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Abstract

Title: The role of leadership — a qualitative research of leadership in music groups
where the leader and the members of the group know each other
Languange: Swedish

Author: Emma Rosenberg

The purpose of this study is twofold - to investigate what leadership looks like in groups
with a musical purpose, where the leader knows it’s collaborators, and discover how the
leaders themselves view their leadership. Interviewing has been used as a method to
seek answers to the problem statement and research issues, which in turn are derived
from my own thoughts and experiences in the area. Previous research in the field is used
in the study as a base for discussion of the results. These show that the leadership used
in these types of groups falls under the category of situational leadership, where the
leader will enter and exit different roles depending on the situation. The results also
indicate that the leader has a dual role, in that they are a part of the group while at the
same time standing outside of it, and therefore must be able to maintain both
professional and friendly relationships to the members of the same. This is a complex
tightrope of leadership which demands an experienced leader with a secure and wide

behavioral repertoire.
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Sammanfattning

Titel: Ledarskap som spelar (en) roll - en kvalitativ studie om ledarskap 1 mindre
grupper med musikalisk anknytning, dir ledaren kdnner sina medarbetare

Forfattare: Emma Rosenberg

Studiens syfte dr att undersoka hur ett ledarskap ser ut 1 grupper med musikaliskt
dndamal, dar ledaren kénner sina medarbetare, samt ta reda pd hur ledarna sjélva ser pa
sitt ledarskap. Genom intervju har jag sokt svar pd mina forskningsfrigor som
konstruerats utifrdn mina tankar och erfarenheter inom omradet. Tidigare forskning om
ledarskap behandlas och stélls 1 relation till resultatet som utgér ett underlag for
diskussionskapitlet. Studien visar att ledarskap 1 grupper dar man kédnner personerna
grundar sig 1 ett situationsanpassat ledarskap, dir ledaren gar in och ur sin roll beroende
pa situationen. Ledaren har ockséd en dubbelroll vilket innebér att hen ar i men samtidigt
utanfor gruppen. Detta leder till att ledaren maste ha bade ett professionellt och
vanskapligt forhéllningssdtt som grundar sig 1 social- och relationskompetens.
Ledarskap 1 grupper diar man kédnner medarbetarna ér hela tiden en balansgang som for

ledarna ar komplex, som kréaver erfarenhet, trygghet och en bred beteenderepertoar.

Sokord: balans, dubbelroll, ga in i en roll, g& in och ur en roll, kompisledare, ledarskap,

musik, relationer, relationskompetens, social kompetens



Forord

Jag har under nagra ar varit intresserad av och engagerad i ledarskap och mina vianner
har alltid haft en stor plats i mitt liv. Att d& fi dgna en termin &t att sl& ihop dessa tva
komponenter och studera den kombinationen har varit vildigt spdnnande.

Eftersom uppsatsen bygger pa intervjuer vill jag tacka de intervjuade ledare som
stéllt upp och delat med sig av sina tankar och erfarenheter. Utan er hade studien inte
varit genomforbar.

Jag vill ocksé tacka min handledare for hjilpen pa viagen, for att du trodde och litade
pa mig.

Slutligen vill jag rikta ett stort tack till min fina familj och mina kéra vénner, ni vet
vilka ni dr, som varit ett stort stod under mitt skrivande. Tack for att ni hjdlpt mig under
processen, med tankar och tips, stéttande kommentarer och glada tillrop. Tacksam for

att ni finns dér for mig, tack!

Emma Rosenberg

Malmo, november 2014
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1. Inledning

Jag har ett stort intresse for ledarskap och har under hela min studietid fatt traffa manga
olika ledare, ldrare och tranare. Ett fital har varit riktigt bra, ménga har varit helt okej
och en del har varit mindre bra. Nigra har inspirerat mig medan andra inte ldmnat nagra
storre avtryck. Jag minns mycket vél de personerna som varit en del av mitt liv och mitt
musicerande och som inspirerat mig och fatt mig att véxa. Jag har aldrig tidigare, under
min uppvixt, satt mig in i minniskan bakom ledarskapet eller forstatt vad det dr som
kravs av en ledare. Kanske har jag till och med tagit mina ledare for givet. Detta har, nu
pa senare tid, fatt mig att reflektera och fundera en del kring ledarskap. Ledarskap
forutsitter, enligt Maltén (1998), kommunikation med andra manniskor och ett samspel
med individer och grupper i syfte att nd mal och 16sa specifika uppgifter.

Att gora ndgot man tycker om &r stort, att gora nagot man tycker om tillsammans
med andra &r storre! Att leda minniskor man kinner vdl och som man tycker om ar
kanske vanligare &n man tror. Det existerar formodligen en hel del musikgrupper i form
av band och korer som bildats och satts samman av vénner. Det dr nog vanligt att jobba
tillsammans med vinner dven pa arbetsplatser som till exempel skolor och arbetslag, for
att referenserna ar desamma och man vill arbeta med folk man kénner och litar pa.

Jag har sjilv erfarenhet av att vara ledare 1 olika sammanhang och sedan ndgra ar
tillbaka leder jag en gospelkor som bestar av ndra och gemensamma vénner. Jag ar inte
bara ledare 1 gruppen utan ar ocksa sjdlv med och sjunger 1 koren. Detta kan leda till att
jag hamnar 1 en dubbel position, jag dr en i gruppen och pa samma niva som de andra,
samtidigt som jag har ett annat ansvar och kanske ocksd andra forvintningar pad mig,
bade fran gruppen samt mig sjalv. Nar koren startades tyckte jag att det var ett smart val
att bara jobba med personer som jag redan kénde och som jag visste hade liknande mal
och musikalisk erfarenhet som jag. Senare har jag kommit att ifrdgasétta denna tanke ett
antal ganger. Att vara ledare for denna grupp ar négot av det roligaste jag vet, men det
ar inte helt friktionsfritt. Jag ser minga fordelar med att jobba med vénner, men med
jdmna mellanrum uppstér problem dér jag som ledare maste balansera mellan ett privat
och ett professionellt forhéllningssitt till de andra 1 gruppen.

Jag ar nyfiken péd vad andra ledare har for upplevelser och hur de forhéller sig till
liknande situationer. Hur paverkas jag egentligen som ledare nér jag kdnner personerna i
gruppen? Jag anser att detta dr viktigt dd det kommer prigla min kommande yrkesroll

bade som larare och ledare. Arbetslivet 1 musikens vérld ar pa ett sétt enorm, samtidigt



som den kan vara ganska smal. Man kan komma att stota pa vanner och bekanta i olika
arbetssituationer da vénskapskretsarna ofta ar snarlika d@ man kommer fran samma
utbildningar och umgas med samma ménniskor. S& att vara ledare i en grupp diar man
kdnner och tycker om personerna man jobbar med &r kanske vanligt forekommande.

Men kan man vara en i ginget samtidigt som man star utanfor?



2. Tidigare forskning

I denna studie har jag valt att utgé fran litteratur och tidigare forskning som framst beror
ledarskap och ledarrollen. Det finns en hel del tidigare forskning om ledarskap 1
allménhet, jag har dock inte hittat litteratur som inriktar sig pa det huvudsakliga innehall
som jag vill undersoka; ledarskap i grupper ddr man kdnner medarbetarna vil. Dock
finns det viss forskning som beror liknande situationer som jag kan koppla till det jag

har for avsikt att undersoka i denna uppsats.

2.1 Ledarskap — en oversikt

Med utgidngspunkt fran den litteratur jag last finns det manga olika teorier om ledarskap
och Svedberg (2012) podngterar hur svart det &r att faktiskt beskriva vad ledarskap ér.

En del litteratur berér fragan om man ar fodd ledare och enligt forfattarna och
forskarna i den litteratur jag last framgar det att det inte existerar ndgot som en medfodd
ledarpersonlighet (Maltén, 1998; Osterlind, 2011; Nilsson & Waldemarson, 2011).
Maltén (1998) menar att man genom utbildning kan ldra sig olika si kallade
ledarfunktioner, medan Osterlind (2011) poingterar att man inte kan lisa sig till att bli
en bra ledare, det handlar snarare om att ta till sig ett forhallningssétt genom aktivt
deltagande dir reflektionen ger nya insikter. Nilsson och Waldemarson (2011)
understryker att ledarskap inte dr ndgon talang som bara vissa har, det handlar snarare
om personens kompetens, dir mognad, erfarenhet och kunskap é&r tre faktorer som ar
avgorande for ledarskapet. Johansson (2005) skriver om ledaregenskaper i boken
Ensembleledning — ledarskap i mindre musikgrupper och ndmner dér sju personliga
kvaliteter; sjdlvkdnnedom, tolerans, positiv instéllning, engagemang, empati, Gppenhet
samt struktur och flexibilitet (Johansson, 2005, s. 128).

Denna studie @mnar undersoka ledarskapet, men en del tidigare forskning anvénder
dven begreppet chef, ibland samtidigt som ledarskap och ndgon ging var for sig.
Nilsson och Waldemarson (2011) ndmner att man ibland gor skillnad pa bendmningarna
chef och ledare. En chef dr en person som r utsedd av organisationen medan en ledare
ar utsedd av medarbetarna, men det betyder inte att en chef inte kan vara ledare och vice
versa (Nilsson & Waldemarsson, 2011). Enligt Alvesson och Spicer (2012) forlitar sig
ledaren pa sin personliga forméga och arbetar med visioner medan chefen dr mer

engagerad 1 administrativt arbete och jobbar med planering och organisation. Av alla



begreppsforklaringar av chefskap och ledarskap menar Alvesson och Spicer att
ledarskapet oftast far flest fordelar. Benimningen ledarskap anses vara mer kraftfullt
och dynamiskt enligt forfattarna och det ar darfor ménniskor léttare identifierar sig som

ledare och inte chef (Alvesson & Spicer, 2012).

2.1.1 Olika ledarstilar

Med ledarstil beskriver Svedberg att det dr vad ledaren lagger vikt vid 1 utférandet av
ledarskapet och hur olika formégor kombineras (Svedberg, 2012). Ledarstilarna, samt
teorierna kring dessa, 4r méanga och ofta dterkommande enligt tidigare forskare. Maltén
(1998) namner tre ledarstilar; auktoritért-, demokratiskt- och 1at g&”-méissigt ledarskap.
Pé ett liknande sitt utgar Nilsson och Waldemarson (2011) ocksad fran tre stycken
ledarstilar, vilka ér foljande:

- En eftergiven ledare — &r distanserad och otydlig i1 sin roll. Denne ger ingen
information, tar inte tag i konflikter och 16ser inte heller negativa beteenden.

