriédr skapar en
bittre forstelse for hur och vilka egenskaper man ska leta efter/jobba med att
utveckla fOr att pa ett bra sétt frimja innovation och kreativitet inom organisationer,
nagot som har blivit allt viktigare i den 1 allt hdgre grad konkurrerande omvirld som
moderna organisationer idag befinner sig i. Att kunna halla jimna steg eller ligga
steget fore pa det innovativa planet dr idag essentiellt for organisationens framgéing.
Detta arbete syftar till att ge en forstaelse for hur chefer inom den privata sektorn ser
pa det kreativitetsfrimjande ledarskapet och organisationens utveckling lika mycket
som det syftar till att skapa en vidare forstaelse for och bryter ner delar av de

kreativitets och innovationsfrdmjande aspekterna i ledarskapet.

Fragestdllning

Hur beskriver chefer inom den privata sektorn det kreativitetsfrimjande
ledarskapet? Malet med undersokningen har varit att utifrdn de deltagandes svar pa
frdgor rorande det kreativa ledarskapet bygga en redogdrelse(teori) om synen pa
begreppet utifrdn deltagarnas svar och upplevelser. Genom detta bor studien kunna
erbjuda ett perspektiv pa chefers syn pa det kreativitetsfrimjande ledarskapet.

Ytterligare mal som studien tar i beaktning &r att kritiskt utvérdera den valda
metoden som anvénts i studien samt att sétta studiens resultat inom ett teoretiskt

ramverk som innehaller bade deskriptiv och kvantitativ styrka.
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Begrdnsning

Studien dr begrénsad till chefer och ledare inom den privata och ideella
sektorn. Den privata sektorn avser privatdgda foretag som drivs 1 vinstsyfte, och den
ideella sektorn, avser den del av verksamheter inom den privata sektorn som inte

drivs 1 vinstsyfte.

Metod
Teoretisk utgdangspunkt

Metoden som anvints i denna uppsats dr kvalitativ och utgar ifran grounded
theory, som har sina rétter inom sociologisk forskning (Corbin & Strauss, 1997).
Detta ér en teorigenererande ansats (Willig, 2009). Grundldggande principer inom
grounded theory dr att man genom en progressiv identifiering och integrering av
kategorier av betydelse av studerade data. Grounded theory ar bade processen dér
kategorin identifieras och integreras (som metod) och dess produkt (som sedermera dr
teorin). Grounded theory som metod erbjuder riktlinjer for hur man ska identifiera
kategorier, hur man ldnkar samman kategorier och hur man kan etablera samband
mellan dem. Gounded theory som teori &r slutprodukten av denna process dé det
erbjuder ett forklarande ramverk med, for att forstd objektet/fenomenet som
undersoks.

Négra nyckelstrategier som anvénds for att identifiera, definiera och integrera
kategorier dr konstant komparativ analys, teoretisk sampling och teoretisk kodning
(Willig, 2009). I denna uppsats har konstant komparativ analys och teoretisk kodning
varit den vanligast forekommande, d& via att dagbok forts efter varje intervju och
kodningen dgt rum efter att samtliga intervjuer genomforts, for att identifiera de

samband som resultatet av intervjuerna etablerat.

Urvalsgrupp

Grounded theory dr kompatibelt med manga olika former av
datainsamlingstekniker (Willig, 2009). I denna uppsats har insamlingen skett via
semistrukturerade intervjuer. Intervjuerna har utgétt fran individer som av
medarbetare, under- eller 6verordnade har rekommenderats till undersdkningen dé de

anses kreativa inom sina félt. Rekommendationerna har gjorts efter forfrdgningar till
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de olika organisationerna och bygger sdledes pa ett strategiskt urval. Samtliga
deltagare rekommenderades for undersokningen av tredje part, som betts om att
rekommendera kreativa chefer i enheter inom foretag eller enskilda bolag.
Tio semistrukturerade intervjuer med tio olika ledare frén olika typer av
organisationer inom den privata sektorn. Deltagarna har varit individer som
rekommenderats till studien. Kravprofilen pa de intervjuade har varit att de ska ha lett
en enhet inom en verksambhet eller en organisation pa ett kreativt sétt, eller haft en
historia ddr man utmérkt sig pa det kreativa planet pa nagot sétt i sin organisation eller
att dem sjélva initierat och/eller varit inblandade 1 kreativa projekt. Utover cheferna
inom dessa foretag har en ideellt engagerad ledare deltagit samt en ledare fran en
studentnation i Lund. Ovriga chefer har kommit frin foretag med varierande
verksamhetsomraden, s& som; forsdkring, IT-foretag, press och
bemanningsbranschen. Deltagarna i studien har varit mellan 21 — 50 ar gamla dar 4
stycken &r mén och 6 kvinnor. Den dvergripande delen (samtliga sa nédr som pa tva)
av deltagarna har varit chefer i 0ver 5 4r. Cheferna i denna studie var ledare i enheter
som har frdn 550 — 10 stycken medarbetare, i organisationer med fran 6600 till 10
stycken personer som dr verksamma.