- En auktoritdr ledare — dr mer effektiv vad géller beslut och rutiner. Denne
bestdimmer allt sjélv utan att fraga medlemmarna, betonar sin makt och bryr sig
lite om relationerna i gruppen.

- En demokratisk ledare — brukar skapa béttre arbetsmoral och hogt engagemang
1 gruppen. Denne strivar efter delaktighet och ansvar och uppmuntrar jamlikhet
for hela gruppen.

Forfattarna poédngterar dock att det dr sdllan en ledare endast tillhor en av stilarna.
Det handlar om forméagan att fa sina medarbetare att arbeta och strdva efter
gemensamma mal och det &r oftast situationen som avgor vilken sorts ledarroll som
passar bdst menar Nilsson och Waldemarson (2011). I en kompetent grupp kan man
som ledare delegera ut uppgifter och ansvar, vilket leder till att man utét sett kan tolkas
som en eftergiven ledare. Handlar det istéllet om en situation som kréver snabba beslut
maste ledaren agera mer som en auktoritdr ledare, vilket innebdr att en bred
beteenderepertoar ar viktigt for alla ledare (Nilsson & Waldemarson, 2011).

Aven Heiling (2000) menar att ledarskapet kriver en bred kompetens och skriver i
sin avhandling Spela snyggt och ha kul om ledarskap i tre delar; allmint ledarskap,
musikaliskt ledarskap samt socialt ledarskap. Al/lmdnt ledarskap innefattar att beharska
ett modernt ledarskap, kunna engagera, entusiasmera, sporra och ge vilgrundad kritik s&
att malen nas. Med musikaliskt ledarskap innebér det att vara musikaliskt kunnig, vél

forberedd, hora felen och kunna visa hur musikern ska gora istédllet. Med socialt



ledarskap menas att man ska vara en social ledare som ser till att ingen &r utanfér och
vara en manniska som det gér att prata med (Heiling, 2000).
Koivunen (2003:1) skriver om auditivt ledarskap och betonar vikten av att lyssna.

Ett auditivt ledarskap innebdr inte att ledaren bara ska ldgga till en
ledarkompetens — formégan att lyssna — till sin repertoar. I stillet bereder en
auditiv ledarskapskultur vigen for en annan forstaelse for ledarkunskap. En av de
stora utmaningarna for ledare kan vara just fordndringen fran en “aktiv” sindare
av information och beslut som avgodr organisationens framtid till ndgot som
liknar en “passiv’ mottagare av medarbetarnas idéer och asikter (Koivunen,
2003:1, s. 67).

Koivunen menar att vi inte dr bekanta med vad lyssnandet innebéar, vi dr alldeles for
bortskdmda 1 sammanhang dér ledare framfor allt pratar, gestaltar och informerar

(Koivunen, 2003:1).

2.1.2 Situationsanpassat ledarskap

Den breda repertoar som ledaren bor beméstra och hur vidare denne kombinerar sina
formagor och kompetenser, hor samman med den teori som kallas for
situationsanpassat ledarskap. Ekonomerna Harsey och Blanchard (Svedberg, 2012) ar
vdl omskrivna for denna teori, som innebér att ledaren anpassar sig och sitt val av
ledarstil efter vissa situationer. Svedberg menar att situationsanpassat ledarskap sitter
ledarens handlingar 1 centrum dar ramfaktorerna inte &r av lika stor vikt. Men han
podngterar samtidigt att detta dr en begridnsning som delas av de flesta andra
ledarskapsteorier (Svedberg, 2012). Maltén (1998) poédngterar att ménniskan &r alldeles
for komplicerad for att forenklas pa nagot sitt och menar att mianniskor och dess behov
hela tiden stir infor forandring och att det sténdigt dr ett vixelspel mellan individens
och organisationens behov. Diarfor menar Maltén att ledarskapet bor goras
situationsanpassat, vilket krdver av ledaren en hog flexibilitet och balansformaga
(Maltén, 1998). De grundldggande situationsfaktorerna 1 det situationsanpassade

ledarskapet, enligt Maltén, dr foljande:

ledarens erfarenhet och forhallningsséatt

medarbetarnas kompetens och mognadsniva

gruppens huvuduppgift och den milj6 gruppen befinner sig 1

tidsramar och tidspress (Maltén, 1998).
Nilsson och Waldemarson (2011) skriver om situationsanpassat ledarskap pd foljande

satt:



Det bygger pa att minniskan kan ldra sig och anpassa sig efter gruppens och
situationens krav och att (néstan) alla kan bli ledare, kanske ocksé bra ledare,
genom att skaffa sig erfarenheter samt utgéd fran de behov som medlemmarna har
och de krav som arbetsuppgiften rymmer (Nilsson & Waldemarsson, 2011, s.
54).
Forfattarna utvecklar och forklarar att det finns en del svarigheter for ledaren i det
situationsanpassade ledarskapet. Ledaren kanske inte kan ldsa av gruppen eller
missuppfattar deltagarnas avsikter och budskap. Om ledaren misslyckas beror detta inte
pa att denne saknar vissa egenskaper, det handlar snarare om att man inte besitter

tillrackliga kunskaper 1 gruppdynamik (Nilsson & Waldemarson, 2011).

2.1.3 Olika roller

Enligt Thornberg (2006) refererar ordet roll till de beteenden som fOrvédntas av en
person som innehar en viss position 1 en grupp, till exempel ledaren. Thornberg menar
dessutom att rollen definierar individens position inom en social struktur och anger dven
hur denne forhaller sig till andra. En roll uppstar endast 1 relation till andra roller; larare
— student eller ledare — medarbetare (Thornberg, 2006).

Tva begrepp som ofta anvinds ndr man talar om roller dr formell och informell. Den
formella rollen &r uttalad och uppgiftsinriktad medan den informella rollen ér outtalad,
relationsinriktad och har inte tilldelats pa ett formellt sitt (Svedberg, 2012; Thornberg,
2006; Johansson, 2005). Vidare delar Johansson upp den formella rollen i tre delar; en
beordrad del, en av andra tillskriven del och en sjdlvpatagen del. Nar det inte dr balans
mellan dessa delar kan det uppstd en rollkonflikt, till exempel nér ldraren blir for
mycket kompis med sina elever (Johansson, 2005).

Maltén (1998) skriver om den uppgiftsorienterade rollen samt den personorienterade
rollen och menar att en funktionell ledare maste behdrska de bada. Den
uppgiftsorienterade rollen innebdr att kunna planera, organisera, administrera,
producera och skapa visioner. Medan den personorienterade rollen innefattar att visa
omsorg och 6ppenhet, kunna kommunicera, stimulera kreativitet, handleda medarbetare
och integrera alla 1 arbetet. Enligt Maltén (1998) handlar det om att kombinera dessa
bada roller och forst nér dessa forenas skapas ett funktionellt och dynamiskt ledarskap.

Vidare anvéinder Svedberg ytterligare tva begrepp; strukturella och systemiska roller.
Den strukturella rollen innefattar en viss position och medfor réttigheter och
skyldigheter. Den systemiska rollen beskrivs som en funktion vad géller professionellt

samspel och handlar om att inrédtta sig i ledet for gruppens bésta (Svedberg, 2012).



Wagner (1976) skriver om Dorothy Heathcotes pedagogik i drama dér den praktiska
verksamheten kan visualisera kunskap som helheter och komplexa sammanhang. I
kapitlet Undervisa utifrdan en roll beskriver forfattaren att Heathcotes mest produktiva
pedagogiska knep dr att smidigt g& in och ur en roll. For att utveckla och férdjupa en
kénsla gir hon in i en roll och for att fa distans och den objektivitet som kridvs nir man
ska reflektera gar hon ur rollen igen. Utifran en roll kan man forena sig med gruppen pa
ett annat sétt. Den stora fordelen med att gé in och ur en roll enligt Heathcote ar att den
inbyggda hierarkin kan upphora (Wagner, 1976).

Adolphson (2010) anser ocksé att man som ledare agerar i en eller flera roller men
att man ska vara aktsam med att g in och ur rollerna, dd de kan komma att krocka.
Enligt Adolphson handlar det om en process 1 tre steg dér forsta ér att finna sin roll, déar
man som ledare maste identifiera och forsta syftet med gruppen. Det andra steget &r att
skapa sin roll, genom att undersoka vilka forestéllningar och forutfattade meningar man
har om gruppen. Det sista steget handlar om att ta sin roll och undersoka sin egen
motivation och sedan ta pa sig det ansvar som situationen kriaver (Adolphson, 2010).
Johansson (2005) poédngterar att en person inte kan uppfylla flera roller samtidigt,
daremot kan ledaren ga in och ur sin roll for att se till gruppens behov, eller delegera ut
rollfunktioner till deltagarna. Detta kan dock resultera i vildigt hdga krav pa ledaren,
menar Johansson. Vidare beskriver han att man méste kompromissa med rollerna 1 en

grupp for att individerna 1 den ska kunna anpassa sig till varandra (Johansson, 2005).

2.1.4 Ledaren och gruppen — ett samspel

Ledarskap forutsitter ett samspel mellan individen och gruppen i syfte att na
gemensamma mal (Maltén, 1998). Sewerin (1996) skriver; ledarskap &r en relation och
ett forhdllande mellan tva parter, dir bade ledaren och gruppen paverkar och formar
varandra. De forvintningar och krav som finns mellan ledare och medarbetare dr nagot
som bédde gruppen och ledaren har ansvar for menar Sewerin (1996).

P& samma sitt skriver Bergstrom (2000) 1 sin D-uppsats om ledarskap 1 kor. Ledaren
och gruppen formar samt utvecklar varandra och hela processen sker omsesidigt.
Bergstrom menar att korledaren formar koren utifrén en vision om hur denne vill ha det
och korsdngarna formar sin ledare genom att de svarar pa dennes sitt att leda kdren
(Bergstrom, 2000).

Osterlind (2011) skriver ocksd om en slags dmsesidig paverkan.



Vi dr alla sociala varelser, beroende av varandra och med behov att spegla oss i
varandra, bli sedda och bekréftade. Vi paverkar och péverkas av var omgivning
och av den tid vi lever i. [...] Samhéllet ar i stdndig fordndring och nya problem
kriver samarbete och formaga att finna konstruktiva 16sningar. (Osterlind, 2011,
s. 37).

Svedberg (2012) menar istéllet att ledaren formar sina medarbetare genom motet med
dessa och formar dirigenom ocksa sig sjalv och sitt ledarskap. Han podngterar att det ar
nivan under ledaren som bestdmmer hens framgang (Svedberg, 2012).

Koivunen (2003) skriver 1 sin artikel Lyssnande ledarskap att dirigenten ofta anvinds
som metafor for bra ledarskap. Koivunen menar att dirigentens roll absolut &dr viktig,
men vill hellre lyfta fram musikernas forméga att svara pa, folja och anpassa sig till
dirigenten och orkestersituationen. Hon belyser orkesterns unika samspel, dmsesidigt
lyssnande, hdnsynstagande och anpassning som grundldggande faktorer och menar att
dirigenten spelar en viktig roll 1 det samspelet, lika mycket som musikerna. "Kunskap
skapas 1 samspelet mellan ménniskor som kraver aktiv medverkan fran alla sidor”
(Koivunen, 2003:1).

Heiling (2000) understryker att det inte bara ar dirigenten som paverkar
orkestermedlemmarna, detta sker ocksd 1 motsatt riktning. Ett exempel som Heiling
hénvisar till & de musiker som befinner sig pd en hog musikalisk nivd och som ar
vilutbildade, hur de under repetitionerna kan korrigera dirigenten och ifrigasatta denna.
Ett annat exempel ar nér vissa dldre musiker har svirt med respekten for dirigenten,
eftersom de ocksa har en personlig kompisrelation till denne och kan vélja att sétta sig
emot ledaren istdllet for att folja hens anvisningar. Att dirigentens auktoritet ifragasatts
menar Heiling kan bero pa att kompisrelationer och professionella relationer blandas
ihop. Uppstér det tvivel om ledarens formaga foréndras relationerna mellan denne och
gruppen (Heiling, 2000).

Enligt Axi6 och Palmquist (2000) har ledaren inte alla svaren och maste darfor
sldppa fram medarbetarna. Forfattarna menar att ansvaret inte ligger péd ledaren, utan det
ar gruppen som avgor, fattar beslut samt har ansvar och kontroll. Axié och Palmquist
podngterar ocksa vikten av att ledaren ar en del av gruppen och deltar i det vardagliga
arbetet och gor “riktigt arbete” sjilv (Axid & Palmquist, 2000). Aven Osterlind
podngterar att om samspelet 1 en grupp ska fungera krivs det att ledaren dessutom
accepteras som en jimlike av gruppen (Osterlind, 2011). Alvesson och Spicer menar att
for ett vél fungerande samspel krdvs det att ledaren stéller sig pd samma nivd som

medarbetarna och gor sig sjéalv jamstélld (Alvesson & Spicer, 2012).



2.1.5 Ledaren och gruppen — en balansgang

Relevant for denna studie dr att informanterna ér ledare samtidigt som de ocksa ar
medlemmar 1 gruppen, vilket kan medfora att de befinner sig 1 ndgot som Maltén (1998)
kallar for marginalposition, pa gransen mellan tva sociala system. Detta menar Maltén
kraver ndgot av en balanskonstndr och en ledare i denna position har oftast en bra
overblick (Maltén, 1998).

For att forhallandet mellan ledare och grupp ska fungera vél menar Svedberg (2012)
att det handlar om att skapa fortroendefulla professionella relationer. Professionaliteten
ligger bland annat i att hantera dessa relationer med respekt, utifran kunskap, syften,
formégan att stilla krav samt att erbjuda stod och sitta granser (Svedberg, 2012).

Heiling (2000) menar att den professionella har forutom sitt praktiska kunnande
ockséd erfarenheter och utbildning som oftast pa ett kvalitativt sdtt skiljer hen fran
amatoren. Den stora skillnaden, 1 musikaliska sammanhang, mellan amator och
professionell menar Heiling ligger 1 utbildningsbakgrunden och den dérigenom
forvarvade formagan till reflektion, snarare &n nivan pa den tekniska fardigheten pa ett
instrument (Heiling, 2000).

Sewerin (1996) podngterar 1 kapitlet Ledarskap — att sdtta grinser, att ledarskap ér
en grans, “en grans mellan det som finns innanfor och det som finns utanfér” (Sewerin,
1996, s.152). Vidare skriver Sewerin om tre forhallningssétt eller positioner mellan
ledare och medarbetare. 1) Ledaren utanfor och medarbetarna innanfor, dir det finns
en distans mellan ledare och medarbetare. Ledaren betraktar gruppen som “dem” och
gruppen kan uppleva ledaren som franvarande. 2) Ledaren innanfor tillsammans med
medarbetarna, dir ledaren viljer att vara en 1 gruppen, dir det ocksd finns ett "vi”.
Kénslan av trygghet dr en del av denna position, dock kan det leda till problem vad
géller att ta beslut. Ledaren maste hér forhélla sig till bade innanfér och utanfoér och
hitta en bra balans dédr emellan. 3) Varken innanfor eller utanfor, vilken Sewerin
rekommenderar for ett bra ledarskap. Har &r ledaren varken innanfor eller utanfor
gruppen, utan befinner sig mitt pd griansen. Formégan att lyckas med detta ligger i
ledarens trygghet 1 sig sjdlv, som grundas 1 erfarenhet, omdéme och visdom (Sewerin,
1996).

Sewerin skriver ocksd om olika motpoler av ledarens forhéllande till gruppen;
beroende och oberoende, att vara i men dnda utanfor gruppen samt att ldnka samman

med andra eller att avsta fran detta. Dessa tva poler priglas av bade oro och langtan,



menar Sewerin. Niar man befinner sig ndra den ena polen ldngtar man till den andra och
tvart om (Sewerin, 1996).

Alvesson och Spicer (2012) skriver om ”ledaren som kompis” och anvénder
uttrycket kompisliknande ledarskap (s.129-154), dir ledaren vill f& ménniskorna i en
grupp att ma bra, genom att fungera som deras kompis. I detta fall syftar forfattarna pa
en ledare som forsoker infinna sig pd samma niva som medarbetarna och bli vin med
dem, inte att de dr vénner “pa riktigt” sedan tidigare. En del av resultatet i deras
undersokning visar att de intervjuade cheferna anser att det ar viktigt att skapa
samhorighetskénsla, prioritera medarbetarna och finnas déir for dem. Alvesson och
Spicer menar att cheferna forvéntas relatera till sina medarbetare pd samma sitt som
vanner relaterar till varandra, vilket kan leda till 6kad produktivitet och effektivitet.
Forfattarna menar att den kompisliknande ledarstilen skapar emotionella 6msesidiga
beroenden mellan ledare och medarbetare, vilket 1 sin tur ofta skapar positiv feedback
fran medarbetarna och kan dé stirka ledaren eller chefen. En risk med detta ar dock att
ledaren missbrukar detta och #r bara ute efter att uppna popularitet. Aven om de agerar
som kompisar dr de fortfarande chefer skriver forfattarna. En annan risk med
“kompisledaren” &dr att det kan bli svart att plotsligt borja vixla mellan kompis och

ledare nér detta krévs (Alvesson & Spicer, 2012).

2.2 Ledarskap — att leda

Istdllet for att fokusera pad vem ledaren &r, menar Maltén (1998) att man bor friga sig
vad ledaren gor. Nilsson och Waldemarsson (2011) menar att ledarskapet bygger pa att
styra, coacha, stodja och delegera. Adolphson (2010) skriver att ledarens uppgift ar att
leda, underlitta, ingripa, trdna, vigleda, handleda och coacha. For att forsta sig sjilv
som ledare maste man forstd det ssmmanhang man ar en del av, menar Adolphson. Men
det viktigaste for ledaren ar att se till helheten, uppticka vad man gor som fungerar och

gora mer av det (Adolphson, 2010).

2.2.1 Kommunikation

Ordet kommunikation hdrstammar fran latinets communica'tio som betyder "0msesidigt
utbyte av”’ (NE, 2014). Nilsson och Waldemarson (2011) menar att ledarskap bygger pa
kommunikation mellan ménniskor och kommunikationen gér det mojligt for oss att
mota andra ménniskor samtidigt som vi ocksa far tillfdlle att mota oss sjdlva (Nilsson &

Waldemarsson, 2011). Forfattarna delar in kommunikation 1 fyra olika sammanhang;
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fysiska, psykologiska, sociala och kulturella sammanhang. Med fysiska sammanhang
menas plats, tid och yttre hindelser medan psykologiska samband forknippas med inre
hindelser som kénslor och tankar, men ockséd erfarenheter, forvantningar och behov.
Till sociala sammanhang hor begrepp som identitet, relationer, makt, roller och
eventuella konflikter. Slutligen beskrivs kulturella sammanhang som virderingar,
attityder samt den vérldsbild och det sprék som delas av en grupp ménniskor (Nilsson &
Waldemarsson, 2011).

Maltén (1998) skriver att kommunikation dr utbyte av budskap och innefattar en
sdndare och en mottagare. Sédndaren kodar sitt budskap innan det sénds och mottagen
tolkar sedan budskapet innan denne tar det till sig. Badde kodningen och tolkningen av
budskapet innefattar en rad faktorer som paverkar kommunikationen: personlighet,
erfarenheter, upplevelser, aktuell sinnesstimning och forutfattade meningar. Maltén
menar att en god kommunikation forutsitter bade flexibla roller mellan sédndare och
mottagare samt att dessa bada anvénder samma kommunikationskanal. Det vill sdga att
ord, kroppssprédk och kédnslobudskap bor vara snarlika mellan sdndare och mottagare
(Maltén, 1998). Johansson (2005) menar att det 4r mycket som kan bli fel genom
kommunikation pa grund av véra forutfattade meningar och att vi litt tolkar vad andra
sdger och gor (Johansson, 2005). Till exempel kan en liten, oskyldig kommentar frén en
person upplevas som ett angrepp av en annan skriver Svedberg (2012). Utifran ett
pedagogiskt perspektiv, eller frdn ledaren sett, ska man dérfor alltid prata om
situationen istéllet for personen (Johansson, 2005).

Nilsson och Waldemarson (2011) skriver om relationsniva i forhéllande till
innehéllsniva, dir innehallet 4r vad som sédgs, medan relationen ar Aur det sdgs. Hur vi
sdger nagot ar ofta en spegling av relationen menar forfattarna. Relationsbudskapen, hur
vi sdger nagot, kompletterar vad vi sdger och berittar vilka kénslor, attityder och
avsikter vi har nir vi samspelar med andra méanniskor. Det innefattar ocksd vilka
rattigheter och skyldigheter vi tycker att vi har i forhallande till varandra. Dessa kan ske
bade medvetet och omedvetet och dr d& ocksd svéarare att tolka (Nilsson &

Waldemarson, 2011).