Att branschtillhdrigheten varit sa annorlunda beror pa att en strdvan efter ett sa
brett och mangfacetterat underlag som mdjligt skulle ligga till grund for studiens

resultat.

Material, intervju & intervjuunderlag

Intervjufrdgorna var framtagna av bitr. lektor Farida Rasulzada p4 Lunds
Universitet. Intervjun har varit semistrukturerad vilket inneburit att utrymme for att
komma in pé sidospar under intervjuerna har funnits (Cassel & Gillian, 2004).
Exempel pa fragor var: Vad betyder kreativitet for dig i din yrkesroll som chef? eller,
vad ar kreativitetsfrimjande ledarskap for dig?

Underlaget utgér i stort ifrdn fragor angdende de intervjuades syn pé
kreativitet och det kreativitetsfrimjande ledarskapet. Formuléret inleder med enklare
frdgor om generella forhallningssétt och synpunkter pa kreativitet. Fragorna blir
efterhand svarare och nagot kénsligare da de gér in pa personens, personliga

synpunkter och deltagande i bland annat det kreativitetsfrimjande arbetet, hur man
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ger beloningar och hur man vill belonas for kreativa atgirder. Detta dr en atgédrd som
foreslas av (Cassel & Gillian, 2004) for att né sa réattvisande svar som mdjligt 1
intervjun och for att undvika bortfall i studien. Att intervjuerna varit
semistrukturerade, innebér dven att varje intervju skiljt sig at nagot. De svarande har
dock samtliga fétt svara pa tolv stycken fragor som varit precis samma for samtliga
svarande. Foljdfragorna har varit av klargérande art, och syftat till att de svarande pa

ett bredare plan ska redogora for sina &sikter och synsitt.

Procedur

Intervjuerna har utforts pd de olika ledarnas arbetsplatser i s& nir som pa tva
fall dér en intervju dgde rum pa ett konferenscenter och en i hemmet hos den
svarande. Den bakomliggande tanken har varit att de intervjuade ska befinna sig i en
kind milj6é under intervjun for att man ska kénna sig s& bekvim och trygg som mojligt
dd man intervjuas. Detta har ocksa bidragit till att intervjuerna har kunnat utféras
under lugna forhéllanden vilket bidragit till att stress och andra stérande moment
kunnat undvikas under intervjun och dessa aspekter kunnat uteslutas som faktorer
som paverkat resultatet (eg. svaret pa frdgorna). Intervjuerna har skett med en strivan
om ett sd objektivt forhallningssétt som mojligt, di forutfattade meningar om det
fenomenet som utreds bor séttas at sidan vid intervjutillféllet, for att dessa inte ska ha
nagon inverkan deltagarens svar pa fragorna. Detta dr en dtgird som foreslds av
Cassel & Gillian (2004). De intervjuade har saledes fatt tala till punkt och
fragestéllningar stdllde som antaganden har undvikits, for att den svarande utan
inskrdankning ska fa ge en sa rattmitig bild som mgjligt av sin syn péd fenomenet.
Detta innebir dven att reflektion om de egna forutfattade meningarna varit nédvindig
innan intervjuerna dgt rum. Denna reflektion och ytterligare reflektioner angéende
metoden finns under diskussionsdelen i denna uppsats.

Ytterligare atgirder for att framja reflexivitet, som hénvisar till att forskaren
som en aktiv deltagare i forskningsprocessen samtidigt formar den l6pande
processens natur och den kunskap som produceras genom den (Cassel & Gillian,
2004) har gjorts via att en dagbok forts efter varje intervju, dir hiansyn tagits till bade
teoretiska Overviganden och kénsloyttringar av den svarande i intervjun samtidigt

som Overviganden gjorts kring den egna prestationen under intervjun. Denna dagbok
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har anvénts for att sdkerstélla att omedelbara intryck och tolkningar efter varje inte
gétt till spillo vid senare analys av intervjuerna. Man bor ta hdnsyn till att det

bearbetade materialet ger en koncis bild av dessa nyckelteman.

Grounded theorys fem steg

Intervjuerna spelades in med diktafon och har sedan transkriberats. Efter
transkriberingen har intervjuerna grundligt kodats i enlighet med konceptet radanalys
av materialet, som dr den metod som sdkrast gor att kategorier identifierar sig sjilva
utifrdn de data som analyserats istdllet for att dessa kategorier felaktigt uttyds ut av
materialet (Willig, 2009).

Analysen foljer sedermera nigra viktiga riktlinjer for hur data ska analyseras 1
enlighet med grounded theory. Genom att vixla mellan att identifiera likheter och
skillnader mellan framvixande kategorier eller koder, har processen genom vilka de
avslutande monstren uppstétt aldrig avtagit. Da entydiga kategorier identifierats har,
fokus istillet legat pa att hitta nya skillnader inom denna kategori. Detta har 1 sin tur
lett till subkategorier. Genom detta forhallningssitt kallat komparativ analys (ibid),
ger studien ett storre djup &n om man néjt sig med att hitta de forsta utstickande
kategorierna. Negativ fallanalys gar ut pa att da eniga kategorier uppenbarar sig ska
forskaren leta efter negativa utfall. D.v.s. sddant som inte stimmer dverens med den
eniga kategorin. Teoretisk sensitivitet dr det som tar forskaren fran en beskrivande till
analytisk niva. I grounded theory interagerar forskaren med sina data, detta genom att
stdlla frigor till sina data, som sedan modifieras av de framvéxande svaren. Varje
framvéxande kategori, id¢ eller koncept eller koppling utvecklar eller modifierar det
ursprungliga konstruktet (Willig, 2009).