2.2.2 Problem- och konflikthantering

Ordet konflikt harstammar fran latinets conflictus som betyder sammanstotning (NE,
2014). Sewerin (1996) menar att konflikter kan uppsta mellan bade personer, intressen

och asikter. Han understryker ocksa att det finns en podng med att se det organisatoriska
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livet som ett liv av konflikter d& man lar sig, far erfarenhet och vixer som ménniska
och/eller organisation genom konflikter (Sewerin, 1996). Aven Maltén betonar att
konflikter hor samman med fordndring och utveckling (Maltén, 1998).

Thornberg (2006) skriver om tva olika typer av konflikter; kognitiva konflikter som
dger rum inom individen och mellanmdnskliga konflikter som uppstir mellan
manniskor. En konflikt kan ocks& bdrja som en typ och sedan overga till en annan och
de tva tidigare ndmnda konflikterna kan ocksd hinga samman med varandra
(Thornberg, 2006). En konflikt som handlar om nagot annat &n vad de forst tycks gora
beskriver Svedberg som pseudokonflikter, dar parterna egentligen dr Overens men
missforstar varandra pa grund av bristande information eller
kommunikationssvarigheter (Svedberg, 2003).

Maltén (1996) menar att manga manniskor dr konfliktrddda och upplever konflikter
som négot obehagligt. I dessa situationer agerar individen pé olika sétt, manga flyr och
vagrar se problemen, somliga utser giarna en syndabock medan andra overlater ansvaret
till ledaren och gor sig beroende av denna. Tar man inte tag i en konflikt fran borjan
dyker problemen upp forr eller senare och kan dé vara storre och svérare att hantera.
Maltén skriver ocksa om konflikter pa individniva och menar att konflikter inom en och
samma roll kan skapa motsdgande valsituationer och leda till att man kénner sig
personlighetskluven. Till exempel ndr forvintningarna fran ett hall inte stammer
overens med andra (Maltén, 1998).

Sewerin (1996) skriver kort om att konflikter och fordndring kan hédnga ihop.
Ledarskap, grupper och organisationer dr standigt 1 fordndring och det &r alltid en konst
att leda en fordndringsprocess, menar Sewerin. Att leda en fordndringsprocess innebéir
tva saker — det forsta handlar om att skapa konkreta processer diar man avslutar det som
varit, samtidigt som det ar viktigt att kunna se tillbaka pa det man dstadkommit och vara
ndjd med det. Det andra handlar om att blicka framét, men samtidigt inte mala
framtiden for ljus, det kan istéllet vicka misstankar och undran. Dé handlar det inte bara

om konflikter utan ocksa om att hitta en ny identitet menar Sewerin (1996).

2.2.3 Social kompetens och relationskompetens

Social kompetens ar formégan att umgés och kommunicera med ménniskor i ens
omgivning pa ett sitt som gynnar den sociala samvaron (NE, 2014). Social kompetens
ar, enligt Sewerin (1996), en formaga en person har dir man kan paverka den sociala

miljé man befinner sig 1. Att arbeta 1 grupp kriaver social kompetens och den som har

12



social kompetens kan, enligt Sewerin, hantera situationer och ibland pafrestningar som
samspelet med andra ménniskor innebdr. Den verbala formagan och den fysiska
ndrvaron, som utstradlning och kroppssprak ar viktigt i sociala sammanhang. Sewerin
understryker ocksé att ledarens utveckling av gruppen leder till en utveckling av ens
egna sociala kompetens (Sewerin, 1996).

Sewerin beskriver vidare fyra olika situationer av social kompetens dér relationerna
ar olika samt formdgan att hantera och behirska dessa skiljer sig. Sewerin drar inte
parallellen till ndgon specifik position, men med min utgadngspunkt fran ledarrollen kan
situationerna nedan dven Overforas pd denna.

1. Att vara i men dndd utanfor gruppen - kan vara niar man har en specifik roll och
gruppen har forvantningar och krav riktade péa personen. Ledaren blir da en slags
forgrund och gruppen en bakgrund, vilket kan leda till att det uppstar en slags
grians mellan ledaren och gruppen, dér ledaren hamnar utanfér. Kompetensen i
denna situation menar Sewerin dr formégan att std ut med och kénna sig hemma
1 utanforskapet och hantera det vil.

2. Tvapersonsrelation — ar nir endast tva personer dr nirvarande och talar med
varandra. Ledaren kanske ska lyssna pa den andra eller ge feedback, kritik eller
uppmuntran och 1 denna situation dr graden av nérhet storre. Kompetensen hér
handlar om att kunna upprétthélla nérhet och fortroende till en person &t gdngen.

3. Att vara i en grupp utan ndgon speciell roll — kan innebidra att personen eller
ledaren &r en 1 gidnget pd samma villkor som de 6vriga 1 gruppen. Hér handlar
den sociala kompetensen om lusten att vara med 1 och jobba 1 gruppen. Det
handlar ocksa om de dynamiska processerna i en grupp som att kunna hantera
rivalitet, konkurrens och tdvlan.

4. Ensamhet — ar en situation dir det handlar om att viga vara ensam nir det

behovs. Ibland behéver man vara sjélv, for att tdnka, planera och fatta beslut.

Sewerin menar att alla dr olika och uppskattar saledes de fyra situationerna mer eller
mindre samt far ut olika mycket av de ovan ndmnda situationerna (Sewerin, 1996).
Relationskompetens dr en av fyra viktiga kompetenser for ledare som Adolphson
(2010) ndmner 1 sin bok, de andra tre dr fordndringskompetens, @mneskompetens och
handlingskompetens. Med relationskompetens menar Adolphson att ledaren ska ha
formaga att samarbeta, skapa tillit och hallbara relationer samt forstd andras behov och

intressen. Ledaren ska ocksé vara bestimd och kunna 16sa konflikter (Adolphson 2010).
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3. Syfte och forskningsfragor

Problemformuleringen for detta arbete kommer, efter vad som framgétt av mina
erfarenheter, frdn att det kan finnas svarigheter i att leda en grupp nér man kinner
personerna i den och sjdlv dr en del av gruppen. Musiken ér en utgangspunkt for denna
uppsats dir ledarens perspektiv stir i centrum, d&ven om man ocksa kan dra paralleller
till andra sammanhang utanfor det musikaliska.

Studiens syfte édr att undersoka hur ett ledarskap ser ut 1 grupper med musikaliskt
dndamal dér ledaren kédnner sina medarbetare, samt ta reda pa hur ledarna sjilva ser pa

sitt ledarskap.

3.1 Forskningsfragor

Jag har utgatt fran foljande fragor:
- Vilka faktorer dr betydande for ett vél fungerande ledarskap i en grupp dir
ledaren kidnner medarbetarna?
- Hur ser ledaren pé sin ledarroll i relation till gruppen som bestér av vanner?
- Hur paverkas ledaren och ledarskapet av gruppen och relationerna i den?

- Vilka for- och nackdelar finns det med att leda manniskor man kénner?

3.2 Begrepp

Med att kdnna en person menar jag att man sedan tidigare har en relativt nira relation
med denna, umgas privat och vet hur personen fungerar. Det kan till exempel vara en
van, sldkting eller partner. Man har gemensamma nidmnare och en slags grundad
stabilitet 1 forhéallandet.

Viktigt att ndmna ar ocksa att denna studie handlar om relationer man har “utanfor”
arbetsplatsen och att man kénner dem sedan tidigare, &ven om man jobbar thop. For
man kan ju ocksa bli vildigt goda vanner genom arbetet, men den aspekten talar jag inte
om 1 denna uppsats.

Begreppet ledarpositioner syftar till om ledarna har en chef 6ver sig, ingér i delat

ledarskap eller sjilva dr hogsta huvudet i1 organisationen.
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4. Metod

I detta kapitel presenteras valet av metod for att ge en klar bild av hur studien
genomforts. Jag inleder med att beskriva val av metod och urval av informanter.
Daérefter foljer en beskrivning av hur studien genomforts samt en utliggning om
trovirdighet och etiska frigor. Uppsatsen &r avgrinsad till att studera begreppet
ledarskap utifran att ledaren kdnner individerna i gruppen man leder. Det dr alltsa ett
medvetet val att endast titta pa faktorer som ror den typen av forskning, vilket har

resulterat 1 f6ljande val av metod.

4.1 Val av metod

Bryman (2011) beskriver tvd metodiska inriktningar for samhillsvetenskaplig
forskning, den kvantitativa samt den kvalitativa. En kvantitativ metod gar i huvudsak ut
pa att samla in kvantifierbar data, generalisera, gora maétningar och soka efter
orsakssamband och upprepningar. Medan den kvalitativa metoden dr en mer Oppen
strategi dér forskaren forsoker skapa sig en forstaelse for omgivningen och sitta sig in i
deltagarnas perspektiv, for att sedan tolka och analysera resultatet. I stora drag kan man
sdga att kvantitativ forskning forknippas med siffror medan kvalitativ forskning
fokuserar pa ord (Bryman, 2011). D4 det sistndmnda har en central roll i min studie f6ll

valet naturligt pa den kvalitativa forskningsmetoden.

4.1.1 Kvalitativ metod

Min undersokning handlar om att forstd och tolka andras handlingar och utlatanden,
darfor har jag utgatt fran en kvalitativ forskningsmetod. Enligt Eliasson (2006) dr denna
metod bra for att komma 4t sammanhang som kréaver forstdelse for ndgot som inte ar
synligt fran borjan utan blir tydligt efterhand. Den storsta fordelen med kvalitativa
metoder dr att de dr flexibla och gér att anpassa efter situationen beroende pd hur
undersokningen utvecklar sig (Eliasson, 2006). Dock kan det vara svérare att beskriva
vad som hidnder i en kvalitativ studie eftersom processen inte dr nedskriven pa samma
sdtt som 1 en kvantitativ metod (Bryman, 2011).

Inom den kvalitativa metoden finns det sedan flera olika metoder att vilja mellan;
intervju, observation, analys av text och anvindande av visuella medier (Ryen, 2004).

Widerberg (2002) poédngterar vikten av att reflektera over vilken eller vilka metoder
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som passar bast for att besvara forskningens fragestillning. Valet av metod for min

studie foll pa intervjun.

4.1.2 Intervju

Som tidigare framkommit vill jag undersoka hur verksamma ledare ser pa sin roll och
upplever sin verklighet. Med andra ord vill jag fa fram forstaelse, inte fakta, och darfor
har jag utgatt fran en kvalitativ forskningsintervju, vilken enligt Kvale och Brinkmann,
har som mal att vara flexibel och bygger pa att forskaren skapar sig en uppfattning om
tillvaron genom informanterna sjdlva (Kvale & Brinkmann, 2014). Viktigt att podngtera
ar att det inte dr individen som star 1 centrum fOr analysen, utan de monster och
samband som forskaren ser utifrdn informanternas svar (Widerberg, 2002).

Jag har utgitt fran en semistrukturerad intervjuform, vilket innebér att jag startade
med specifika fragor utformade i1 en intervjuguide (se bilaga) och kunde sedan stélla
foljdfragor beroende pa svaren jag fick (Bryman, 2011). En semistrukturerad intervju
”soker erhalla beskrivningar av intervjupersonens levda virld utifrdn en tolkning av
innebdrden hos de beskrivna fenomenen” (Kvale & Brinkmann, 2014, s. 45). Min
intention var att intervjupersonerna skulle kdnna sa stor frihet som mojligt att utforma
svaren pa sitt sitt (Bryman, 2011).

Kvale och Brinkmann (2014) betonar hur svart det &r att gora en bra intervju, det
handlar inte bara om att be nédgon svara pa fragor och spela in samtalet. Det giller att
hitta en balans i intervjun mellan ett slutet frageformuldr och en Oppen, vardaglig
konversation. Forfattarna menar att interaktionen mellan forskar och intervjuobjekt kan
komma att paverka resultatet, likasa kan intervjuns dynamik paverkas av samspelet
vilket medfor att undersokningar inom samma omrade, men av olika forskare, kan
generera olika resultat (Kvale & Brinkmann, 2014). Jag har darfor tinkt aktivt pd detta

under intervjuerna och forsokt skapa en sé avslappnad miljo som mojligt.

4.2 Urval och informanter

Hér nedan ger jag en beskrivning av informanterna som haft en central roll i studien,

samt hur urvalet av dessa gick till.

4.2.1 Urval

Urvalsprocessen borjade hosten 2014 med att jag kontaktade fyra informanter och

informerade dessa om arbetets syfte. Valet av informanter grundar sig i ett malinriktat
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urval déar jag som forskare vill at personer som jag tror dr relevanta for just min
undersokning (Bryman, 2011). Kriterierna jag hade vid val av informanter var att de
skulle vara aktiva ledare 1 mindre grupper dédr de kénde personerna i gruppen vil. De
skulle d@ven befinna sig 1 ett musikaliskt sammanhang och ha musikalisk erfarenhet,

samt sjdlva vara delaktiga 1 verksamheten.

4.2.2 Informanter

Informanterna &r anonyma, jag har déarfor valt att anvdnda mig av fingerade namn.

Héadanefter kommer jag saledes kalla informanterna for Charlie, Alex, Kim och Robin.

Jag har valt att anvdnda unisexnamn, da jag anser att konen ej ar av intresse for studien.
Gemensamt for ledarna dr att de dr musiker, alla verksamma i1 Skadne och leder

mindre grupper med inriktning: musik och kultur. Antalet medlemmar varierar mellan

fyra och femton stycken samt att ledarna kinner ungefdr hélften av personerna 1

gruppen vil. Hir nedan f6ljer en kort beskrivning av informanterna:

Charlie ir utbildningsledare samt lérare och leder gruppen sedan cirka 10 &r tillbaka.

Hen var med frén borjan och startade verksamheten samt har en chef over sig.

Alex ir utbildningsledare samt ldarare och leder gruppen sedan cirka 20 ar tillbaka. Hen

var med fran borjan och startade verksamheten, har ingen chef Gver sig, men ingar i

delat ledarskap.

Kim &r bandledare och leder gruppen sedan cirka 5 ér tillbaka. Hen var med fran borjan

och startade verksamheten och har ingen chef 6ver sig.

Robin &r korledare och leder gruppen sedan cirka 5 ar tillbaka. Hen har kommit in i

verksamheten efterhand samt har en chef 6ver sig.

Kim och Robin arbetar bdda som ldrare pa annat hall.

4.3 Genomforande

Jag borjade med att kontakta informanterna och avtalade sedan tid for intervju. Nér
intervjuguiden var fardig genomforde jag en testintervju pd en person, som ej deltagit 1
studien, for att undersoka om mina fragor var relevanta och ritt formulerade. Jag
formulerade om de fragor som testpersonen inte forstod eller stéllde sig kritisk till.
Enligt Kvale och Brinkman (2014) 14r man sig endast att intervjua genom att utféra

intervjuer.
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Intervjuerna har dgt rum pa platser som informanterna har anknytning till,
exempelvis hemma hos dem eller pa deras arbetsplats, for att de skulle kénna sig sé
bekvima som mdgjligt. I biasta man forsokte jag se till att intervjuerna dgde rum i
avslappnade miljoer som exempelvis fatdljer och soffgrupper dér vi satt riktade snett
emot varandra. Widerberg (2002) podngterar att det kan bli stelt och anstringande att
sitta mitt emot intervjupersonen dd man hela tiden ser pd varandra. Enligt Kvale och
Brinkman bor intervjun vara sa avspiand som mojligt men poédngterar dock att intervjun
inte r ett vardagligt samtal mellan jimstédllda parter da forskaren dr den som har makt
over situationen (Kvale & Brinkman, 2014).

Varje intervju spelades in med godkénnande av informanterna och varade 1 cirka en
timme. Jag anvidnde mig av ljudupptagning fran tva olika inspelningskillor for att
undvika tekniska problem. Bryman (2011) menar att ljudupptagning skapar bra
forutséttningar for att det som sdgs under intervjun kan kontrolleras och forskaren kan
gd igenom materialet flera ganger vilket leder till en noggrann analys. Efter varje
genomford intervju transkriberade jag direkt for att fi en fullstindig och réttvis
uppfattning av samtalen samt for att bli medveten om eventuella teman som dykt upp 1
kontexten (Bryman, 2011). Transkriberingen gjordes pa en dator utan néagra
transkriberingsprogram. Bryman menar att det tar tid att transkribera men fordelen ar att
man bevarar intervjupersonernas egna formuleringar och uttryckssétt (Bryman, 2011).
Nar alla intervjuer var genomforda skrev jag ut transkriptionerna i pappersform for att

noggrant ga igenom och analysera dessa.

4.3.1 Dataanalys

Efter arbetet med transkribering ldste jag igenom intervjuerna nigra ganger for att sedan
koda och kategorisera innehéllet. Genom kodning blir forskaren uppmérksammad pa
detaljerna 1 materialet och det blir létt att bryta ner texten 1 olika kategorier (Kvale &
Brinkmann, 2014). Genom att anvinda olika farger for olika teman som gjorde sig
synliga 1 intervjuerna har jag lattare kunnat kategorisera texten och anvinda mig av citat
och utldtanden fran intervjupersonerna. Slutligen har en bearbetning av texten skett, da
jag 1 vissa fall valt att plocka bort utfyllnadsord som liksom, typ, eh och hmm, som jag ej
ansett varit relevanta for meningarna. Denna analys har sedan utkristalliserat sig 1

specifika teman som dr grunden for mitt skrivna resultatkapitel.
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4.3.2 Tillforlitlighet

Vetenskapsradet (2011) menar att nir en studie borjar ge resultat star forskaren infor
den svara uppgiften att bedoma resultatets tillforlitlighet. Uppsatsen har en
hermeneutisk utgangspunkt, vilket innebér att jag anvént mig av tolkning som frimsta
verktyg. (hermeneutik = ldran om tolkning). Bakom varje tolkning finns dock vissa
forvantningar och forutfattade meningar enligt Widerberg (2002). Viktigt dr di att
forskaren tydliggor vilka forvantningar och forutfattade meningar denne har med sig in 1
forskningsprocessen (Widerberg, 2002), vilket jag ocksa namner kort i kapitel 1. D4 jag
sjdlv har erfarenhet av ledarskap dir jag kdnner medarbetarna och har nagon slags
relation med dem sedan tidigare, tror jag att jag har med mig vissa bestdmda asikter in 1
studien. Fordelen med detta kan wvara att jag har en viss fOrstaelse for
intervjupersonerna, vilket under intervjun mojligen ledde till att vi kunde samtala med
ett visst flyt och mer 6ppet om de &mnen som dok upp. Nackdelen kan vara att jag sjilv
sedan tidigare funderat pa de fragor som ir relevanta for min studie, vilket kan leda till
att intervjun omedvetet styrs at ndgot specifikt hall. En annan risk kan ocksa vara att jag
som intervjuare tror mig forstd vad informanterna menar och att jag pé forhand tolkar
deras svar utan nagon djupare analys. Dock vill jag podngtera att detta inte kommit att
paverka min studie i ndgon storre utstrackning da jag hela tiden haft en objektiv syn och
varit medveten om dessa risker.

Genom all denna tolkning, hur vet en da vad som &r verklighet? Studien dr begrinsad
till ett fatal intervjuer vilket gor det svarare att dra nagra generella slutsatser och detta i
sin tur kan komma att paverka studiens reliabilitet. Jag har valt att gora fyra intervjuer
men dr medveten om att tillforlitligheten hade blivit stérre om jag intervjuat fler. Min
bedomning 4r ocksa att studien hade blivit mer reliabel om jag dven hade gjort
fokusgruppsintervjuer i de grupper vars ledare ar intervjuade, for att f& en mer objektiv
verklighetsuppfattning. Detta dr ndgot jag beskriver vidare i kapitel 7.3. Bryman (2011)
menar att intervjumetoden endast skapar en ytlig kontakt till deltagarna vilket ocksa kan
leda till att reliabiliteten ifrdgasatts. Medan exempelvis deltagande observation far en
avsevart narmre kontakt dar forskaren ocksa fér ta del av informanternas verklighet pé
ett annat sitt (Bryman, 2011). Mitt syfte dr dock inte att befdasta hur ledarskap ser ut 1
grupper dir ledaren kédnner deltagarna, utan jag vill belysa exempel utifrdn andras
erfarenheter. Ryen skriver om en del om fallgropar och menar att det maste stillas krav

pa hur data behandlas. Forskaren far inte plocka ut material som endast forknippas med
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forskarens forvantningar (Ryen, 2004). Jag har darfor transkriberat hela intervjun, dven
de delar som 1 stunden kanske upplevdes som irrelevanta, for att det eventuellt kunde
dyka upp intressant och vérdefull data.

Studiens reliabilitet och validitet hade ocksé kunnat bli storre genom att lata ndgon
annan transkribera och analysera materialet (Patel & Davidson, 2003), men péd grund av
tidsbrist har jag gjort detta sjdlv. Widerberg betonar att man som kvalitativ forskare ska
vara bade modig, stark och nyfiken och maste dessutom ocksd ta ansvar (Widerberg,
2002). Genom att ta ansvar for min studies tillforlitlighet och noggrant beskriva mitt
tillvigagangssitt 1 studien mojliggdr jag for dig som ldsare att folja med i1 hela
processen fram till resultatet, pad sa sitt dkar ocksa studiens reliabilitet och validitet

(Patel & Davidson, 2003).