I studien anvéndes en forkortad version av grounded theory och resultatet
bygger sdledes pé de slutsatser som kunnat dras utifran komparativ analys, negativ
fallanalys samt teoretisk sensitivitet. For en bildlig demonstration av

tillvigagangssittet, se bilaga 1.
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Bearbetning och analys av insamlade data

Kodningen av data dr den mest fundamentala processen i grounded theory.
Denna kan utforas pa flera olika sitt, ju mindre bestdndsdelar man bryter ner
materialet 1 desto mer deskriptiva kategorier identifierar sig (Willig, 2009). Analysen
av de transkriberade intervjuerna har skett enligt konceptet rad for radanalys, vilket
har inneburit att det i det forsta steget ur materialet har abstraherats olika nyckelord.
Under steg tva har dessa nyckelord parats ithop, och pé sa vis format egna kategorier
och i ett tredje steg har dven dessa kategorier parats ithop och bildat olika teman. P&
grund av tidsbrist har bearbetning endast skett av ursprungliga data, vilket ocksé gjort
att studien ej innehéller ndgra raffinerade forsok att ytterligare bredda analysen.
Analys och bearbetning av materialet har skett parallellt, vilket dr en nédvindig
atgird inom grounded theory (Goulding, 2002). Ett exempel pd hur denna process gatt
till &r t.ex. d& en rad i1 det transkriberade materialet handlar om att det &r viktigt att
socialisera med andra ménniskor, koden blir da “’interagerande”. Interagerande
kopplas sedan till andra ord som, lyhérdhet, méten mm. Bildar tillsammans en
gemensam kategori. Kategorin kopplas sedan till en huvudkategori genom att flera av
kategorierna handlat om att ta intryck. En huvudkategori blir d4 just ta intryck”, att
ta intryck kan vara bide en formaga och en egenskap och kopplas sedan till dessa tva
teman, som sedan kopplas till det kreativa ledarskapet. Som en del av den 6ppna
kodningen tillskrivs dven varje kod den kédnsla som upplevts i samband med
kodningen, vilket lett fram till slutlig identifiering av de grundstenar som det
kreativitetsfrimjande ledarskapet vilar pd. For en bildlig demonstration av metoden,
se bilaga 1 och 2. Man bor ta hdnsyn till att det bearbetade materialet ger en koncis

bild av dessa nyckelteman (bilaga 3).

Sammanstdllning och analys
Bearbetningen av intervjuerna ér det resultat som presenteras vidare i denna
uppsats. Denna sammanstéllning har gjorts med syfte att identifiera kdrnan i det som

de deltagande svarat pa de olika intervjufragorna.
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Etiska aspekter
De intervjuade har innan intervjuerna delgivits att undersékningen foljer

vetenskapsradets riktlinjer for god forskningssed.

Resultat
Bortfall
Studien utgick fran tolv intervjuer. P4 grund av tidsbrist har tvd intervjuer

avldgsnats 1 det bearbetade materialet.

Tematisering av det kreativitetsfrimjande ledarskapet

De intervjuade gav en forhéllandevis konsistent bild av vilka aspekter som ror
det kreativitetsfrimjande ledarskapet. Aterkommande nimndes att man ska frimja ett
klimat dir det 4r "hogt i tak”. Andra koder som skinit igenom samtliga svaranden var
att man méste ha en véldigt hog tilltro till individer i sin omgivning och forméga att
kénna tillit for att frimja detta klimat. Andra aspekter man var konsistenta i var att
ledaren maste agera stottande, uppmuntrande, vara lyhord infor sina medarbetare och
att kreativitet dr ndgot som allt som oftast uppstar i méten med andra (under
interaktion).

Allméinna synpunkter som lyfts fram var hur viktigt det &r att fa individer att
tdnka “utanfor boxen”. Detta forhallningssétt var genomgaende for samtliga
intervjuade, det dr ocksa hir den forsta motsdgningen uppenbarat sig. I det bearbetade
materialet har fyra stycken olika teman har identifierats och de utgar ifran (1),
tankemonster kring det kreativitetsfrdmjande ledarskapet, (2) vilka beteenden,
egenskaper och formégor som krévs for att man ska kunna bedriva ett
kreativitetsfrimjande ledarskap (3), hur man talar om den kreativa kulturen och
arbetsmiljons betydelse, hur den ska implementeras, virnas och vérdas samt hur man

(4) skiljer sig at sinsemellan varandra i svaren pa fragorna i intervjun.