4.3.3 Etik

Studien har genomforts med fyra etiska riktlinjer i atanke, med utgangspunkt fran
Vetenskapsradet; informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt
nyttjandekravet. [Informationskravet innebidr att deltagarna blir informerade om
undersokningens syfte och uppldgg samt att de har rétt att dra sig ur nér de vill. Med
samtyckeskrav menas att deltagarna har rétt att vdlja om de vill medverka 1
undersokningen eller inte. Konfidentialitetskravet innefattar att all identifierbar data
maéste behandlas med forsiktighet s& att informanterna forblir anonyma och
nyttjiandekravet innebdr att det insamlade materialet endast far anvéndas av forskaren
sjélv till undersokningens dndamal (Vetenskapsradet, 2011).

Kvale och Brinkmann (2014) menar att etiska problem kan uppstd under hela
intervjuundersokningen och man bor dérfor vara medveten om dessa under hela
processen. Informanterna i studien informerades om dessa fyra etiska principer, bade i
informationsbrev (se bilaga) samt innan intervjun genomfdrdes. Genom denna
information var min forhoppning att informanterna skulle kénna sig s& bekvima som
mojligt 1 intervjun och ddrmed ocksé leda till detaljerade och intressanta svar. Jag har
sedan noggrant tinkt igenom hur jag presenterar resultatet for att informanterna ska

forbli anonyma.
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5. Resultat

I foljande kapitel redovisas resultatet av undersokningen. Utifran forskningsfradgorna
och intervjuguiden har kapitlet delats in 1 foljande underrubriker: Ledarrollen samt Att

leda mdnniskor man kdnner.

5.1 Ledarrollen

Detta avsnitt avser att redogora for hur ledarna i studien ser pé sin ledarroll, hur de
nyttjar den, hur de gar in och ur rollen som ledare samt hur de péverkas av detta och av

andra faktorer.

5.1.1 Att gain i en roll

Tre av fyra informanter ndmner att de gér in i en roll som ledare beroende pa vad det ar
for situation. Robin understryker dock att det egentligen handlar om att genom
erfarenhet fa védxa in 1 rollen som ledare. Alex dr den som inte riktigt identifierar sig
med att g in 1 en roll och forklarar att som ledare och ldrare ger hen allt av sig sjdlv och
dér ingar dven hens person.

Det dr inte s& svart for mig att tinka att hir dr jag den som jobbar. Det &r inget
jag maste tdnka pa hela tiden liksom. [...] For mig handlar det om att person och
arbete d4r samma sak. Man har en professionell roll hér, alltid, men man é&r
personlig. [...] Jag kdnner sjdlv sdllan att, oj, nu var jag nog alldeles for mycket
mig sjélv.

Alex lagger till att det ar en stor skillnad pé att vara ledare i en grupp, eller pé ett jobb,
som man sjilv skapat.

Det ar utifrén vad jag vill géra och utifrdn vad jag har lust med, sen &r det ju inte
det att man bara far géra som man vill, absolut inte. Utan sen maste man ju
inrétta sig i ledet igen.

Det bygger pa nagot slags fullkomligt engagemang fran grunden menar Alex, till
skillnad frdn om man &tar sig en ledarroll utan att sjalv ha skapat fyrkanten runt den.
Charlie och Alex hédnvisar bada till ledarrollen som att de tar pa sig en ledarkavaj
eller en ledarrock. Alex forklarar att nar det blir negativa kénslor 1 gruppen, gér hen
verkligen in i sin ledarroll och tar dé& pé sig den rocken, &ven om hen inte tycker om det.
Charlie séger att hen tar pa sig en kavaj, blir lite kavajnisse eller vaktméstare och blir

lite mer tuff nir det behovs.
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Egentligen ar det s att jag inte vill vara speciellt s& mycket ledare, utan axar den
rollen i lagen nér det behovs. [...] Dar far man ju bli ledaren liksom, men annars
ar det ingen speciellt rolig titel att ha, utan mer nédvéndig for att ndgon maste ha
den.

Charlie menar att om det krdvs att gruppen tar beslut, eller om nagon behdver
vigledning sa maste hen bli ledaren och tar da pa sig den kavajen.

Niér vi pratade om att g in i en ledarroll, relaterade tva informanter av sig sjélva till
ordet chef. Informanterna var vildigt tydliga med att skilja pa ledarskap och chefskap.
Alex podngterar att hen absolut inte dr ndgon “chefstyp” och bdde Charlie och Kim

ndmner att de inte ser sig som chefer, men identifierar sig som ledare.

5.1.2 Att ga in och ur en roll

Alla de intervjuade ledarna nimner att de inte har nagra problem med att g& in och ur
sin roll som ledare och menar att det har att géra med bade person och situation.

Charlie siger att hens ledarroll dr dynamisk. Det hoppas jag att den &r sdger hen och
lagger sedan till att hen dr ganska sédker pé att den dr det. Formellt 4r jag ledare, men om
ndgon annan axar den rollen stéller jag mig vid sidan om, menar Charlie.

[...] det ar ju ocksa det att vi kénner varandra s vil, sa ndgon annan kan ocksa ta
pa sig den kavajen ibland, 1dna min lilla ledarkavaj, och da tycker jag det &r réatt
skont att jag kan kliva ur den bara.

Kim gar ocksé ur rollen om det &r ndgon annan som har en idé och vill leda, har man
nagot att tillfora s& tillfor man, har man négot att lira s &r man tyst och lar sig.
Medarbetarna &r sjdlva experter pa sina instrument, sager Kim och darfor ar det svart att
vara 1 rollen och bestimma allt hela tiden.

Charlie séger att hen gar in i ledarrollen nir det handlar om det som &r jobbrelaterat,
men gar ur rollen ndr det handlar om privata angeldgenheter. Robin dr av samma
mening och sdger att hen gar ner fran ledare till person nir det ror personliga fragor,
men siger ocksa att nar hen maste sdga ifran sa ar det inte hen personligen som gor det,
da gar hen in i ledarrollen.

Robin berittar att hen d@ven gar in 1 rollen nir det handlar om det musikaliska, men
gar ur rollen vad géller andra situationer. Hen har alltid forsokt formedla och styra upp
grupper pa olika sétt och menar att det dr en del av hens personlighet. Och att det da blir
ganska naturligt for hen.

Precis som Robin sdger att det handlar om personlighet, menar Alex att det har att

gora med vad man ar for person. Alex sdger sjélv att hen ar ganska tydlig och att det ér
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latt att forsta sig pa hen, vilket resulterar i att hen inte behdver gé in och ur rollen. Bade
Robin och Alex tilldgger att man som ledare séklart kan vara bade trétt och irriterad och
att man da kanske inte orkar gé in i ledarrollen vissa dagar. Men i de ldgena handlar det
om erfarenhet menar Alex. Hen forklarar att det finns vissa som har svart med rollerna i
gruppen och det &r litt att hamna i ndgon “gulligull”-relation, eftersom man ar vanner
och dlskar varandra. Men dér far man inte hamna, da géller det att lyfta det menar Alex
och dir ar hen inte rddd for att visa vad det dr som géller. Alex funderar en stund och
sdger sedan; jag dr en manniska som &r mitt arbete.

Nar jag gor ndgonting s gor jag det till hundra procent. [...] och d& behdver man
kanske inte fundera pa det, for da tinker jag att hela jag ar ju mitt arbete, nir jag
dr har. Och jag tror nog att det ar lite det som kanske gor att man inte kénner
nagon skillnad liksom.

Alex kdnner inget behov av att ga in och ur sin roll, det géller att vara tydlig med
rollerna 1 gruppen och sin egen ledarroll, menar hen.

Charlie séger att hen gar in i en ledarroll mer gentemot vissa i gruppen. Om nagon i
gruppen inte gor sitt jobb gér hen in i ledarrollen, men om nagon har koll pa ldget och
har kompetenser med till exempel plank och ackord, dé slapper Charlie det och gér ur
rollen. Charlie ldgger ocksa till att hen kan f& en kick av rollskiftningarna, det ar
spannande att fa vara varierad och att f utnyttja ett storre spektra av sig sjalv genom att

ga in och ur rollen.

5.1.3 Att ha en dubbelroll

Jag frdgade informanterna om de kdnde igen sig 1 att std& med ena foten inne 1 gruppen
och andra utanfor och alla fyra kunde dra paralleller till detta pa nagot sétt. Alex sdger
att det &r sa hela tiden och menar att det 4r hens arbetssituation. Hen forklarar att varje
dag och varje timme ar sddan eftersom hen bade ar en del av gruppen samtidigt som hen
ar ledare. Det ér inte 1dtt, det ar en otrolig balans som jag kimpar med hela tiden, séger
Alex. Detta paverkar Alex pa manga sitt och framfor allt paverkar det hens lararroll.
Hen hénvisar till situationer diar de i gruppen jobbar tva och tva, dir hen som ledare
kanske ser mer dn andra och har fler verktyg att jobba med pa grund av hens rutin och
erfarenhet, men understryker ocksa att det inte betyder att hen alltid har rétt.

Forr forsokte jag lata bli att gora impulser, men jag tar 6ver mer idag &n vad jag
gjorde forr. Nér jag ser saker sd tar jag tag i det, om det hander nagot dynamiskt i
gruppen till exempel eller om jag vill fainga nagot som hdnder. Och som ledare
kan det vara extra klurigt for mig alltsa.
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Jag tolkar hens svar som att hen &r rddd att trampa andra pa tdrna genom sina impulser,
for att hen dr bade larare och ledare. Ser hen négot sa tar hen tag i det och menar da att
andra fér tréna sig pé att ta lite mer plats istdllet. Det handlar nagonstans om att man har
respekt for att alla har vars en roll menar Alex, speciellt ndr man kénner varandra. Man
far spela lite teater pa de rollerna och halla sina positioner nir det behdvs och dér kan
man utnyttja att man kdnner varandra vil, tilligger Alex.

Charlie menar att ledarrollen hela tiden &r av och pa och séger éter igen att det ar
dynamiskt. Hen forklarar, precis som tidigare, att det dr for att hen egentligen inte vill
vara sarskilt mycket ledare som det blir léttare att kéinna sig som en i génget. Charlie
tillagger att de andra 1 gruppen vet om att hen ar ledare, &ven om hen sétter sig i soffan
och “chillar”. Man kommer aldrig ifran rollen och det kan vara svért att vara helt neutral
och likstélld. Charlie beskriver det som ndgot slags Omsesidigt spel och en tyst
overenskommelse.

Nar vi r hér ar vi spelpjdserna som jobbar, nir vi &r i ett annat sammanhang och
kanske spelar musik ihop, d &r vi dér. Om vi ses ute pa en fest, da &r vi privata.
Man kan sédga att vi kinner tre sidor hos varandra och att man har lite olika, om
man far kalla det personligheter, i olika ligen. Men jag tycker det &r lite
spannande att man har olika roller och att vi kinner varandra pé tre olika vis.

De olika rollerna; ledare, ldrare och musiker, anser Charlie ger nédring at varandra. Hen
menar att de verktyg och erfarenheter som den ena rollen ger, kan hen 6verfora till de
andra rollerna och vice versa. Charlie tror att detta leder till att hen som ledare far mer
pondus eftersom hen fir mycket kunskap och erfarenhet genom de olika rollerna.

Kim blandar rollerna hela tiden och kallar sig sjalv for kompisledare, hen vill inte
vara for hard samtidigt som hen vill att det ska bli sd bra som mgjligt. Kim anser att sa
lange man &r réttvis och behandlar alla lika sa blir man respekterad dnda.

Robin skrattar lite igenkdnnande at situationen och séger att ndr man leder ménniskor
man kénner, d&r man en del av gruppen samtidigt som man inte dr det. Det ar fantastiskt
att vara ledare for en sddan grupp men det dr en svar balansgdng. Hade man haft allt
ansvar sjdlv hade man nog inte ként sig som en del av gruppen, men eftersom hen har
en chef Over sig som har ansvar for det strukturella, kan hen kénna sig som en del av
gruppen. Daremot kénner hen sig inte som en 1 gruppen 1 musikaliska sammanhang.

Jag kédnner inte att jag dr en i gruppen nér vi gar igenom det musikaliska, dven
om det &r ndgon annan som leder, for d4 tittar de 4nd4 pa mig. Vad tycker du? Ar
det okej? Da ér jag inte en i gruppen eftersom det jag sédger spelar roll dir pa ett
annat sitt. Sa jag kan inte kdnna att jag kan slappna av helt och fullt. Utan jag har
alltid en roll.
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Robin sdger ocksa att hen gérna backar s& fort det inte har med hens ledaruppgifter att
gora, for att hen inte vill ta for mycket plats. Det tar pa ens ork och energi att inte kunna
kinna sig som en del i gruppen, for att man har ett annat ansvar pa sig, menar Robin.

De fyra intervjuade ledarna ar alla 6verens om att det skulle vara skont att bara fa
vara en 1 miangden ibland. Kim menar att om man kdnner varandra behdver man inte
alltid std ldngst fram som ledare, man kan halla sig lite i bakgrunden och l4ta nagon
annan ta mer plats. Det kan vara vildigt skont att fa slédppa taget lite sdger Kim. Charlie
menar ocksd att det kan vara skont att {4 inrétta sig i ledet och vara precis som alla
andra. Hen drar parallellen till musiksammanhang dir hen inte &r ledare.

Det dr skont med den vérlden, nidr man inte beh6ver ta ansvar. Utan man kommer
dit, skoter det man sjilv ska gora, gor det s& bra som mdjligt och aker sen hem.
Det kan jag uppskatta ibland, att slippa vara den ledaren som stér i spetsen. [...]
Det kan vara lite betungande att vara den som alltid tar tag i snoret och borjar dra
sladen liksom.

Robin dr av samma asikt och séger att det dr skont att bara kunna vara medlem ibland
och bara fé vara. Hen tycker det dr befriande att vara 1 grupper dér hen inte ar ledare,
men ldgger samtidigt till att hen har svart for att sldppa kontrollen, ar det inte struktur i
den gruppen gar hen gérna in och strukturerar upp det, menar Robin. Jag tolkar att Alex
ar av samma mening dd hen vidareutvecklar det hela och podngterar att hen &r helt for
kollektivt arbete.

Jag dlskar nir man hamnar i grupper dir man kinner att alla tillfér. Nar man inte
behover prata om att du gor det och du gor det, utan det bara flyter pa. Alltsé inga
ledare, cller alla ledare.

Alex séger att om man dr som hen, en utitriktad ménniska dér huvudet sprutar av idéer
och tankar, sa uppfattas man nog ganska snabbt som en ledare och att det &r darfér man
hamnar i den positionen. Men nir man hamnar i en grupp dar man fér lov att vara just
en sadan minniska, utan att vara ledare och nidr man far till den dir sociala

konstellationen dér alla fir vara som man é&r, det dr bade viktigt och roligt anser Alex.

5.1.4 Att paverkas

Att man som ledare pdverkas av gruppen dr en faktor dér alla fyra 4r av samma mening.
Men ledarna paverkas pa olika sétt och nimner hir nagra olika exempel pa hur och nir
de paverkas av gruppen. Alex sdger att hen paverkas till hundra procent av gruppen,
men podngterar att det har att gora med vad man ar for person.

Jag dr en lagspelare, det ar jag verkligen, sen om jag &r bra pé det vet jag inte. Jag
hatar att jobba sjilv. Jag dr inte alls intresserad av det och har aldrig varit.
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Charlie vill paverkas mycket av gruppen och podngterar att hen inte ser ndgon prestige i
att det ska g hens viig. Aven om hen har en bestimd asikt och nigon annan kommer
med ett battre alternativ menar Charlie att hen har vildigt 14tt for att byta riktning och
ge med sig.

Robin berittar att det handlar om att man behover fa tillbaka den energi man ger.

Om det ger positiv energi, ger jag mer av mig sjdlv och &r lugnare i mitt sétt att
vara som ledare och det gor att resultatet blir béttre. Men om det dr en negativ
kdnsla i gruppen, eller ndgon person i gruppen, da blir jag som ledare ddmpad av
det och gor kanske ett simre jobb.

Jag fragar om Robin tror att det ser annorlunda ut i grupper dér man inte kdnner
personerna och hen tror att man &ven kan kinna av det i sddana grupper.

Men jag tror att man kénner det mer bland de man kénner, for man vet hur de ska
vara normalt sett, man vet hur personen brukar vara. Och 4r personen inte sa,
eller gor ndgonting annat, dé ar det klart att det blir mycket tydligare.

De fyra ledarna paverkas pa olika sdtt, men de dr dverens om att de paverkas bade
positivt och negativt. Alex péaverkas positivt av att fa ta del av allas kompetenser och
idéer och att se folk skapa saker sjilv utan att man som ledare dr en del av det fran
borjan. Alex ndmner ocksa att hen paverkas positivt niar hen och gruppen far feedback,
ndr de andra har roligt och 4r engagerade samt nér alla spelar tillsammans. Kim
paverkas positivt av samma faktorer; niar de spelar tillsammans och det later bra, om
nagon ar pa gott humor, eller nir ndgon i gruppen tar egna initiativ.

Kim séger att hen paverkas negativt av att behdva styra upp rep och att lagga energi
pa det istéllet for pa produkten.

Ibland tidnker jag, bara for att folk séger att de inte kan sa kom med ett nytt
forslag da, istillet for att jag ska borja rota d&nnu mer liksom, da kan jag faktiskt
bli lite trott.

Hen ldgger sedan till att det faktiskt 4r ledaren som maste dra det tyngsta lasset, med
ledarskap kommer ju ocksa ansvar, menar Kim. Alex paverkas negativt ndr nagon
missbrukar att man &r en del av gruppen, till exempel om nagon inte tar det ansvar som
man har blivit tilldelad. Hen menar att om det blir negativa vibbar 1 gruppen péverkas
hen ocksa negativt. Jag fragade om hen paverkas nir ndgon annan i gruppen ir nere.
Hen fnissar lite och sdger att hen inte alls paverkas i de fallen.

Det gor jag faktiskt inte, men det far jag ju jobba med. Det dr rutin och
erfarenhet. [...] Det géller att halla huvudet hogt och tidnka att jag é&r
professionell. Det ar inte jag som ledare som é&r i forsta rummet, utan
verksamheten. S& jag maéste hela tiden tdnka, vad &r bra for verksamheten? Att
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maénniskor &r trotta ibland och en ledare ar trétt ibland, sa ar livet. Men jag kan
inte 14ta mig péverkas av de yttre faktorerna sa att verksamheten blir lidande.

Att man blir trott pd varandra menar Alex ar naturligt och kan vara en bidragande faktor
till att man péaverkas av varandra. Charlie forklarar ocksé att hen kan paverkas negativt
genom att man kanske blir trott pa varandra for att man umgéds mycket och kédnner
varandra pa flera olika plan. Nir man till exempel umgés pa bade jobbet, pa rep, pa
spelningar och privat. Samtidigt menar Charlie att det ocksd kan vara positivt ndr man
umgas mycket, eftersom kommunikationen blir djupare och mer effektiv ndr man
kdnner varandra vil. Aven Kim siger att det kan dyka upp personliga konflikter dr
man stor sig pa varandra i gruppen och menar att det bara dr sd, man stor sig pa saker
aven hos ens partner, sina fordldrar och ens bésta vinner.

Vidare pratar Alex om reflektion och berittar att de aktivt jobbar med reflektion i
gruppen och att alla ar tekniskt trénade 1 hur man reflekterar. Varje vecka gér de igenom
och pratar om hur veckan varit och samtalar om kommande utmaningar, bade filosofiskt
och konkreta situationer. De diskuterar bland annat om hur ménniskor fungerar, vad
man har for paverkan och hur man kan anvinda sig av detta i praktiken. Genom att
diskutera och dela med sig av varandras erfarenheter, menar Alex att gruppen fér

paverkas och vixa tillsammans.

5.2 Att leda manniskor man kanner

I detta avsnitt redogor jag for resultatet av vad informanterna har for erfarenheter vad
géller att leda gruppen, sett utifrdn kommunikation, kontroll och ett gemensamt ansvar.
Samt vilka for- och nackdelar informanterna anser finns med att leda manniskor man

kéanner.

5.2.1 Kommunikation - vaga siga till

Som ledare 1 en grupp behdver man ibland sdga till medarbetarna och av resultatet
framgar det att det kan vara svért ndr man kénner méinniskorna man jobbar med. Kim
sdger att man som ledare kanske tappar lite respekt om man kinner medarbetarna for
vil eller om man som ledare dr for kanslig, vilket kanske leder till att gruppen lyssnar
mindre pd ledaren och dé ar det svart att sdga till. Det giller att hitta ratt balans dir
menar Kim och tilldgger att det dr littare att sdga till och vara drlig mot ménniskor man

kénner vil, men sdger sedan att det ocksa kan vara raka motsatsen.
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Om man maste vara drlig mot ndgon sd finns risken att man kanske sarar dem.
Kéanner man inte personen s bryr man sig kanske inte lika mycket om man
skulle trampa nagon pa tdrna. Men om man maste komma med trékiga nyheter
till ndgon man tycker om, vill man ju inte att den ska bli ledsen.