Tema - Tankemonster
De flesta cheferna beskrev ramar och tydliga monster (som ofta kopplas
samman med hierarkiska strukturer) som hdmmande inslag, och ndgot som inte &r

forenligt med det kreativa ledarskapet. Manga av de intervjuade redogjorde f6r hur
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man ser det som nddvindigt att ritta sig efter uppsatta ramar och alltsd tdnka utanfor
boxen inom ramen for vad man har att rétta sig efter. Detta iakttagande kan kdnnas
nagot motsédgelsefullt i sig sjdlvt, men foljande citat fran intervjuperson sju redde ut

begreppen under en intervju:

“Det dr ldtt att forestdlla sig att man vet precis vart linjerna gar och vart flaggorna
sitter och vart malen stdr pd en fotbollsplan, sen vet man ju dven reglerna som finns

som madste foljas, fragan dr dock hur man utnyttjar detta?”

Vissa av de deltagande cheferna redogjorde for hur man bland annat genom
att formulera fokusomraden for de anstéllda ddr man anser att man bor effektivare.
Man avsitter tid i form av schemalagd arbetstid for samtliga anstillda att arbeta med
detta omréade och later dem halvarsvis presentera vad de utréttat infor chefer och de
andra anstéllda. Detta utvecklingsprograms syfte ér att i grunden dndra medarbetarnas
instdllning till fordndring och skapa ett "mindset”, en foretagskultur dar medarbetare
standigt tdnker pa vad som kan fordndras och vad som kan goras bittre eller
effektivisera arbetet. Denna “klimatdtgdrd” ér 1 grunden tvingande och mycket tydlig
1 sitt syfte. Den leder till métbara férdndringar inom verksamheten, och konceptet
”ménga sma blir en stor fordndring” dr ndgot som kdnnetecknar dtgirden. Cheferna i
studien delade dock inte samma syn pa denna typ av dtgirder, och man kunde hér
urskilja cheferna t gradvis i tva olika kategorier. Processtidnkande &r en kod som
dominerar bland dem bégge, men hos en del av cheferna fanns dock ett storre inslag
som riktar in sig mot "funktionstdnk. “Processtink™ innebdr att man tar fasta pa hela
arbetsprocessen och floden (sociala floden) inom och utom foretaget medans
funktionstinkandet framhéver vem som bestimmer och vem som ska gora vad
(Goldkuhl, 2000). Mdnstret 1 utsagorna var tydligt definierade mot att man vill

“forma en kultur”, dir kreativiteten &r sjalvforsorjande och en naturlig del av arbetet.

Tema - Kreativ kultur
Malet man strivar mot var gemensamt, man ville skapa en kultur eller ett
klimat dar kreativa idéer formas, framfors och sétts 1 verket. Man var ocksa overens

om det essentiella i att den individ/grupp som kommit med en idé ocksa &r den individ
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som tillskrivs, berdm, beléning och uppskattning. Nistan samtliga tog upp de fatala
effekter det kan ha for ledarskapets trovirdighet att fel individer belonas for ndgot
som ndgon annan ér upphov till. Féljande citat dr fran ytterligare en av de intervjuade

1 denna studie.

“Det ska handla om att skapa ett klimat som gor att den enskilde individen oavsett

position inom foretaget kommer fram och sdger: ”Du, jag tdnkte pad en sak..!”

Négot man ocksé kunde utldsa av de bada grupperna dr att man ar Gverens om
att hur man kommunicerar med varandra och att méta méinniskor dr grundldggande
pelare i det kreativa ledarskapet. Man strdvar mot ett tillitande klimat, som
kinnetecknas av respekt for varandras asikter, tillvaratagande och utveckling av varje
individ och dir drlig samt direkt feedback &r en naturlig del av vardagen.

De intervjuade delade genomgéende synen att monetéra beloningar for
kreativa prestationer inte dr ndgot som man bor anvénda sig av, fraimsta skilet &r att
man ser svarigheter 1 hur detta skulle kopplas till den kreativa prestationen. Samtliga
betonar vikten av beloning i form av uppmuntran och uppmairksamhet, bade direkt
och indirekt via mail och intranit. Vissa ndmner dven mindre beldningar i form av
biobiljetter, middagar eller presentkort som visad uppskattning for kreativa

prestationer.

Tema - Formdgor & egenskaper

Det radde skillnader i hur man ser pa och riktar engagemanget 1 de anstillda,
samt vilken distans man har till sin arbetsuppgift som chef. Monstret i intervjuerna
kinnetecknades i vissa fall av hog grad av involvering i de anstédllda som stricker sig
dven bortom arbetsplatsen, man hyser ett intresse i att medarbetarna ocksa har ett
stabilt privatliv, andra chefer drog tydligare grinser mellan vem man &r pa jobbet och
vem man dr pa fritiden. Man uttryckte i hogre grad att man 4r en person pé jobbet och
en annan vid sidan, man ser ocksa en tydligare gransdragning mellan sig sjdlva och
sina medarbetare och uttrycker i hogre grad vikten av distans och avsténd till sina
underordnade. Aven synen pa den egna kreativa férméagan skiljde sig nagot, och hér

fanns att utlésa att vissa chefer anser det mycket viktigt att sjdlv vara kreativ 1 sitt
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arbete med utgangspunkt i att verka som gott foreddme for medarbetarna medans de
andra i hogre grad uttrycker att det dr viktigt att idéerna kommer fran de anstdllda,
samt att det dr viktigt att stélla ritt fragor” for att fa idéerna att komma frén
medarbetarna. Samtliga uttryckte att man upplever kreativt ledarskap som nagot svart

att ringa in/definiera eller som nagot abstrakt.

Tema - Kreativitetsframjande ledarstilar

Som man kan utldsa ovan sd fanns det lite olika forhallningssitt till det
kreativitetsfrimjande ledarskapet. Detta ledde mig in pé att undersdka om det fanns
nagra likheter mellan de “motsdgningar” som uppenbarat sig i materialet, och efter
ytterligare kopplingar kunde ett monster uttydas dér cheferna sallar sig mer eller
mindre till ett av tva ldger. Dessa ldger definierar dock ingen precis tillhorighet utan
huruvida en chef sallar sig till det ena eller andra utgar ifran hur och pé vilka saker
man lagt tyngden 1 sin historia. Dessa tva kategorier av chefer far bendmningarna
“bestillare” och séljare”. Hér foljer ndgra likheter och skillnader i hur man forhéllit
sig till det kreativitetsfrimjande ledarskapet.

De bestillande cheferna talade i stor utstrickning om hur de vill att deras
medarbetare ska tinka, vilka monster man vill se inom verksamheten, att
medarbetarna maste erbjudas tid till det kreativa arbetet, rétt verktyg samt stottning
frén ledningen. Man dr mycket medveten om vart man ska och linjerna i vart man vill
na &r tydliga. De séljande cheferna nimnde istéllet, i hogre grad, vikten av att ta
tillvara pa varje tillfdlle, tid behover inte avsittas for den finns hela tiden. D.v.s. det
viktiga dr att varje enskild arbetare ska kinna sig stor nog att framfor sina synpunkter
vad det &n mé vara frdgan om. Dorren till dessa chefer ér alltid 6ppen och vem som
helst dr vilkommen nédr som helst. Man ndmnde 1 hogre grad hur viktigt det ar att ha
balans i sitt privatliv, samt redogor i hogre utstrdckning om hur viktigt det ér att vara
emotionellt engagerade i sina medarbetare dn de bestéllande cheferna. Man upplever
inte att man anvénder sig av olika strategier 1 vidare mening for att frimja
kreativiteten och upplever sig som mindre chef och mer som en i ginget 4n de
bestdllande cheferna. I vissa organisationer/enheter anvénds tivlingar i olika former
for att trigga de anstéllda att vara kreativa, detta dr en atgérd som framst forekommer

inom de bestillande chefernas jurisdiktion.
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Det som ér redogjorts for i ovanstdende text dr en tematisering av de svar som
utldsts av det bearbetade materialet, for en bildlig demonstration av resultatet, se

bilaga 3.

Branscher

Man ség en viss skillnad mellan de olika branscherna men den &r inte koncis.
Av de chefer som sallar sig till ’sdljarna” horde dock frédmst de chefer som antingen
kommit fran mindre verksamheter eller organisationer/enheter dér kreativitet &r en del
av det dagliga arbetet, dér de huvudsakliga arbetsuppgifterna inom verksamheten gér
ut pé att standig fornyelse dagligen, for att man ska kunna halla sig konkurrenskraftig.
Branscherna fran vilka de svarande kommer ifran skiljer sig ocksa négot i1 arbetssitt, i
vissa dr kreativitet ndgot stindigt ndrvarande, och ett kriterium fér 6verlevnad, som
exempelvis for foretag inom IT-sektorn, dir huvuduppgiften &r just utveckling av
mjukvara, system mm. Foretag inom andra sektorer, s som exempelvis foretag som
erbjuder finansiella tjanster, tillhor en bransch som har en vésentligt lagre
utvecklingstakt, och dir kreativitet inte heller 4r en lika naturlig del av vardagen som

inom IT-fGretag.

Sammanfattning av resultat

Sammanfattningsvis sdg man koncisa monster 1 hur cheferna ser pé det
kreativitetsfrimjande ledarskapet. Man definierade grundstenarna pa liknande sitt,
dér grunden tycks ligga pa tre grundpelare som handlar om att halla ”hogt 1 tak”, hysa
tilltro och tillit till medarbetarna, att man ska vara stéttande, lyhord samt att kreativa
idéer dr nagot som allt som oftast intrdffar under interaktion med andra bade inom och
utom organisationen. Sammanfattningsvis blev resultatet foljande:
Kreativitetsfrimjande ledarskap utgér ifrén (1), vad och hur man tinker kring det
kreativitetsfrimjande ledarskapet, (2) vilka beteenden, egenskaper och férmdgor som
krévs och bor undvikas for att man ska kunna bedriva ett kreativitetsfrdmjande
ledarskap (3), hur man talar om den kreativa kulturen och arbetsmiljons betydelse,
hur den ska implementeras, vdrnas och vardas. Som fjirde del koncentrerades fokus
emot att se pd de skillnader pé svaren pé frdgorna och utifrdn detta kunde man utldsa

hur cheferna delade sig ndgot i svaren pa sina fragor samt var man valt att ldgga



25

tyngden i sina beréttelser. Det som ligger runt de tidigare identifierade epiteten &r
alltsd nagot som dr mer subjektivt, och man har delade forhallningssétt till hur man
ska na och forma det klimat eller féretagskultur som man anser bast frdmjar
kreativiteten hos medarbetarna.

De olika atgérder man tar for att frimja kreativiteten hos medarbetarna ligger
framst 1 hur man véljer att leda sina olika organisationer/enheter, och vart man sétter
tyngdpunkten i ledarskapet. Svaren antyder deltagande pa olika nivaer, struktur och
stabilitet inom verksamheten pé olika nivder samt emotionellt engagemang pé olika
nivaer frén. Utifrdn dessa olika kategorier och nivaskillnader har tvd olika typer av
kreativa ledarstilar/profiler uppenbarat sig som i denna studie kallas f6r “’sdljare” och
“bestillare”. Dessa tva teman foljer ingen koncis linje utan cheferna erhéller olika
grader av dessa bada teman, ddr man kan senare kan se att vissa chefer véiger over till
den ena eller den andra sidan utefter hur man svarat pé frdgorna under intervjun. De
intervjuade delade meningen att hur man ska involvera sig och rikta sitt engagemang
som chef pd en arbetsplats for att frimja kreativitet dr kontextberoende, detta innebar
dven att en chef som identifierats som séljare skulle kunna leda en annan verksamhet

som bestéallare.

Diskussion
Reflektion 6ver inledande forhdllningssdtt till kreativitetsfrimjande ledarskap

Enligt Cassel & Gillian (2004), bor forskare som anvinder sig av grounded
theory noga dverviga sitt eget forhéllningssitt till fenomenet som de ska studera
innan man borjar studera det. Detta for att ge studien reflexivitet, d.v.s. att ge
fenomenet en identitet genom att sétta det i ett ssmmanhang (Brante, 2011). Detta
innebdr att studien endast erbjuder en forklaring for hur chefer inom den privata
sektorn ser pd kreativitetsframjande ledarskap.

Mina inledande uppfattningar och antaganden angéende kreativitetsfrimjande
ledarskap har i mingt och mycket varit rotade i dels abstrakta och dels konkreta delar.
Att vara kreativ och att leda ar tva olika saker, och dirfor var det inledningsvis av stor
vikt att redogdra for varje begrepp var for sig for att skapa en bredare forstielse for
det sammansatta begreppsparet, ’kreativitetsfrimjande ledarskap”. Framvéixande

idéer var inledningsvis att kreativitetsfrimjande ledarskap bade har som sjdlvindamal
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att leda organisationen/enheten pi ett kreativt och nyskapande sétt samt att gynna

medarbetarnas formégor och vilja, att komma med kreativa idéer.

Metoddiskussion

Metoden som anvints i undersokningen har utgétt i grounded theory. Tva av
de avslutande stegen som anvidnds som gar under bendmningen teoretisk méttnad
samt teoretisk sampling har avldgsnats och metoden har dérigenom forkortats for att
passa den tidsram som varit given for studien. Denna atgird paverkar
undersdkningen, men dé denna studie inte erbjuder ndgra tydliga riktlinjer f6r hur
kodning av analysmaterialet och hur de olika stegen ska efterfoljas (Willig, 2009) sa
foljer 4nda studien den forkortade versionen av grounded theorys ramar. Man kan
sedermera diskutera subjektets mdjlighet till objektivitet. Hur man &n vénder och
vrider pa detta, kommer aspekter som pdverkar den undersékande och intervjuade,
medvetet eller omedvetet att spela in, och sdledes kan man inte heller utesluta att
dessa haft en effekt pd undersokningen. Att medveten eller omedveten instéllning
eller forhallningssétt haft inverkan pa resultat kan inte uteslutas, 4ven om atgirder
mot denna typ av effekter tagits, och hot foreligger darfor. Detta hot dr dock inte
uteslutande for den hir studien utan foreligger 1 hogre eller lagre grad i studier som
anvander sig av en kvalitativ metod. Ett sitt att komma runt denna problematik skulle
vara att ta tillvara pd konceptet att gora en blind intervju, ddr den som stiller fragorna
inte dr forskaren och inte heller vet vad forskaren &r ute efter att undersoka. Detta
skulle kunna minska hoten mot unders6kningen, men atgérden ir inget man finner
stdd 1, 1 grounded theory da teorigenereringen inte bara skall ske utifran data utan
ocksé utifrdn den undersdkandes upplevelser och erfarenheter allt eftersom processen
fortskrider. Bilaga 1 erbjuder en bildlig av hur forskningsprocessen gétt till. Bilaga 2
ar ett exempel péd den huvudsakliga kodningen och som lett fram till resultatet som
finns 1 bilaga 3. Materialet som bearbetats under studien dverstiger 80 sidor
transkriberat intervjumaterial, som sedan bearbetats genom de olika stegen. De olika
temana uppenbarat sig som en koncis grupp som framstir som grunderna i det
kreativa ledarskapet. Studien har vissa bortfall vilket dr olyckligt, och dven detta ir ett
hot mot denna studie. Studien dr begrénsad, och dirigenom inte generaliserbar 1

vidare mening ens bland sin urvalsgrupp, da urvalet inte varit representativt for
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populationen. Ett stort antal hot mot denna studie foreligger saledes och man bor dven

ta hénsyn till den bristande erfarenheten av metoden hos den som utfort studien.

Resultatdiskussion

Csikszentmihalyi, (1999) skriver att ’individer lagda at det kreativa hallet
standigt papekar vikten av att interagera, frimja utbyte och lira kéinna andra
individers arbete”. (s. 128) I studien dr det trdffande hur samtliga chefer aterkommer
till just vikten av interaktion bdde inom och utom verksamheten och hur
grundldaggande just denna aspekt dr ocksa i det kreativa ledarskapet.

Nu vidare till ndgra olika monster som kunnat identifieras i studien. Séljaren
uttrycker 1 lagre grad att man har strategier for att frimja kreativitet bland de
anstillda, men uttrycker i hogre grad att man frimjar kreativitet genom att stélla rétt
frdgor fOr att {4 idéerna att komma fran medarbetarna. Anledningen till detta 4r oklar,
men man skulle kunna ténka sig att detta dr en atgérd for att forenkla genomforande
och implementering av fordndringen/utvecklingen, och blir dé en tydlig strategi for
hur man framjar kreativitet hos sina medarbetare. Dessa dtgérder stéller chefen i ndgot
av en coachande position och gor chefen till ett instrument medarbetarna kan anvinda
sig av i sitt arbete och foreslas bland andra av Autry (2001). Detta ar ett av de
omraden, som behdver vidare undersdkning, dé studien inte erbjuder nagra svar pé i
vilka sammanhang eller situationer detta skulle kunna kopplas till att vara en
strategisk atgird i ledarskapet. Resultatet indikerar ocksa att man dr mycket
involverad i sina medarbetare, man bedriver en form av “’positiv pushning” dir man
forsoker utmana individerna for att fa dem att bryta med gamla invanda ramverk och
tdnka nytt. Helt 1 enlighet med det inledande forsoket till definiering av
kreativitetsfrimjande ledarskap och finner dven stdd 1 tidigare forskning utford av
bland andra Amabile & Gryskiewicz (1987). Ytterligare forskning pa omradet utford
av Barrett (1998) foreslar att for att vara innovativa maste chefer, precis som
jazzmusiker, tolka otydliga monster, mdta ostrukturerade uppgifter, ta intryck,
processa daliga underlag, och &ndé vara handlingskraftiga. Detta dr ocksa ndgot som
kan kopplas till de férmégor och egenskaper denna studie foresldr som nddvéndiga i

det kreativitetsframjande ledarskapet. Man skiljer sig dock 4t i hur man viéljer att
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forhélla sig till hur man ska ga tillvéga for att uppnd detta, det dr ocksé hér cheferna
kategoriseras 1 olika ledarstilar.

Det man ocksa kan se d& man forankrar dessa tvd olika teman dr hur man kan
se att den bestéllande chefen 1 nagot hogre grad kan kopplas till inslag av den, inom
de traditionella ledarskapsteorierna, transaktionella ledaren och hur den séiljande ar
lagd helt at det transformerande héllet. Bdda har dock 6vervdgande transformerande
inslag i sin ledarskapsstil.

“Transformerande ledarskap grundar sig i en vision” skriver Peter G.
Northouse (2010, s. 186). Detta kan sedermera kopplas till Amabile & Gryskiewicz
(1987) forskning dar man kommer till slutsatsen att kreativitet inom en organisation
over det langa loppet dr omojlig att uppnd om inte ledningen inom organisationen
formedlar en klar och tydlig vision, dar man stindigt efterfragar kreativitet fran de
anstillda. Detta dr ndgot som dven dverensstimmer med ronen i denna studie och inte
minst med den bestéllande sidan av ledarnas syn pé hur viktigt det dr att stindigt
aktivt visa, att man vill se kreativa 16sningar fran sina underordnade. Leader member
exchange thoery (LMX) gor intressanta kopplingar utbytet som dger rum mellan chef
och underordnad (Graen & Uhl-bien, 1995). Detta ar ocksé ndgot som kan kopplas till
mitt resultat, dd man talar om hur man ska frdmja och ”belona” kreativa stradvanden
och prestationer sé sker detta allt som oftast via uppmérksamhet i ndgon form, av
uppskattning, till smé gratifikationer till befordran. Har kan man se att ett utbyte dger
rum i enlighet med LMX. Frdgan dr dock om inte detta utbyte manga ganger &r
djupare och mer personligt 4n vad man gor géllande inom LMX. Jag ser inte att mina
resultat Gverensstimmer i ndgon hdgre utstrickning med transaktionell

ledarskapsteori.

Slutsats

Resultatet i studien ger en koncis bild av de hérnstenar som omfamnar
begreppet kreativitetsfrimjande ledarskap. Skillnaderna ligger istillet 1 hur de olika
cheferna forhéller sig till dessa olika aspekter. Studiens syfte var huruvida att
redogdra for hur chefer inom den privata sektorn ser pa det “kreativitetsfrimjande
ledarskapet”, ovanstaende ledarskapsinriktningar blir intressanta att folja upp och se

hur man skulle kunna koppla definition till olika typer av ledarskap. Studien erbjuder
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ett forsok dar tva stycken breda stilar presenteras som “’bestéllare” och “’sdljare”, dessa
tva stilar 4r samlingar av olika attribut och stilar som véger over at det ena eller det
andra hallet. Det vill séga att grinsdragning emellan dessa tvé kategorier 4r vag och
att man kan erhalla attribut fran bada nedatgdende led. Detta &r en f6ljd av att
forskning pa omridet pekar mot att ledare ofta mixar in olika attribut fran olika
ledarskapsstilar d& de formar sitt ledarskap. Detta innebér att detta arbete blir
ytterligare ett stod for uppfattningen att det finns lika ménga ledarstilar som ledare.
Att det kreativitetsfrimjande ledarskapet handlar om att engagera sig 1, for att f4
engagemang och kreativitet ur sina medarbetare dr ett tydlig forhdllningssitt, och
monster i studien. Man foresprakar vikten av kommunikation, social interaktion, och
forméga att ta intryck av sin omvérld. Just det personliga och emotionella
engagemanget i sina anstéllda innebér en riktning inom ledarskapet som gar mot det
transformerande ledarskapet, och vidare &t ”servant leadership”, med en grundidé om

att chefen ska vara ett redskap for de anstillda, som forenklar och servar de anstillda.

Foérslag till vidare forskning

Vidare forskning borde goras pd omrddet runt vilka egenskaper de chefer har
som kan kénna av situationen och allt som oftast tycks agera pa ett vigvinnande sétt
gentemot de som misslyckas med detta. Forskning runt hur man skapar klimat och
forsoker forma klimatet ute pa arbetsplatserna skulle d&ven det kunna bli nya bidrag till
forskningen runt det kreativitetsfrimjande ledarskapet. I grunden handlar mycket i
dagens arbetsliv om att fé folk att vidnja sig vid nya forhéllningsséitt inom
organisationerna. Det neurala nétet hos manniskan erbjuder det initiala svaret pa
problemet om varfor det dr sa svart for en méinniska att dndra sig, individuellt eller
kollektivt, vilket ocksa innebér att médnniskan har svért att “omfamna” férdndring och
se det som nagot positivt. Darfor har kulturell- och organisationsteori forsokt forklara
“kultur” som nagot stabilt och ombytligt (Lakomski, 2005). D& “’kreativ kultur” utgor
en av kdrnorna i det kodade materialet 1 denna studie dr det ocksa viktigt att man
fortsétter att forska kring hur man pi ett sd bra sétt som mojligt kan forma
organisationers kultur, sa att de naturligt innefattar de kreativa aspekter och

forhdllningssitt, som ar ldmpliga och anpassade till organisationen.
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Bilaga 1

Metoden steg for
steg

Metoden steg for steg Forankring i befintlig teori,
presentation av

Intervjuer ﬁ Dagboksanteckningar ﬁ nyckelkategorier och teorier,

reflektion och utvardering

1

Hitta nyckelkategorier, uttyda

Transkribering av intervjuer manster (kogplingar)

Upptacka aterkommande mdnster

Rad for rad analys ﬁ Konceptualisering

(Oppen kodning) 4"0@
R TTEY
1000

Tilvigagdngssittet insprerades av Goulding, (2002, 5. 114).

Intervjuerna spelas in med hjélp av diktafon och transkriberades sedan. Rad for
radanalysen syftar till att generera koder for vad den svarande har talat om. Detta kan
exempelvis vara att exempelvis koderna 'tilltro” och “tillatande”. Dessa ord kopplas
samman med varandra och bildar en kategori. Kategorierna bildar sedan en
huvudkategori, eller tema. Exempelvis sa bildar kategorin med “tillatande” och
tilltro” tillsammans med kategorin for ”se mojligheter” och identifiera otydliga

99 99,

monster” “temat formagor”. For att inte gd miste om direkta kénslointryck av Aur man
talat om olika uttryck har en dagbok funnits till hjélp dar omedelbara intryck skrivits
ned efter varje intervju, och sedan hjilpt till att forma de teman som &r resultatet i

studien.
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Bilaga 2

Exempel pa kodning

Exempel pa hur koder knyts ihop till kategorier som
bildar teman som kan kopplas som kiirnan i det
kreativitetsfrimjande ledarskapet...

Uppmuntrande

Egenskaper

Positiv

Det
Uppmdrksamma Klimat kfeaUVItetSffamjande
ledarskapet

Formagor
ex. Mod & Ta

Dagboksanteckningarﬁa ser till sa att inte omedelbara
intryck och uppfattningar gar férlorade under denna
process.

Prestipeliashet

Stottande



Bilaga 3

Karnan

Kreativa

ledarskapsstilar

; Farmigor &
Tankemanster
Egenskaper

Kreativ Kultur
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