Kim funderar en stund och sdger sedan att hen har littare for att sdga till gentemot
personerna hen kdnner. Om man ar ”intimt verbal” med gruppen kommer man varandra
annu ndrmre, far storre fortroende for varandra och spelar béttre ihop, understryker
Kim. Aven Alex nimner att respekten for hen som ledare kanske hamnar lite p4 sniskan
ndr man kénner varandra vil, till exempel om hen maste ta ett trakigt beslut eller sdga
till nagon.

Charlie tror inte att man kan vara for mycket kompis som ledare om man ska séga till
sina medarbetare. Man maste vara lite av varje, kompis i vissa ldgen men &dndd kunna
sdga ifran menar hen, vilket kan vara bade litt och svart.

Om jag behdver sidga fran att nadgot inte var ratt eller jag tycker de har handlat fel,
da ar det vildigt 1att att sdga till dem. Men om det dr nagot de brister pa, som
kompetens, som blir mer personligt, da &r det mycket svérare att sdga till och
driva pa.

Charlie menar att det ar helt beroende pa situationen och tilldgger att det ar léttare att
sdga till om man har nagot konkret att peka pd. Man maste hitta ett bra sitt att sdga till
pa, budskapet maste komma fram utan att det blir for jobbigt. Kommunikationen &ar hela
tiden &r en balansgang mellan privat och professionell, menar Charlie.

Robin forklarar att hen girna sdger ifran pa reporna och att det inte gor hen nagot, av
den orsaken att hen sjilv vill ha struktur. Men Robin menar samtidigt att det kan vara
svart eftersom man inte vet vad de andra tycker och tinker och man ar kanske radd att
kora over de andra personerna. Det handlar nog om sjélvkénsla i botten, men oavsett sa
maste man sdga till ibland menar Robin.

Kim tror att gruppen gillar nir det 4r ndgon som styr och stéller ibland. Alex ar av
samma mening och sdger att det inte behdver vara negativt eftersom vissa personer i
gruppen kan bli littade av att man sédger till och sétter granser. Men att sdtta grénser
med minniskor man kdnner ar en otrolig balansgdng menar Alex och det kan vara
valdigt svart. Man maste hela tiden vdga orden och veta hur man gor for att ta
kommando. Det kan vara svirt att veta hur string och bestimd man ska vara, eller hur
mycket man ska bestimma menar hen. Alex betonar att det faktiskt &r hens uppgift att
sdga till men tilldgger igen att det &r svart att hitta ritt balans. Charlie ndmner, precis
som Alex, att det ar svart att hitta den rétta balansen. Ibland far man inte sagt det man

vill sdga och i andra ldgen kanske man tar i for mycket sa att det blir fel.
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Béde Charlie och Robin poéngterar att det kan bli for snackigt och trivsamt i gruppen
for att man kénner varandra. Robin menar dé att en fysisk forflyttning kan underlitta,
till exempel att man repar 1 ett rum och pratar av sig och fikar 1 ett annat. Charlie
exemplifierar en situation dir ndgon i gruppen blir lite val trivsam och for bekvim, da
nagon girna pratar om privata angeldgenheter eller visar musikaliska klipp pa internet.

[...] de trillar gérna 6ver i den, och det gor jag ocksa, men da blir det inte mycket
gjort. Darfor blir jag kanske motvikten som sdger, nej stopp, nu &r vi hér, vi
maste borja, nu kor vi liksom. Sa dir blir jag nog lite strikt och inom situation
trakig, eller chefig kanske man kan siga.

Jag ber Charlie utveckla ordet trdkig. Hen skrattar lite och sdger att det beror pa
vilken timing man pratar om.

[...] 1 mikrosammanhanget, inom ett kort lopp av fyra sekunder sa kanske de
tycker att jag ar trakig for att jag avbrot det trevliga youtube-klippet, séklart. Det
kanske jag sjalv, for en &n mindre stund ocksé tycker, men samtidigt kinner de
mig och vet att jag ocksa skulle vilja njuta av filmklippet men bryter for att jag
tycker att vi maste jobba.

Charlie tillagger att det ar en stor fordel att kdnna personerna i sadana situationer, for da
kan man sdga till och hidnvisa att man tar det vid ett annat tillfdlle.

Alex sédger att det blir en vildigt stor press pa hen som ledare i situationer nar man
maste gd in och sdga till och menar att bara en liten kommentar till gruppen kan vara
jobbig.

[...] man kan ju sjilv kdnna att man &r en stor buffel, bara for att man siger; nej,
nu maste vi nog gd. En chef som inte kénner folk bryr sig inte om det.

Alex menar att varenda detalj blir en avvigning och att det dr ndgot hen hela tiden
maste tdnka pa och forhalla sig till.

Jag tycker inte om det, drligt talat sa hatar jag det. Det dr det vérsta jag vet och
jag drar mig for det och det finns situationer dér jag inte gor det for att jag drar
mig for mycket for det. Men jag tycker det d&r min uppgift, for det &r ju min
arbetsuppgift och jag far 16n for det.

Alex understryker att man som ledare méste vara oradd att diskutera saker och tilligger
att det ibland ar ett nodvandigt ont att sdga till. Det ar inte s& l4tt menar Alex, da det

handlar om méanniskor som ar ens vanner.

5.2.2 Kontrollbehov och delegering

De fyra ledarna uttrycker att de gérna vill ha koll pa ldget och ndgon beskriver sig sjdlv

som kontrollméinniska. Alex anser att en ledare ska ha kontroll men inte vara radd att
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slappa kontrollen. Det &r min uppgift att ha kontroll och att ha ett helhetsperspektiv
forklarar hen.

Jag ar en kontrollménniska, jag gillar att ha kontroll och se helheter. Och jag
gillar att komma pa idéer och fa dem forverkligade.

Alex anser att det dr bra, men att det ocksa kan vara jobbigt, dd man har koll pa allt, ser
till alla parametrar hela tiden samt maéste se till att det ocksa sker en forandring. Charlie
tycker det dr skont att ha koll pa ldget och trivs med att ha 6vergripande koll, men man
behodver inte bestimma allt och ta alla beslut, det 4r fortfarande viktigt med frihet under
ansvar poangterar hen. Charlie menar att om man har f6r mycket kontrollbehov och ska
ha “fingrarna i alla syltburkar s& far man ju jobba ihjil sig”. Robin poédngterar ocksa att
hen gérna vill ha kontroll men att det kan vara skont att dela pa ansvaret ibland. Kim
menar att hen gérna vill ha kontroll och sdger att ndr det géller nagot som ligger en nira
hjartat och &r ens skotebarn, som hen sjilv uttrycker det, da vill man ju att det ska bli sa
bra som mojligt.

Som ledare maste man kunna delegera siger Kim och forklarar vidare att det &r
viktigt for de andra i gruppen att fa saker delegerade till sig. Kim brukar gora forarbetet
till alla genom att till exempel skicka ut ljudfiler till gruppen, eftersom hen skriver
latarna och vet hur det ska lata. Men hen har inga problem med att delegera ut praktiska
saker, som att till exempel fixa en ljudanldggning till en spelning. Charlie menar att man
maste ta tillvara pd om medarbetarna tycker det ska vara pé ett speciellt sitt.

Da kanske den personen dr mer drivande inom det och far en uppgift i det, sd kan
jag sliappa det. Det gor ju ocksé att man inte behover ta i allt bara for att man ska
vara ledare, utan man leder till att alla jobbar bra istéllet.

Charlie menar att arbetsbordan aldrig lattar om man inte delegerar, men samtidigt far
hen en kick av och kénner sig stirkt i att ha bra koll pa laget. Robin skrattar lite nér jag
fragar om delegering och sédger att det beror helt pa situationen. Hen har lirt sig
delegera efter hand, speciellt vad géller plankningar, for att det tar s& mycket tid och
ork. Men hen podngterar ocksa att det ar lttare att delegera nar man kidnner att man har
nagon man litar pa, som kan utfoéra en uppgift. Nar man delegerar tar man ju ocksa fram
andra personer och slipper den storsta arbetsbordan sjdlv understryker Robin. Alex
skrattar ocksd lite at delegeringsfrdgan och menar att de inte sysslar med delegering i
gruppen, for att de tar alla beslut tillsammans. Men om man mairker att nigot inte

fungerar far man gé in och delegera, sdger Alex.
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Vissa ménniskor gor inte saker om de inte far dem delegerade. Och det blir ett
bekymmer for mig som ledare, for jag vill inte delegera. Jag vill att det ska
fungera dnda. Ibland behdvs det delegering, men jag gillar inte det.

Alex forklarar att alla fungerar olika med delegering och tycker olika mycket om det,
men ndr man jobbar med vénner vill man kunna lita pd att de tar sitt ansvar. Hen

podngterar ocksd att det dr ett gemensamt ansvar att fi saker och ting att fungera.

5.2.3 Ansvar hos bada parter

Alex ir den som mest podngterar vikten av ett gemensamt ansvar. Ar man ledare for en
grupp dir man kénner sina medarbetare vil, har det plotsligt blivit ett gemensamt
problem, eller en gemensam problemldsning menar Alex. Hen understryker; jobbar man
i team gar det ut pa att alla tar plats och att man hjélps at att se saker. Pa liknande sétt
sdger Robin att om alla i gruppen har samma mal och vill framat, ligger ansvaret pé alla
1 gruppen att fi det att fungera. Robin beskriver en situation nir hen ar sjuk eller
franvarande och menar att den balansen kan vara svar.

Ligger det pa mig da, att delegera och ldra ut vad de andra ska gora? Eller ska
ndgon annan ta tag i det? I och med att jag inte &r betald ledare pa nagot sitt,
hade jag fatt betalt hade det varit en annan sak tror jag.

Alex beskriver ett liknande problem och sdger att det dr véldigt tydligt i gruppen om hen
sjilv inte driver saker eller ar vildigt engagerad, d& sjunker de andra ocksé in i den
energin, menar Alex. Hen sdger att man ibland Onskar att saker bara hade flutit pd, dven
nér ledaren inte har den bésta ”framatenergin”. Men det dr inte s& konstigt, for sddan ar
ju ménniskan, man paverkas av varandra siager Alex. En annan viktig bestdndsdel enligt
Alex ér att den sociala inkdnningen ligger pd ett annat plan ndr man kdnner varandra
och att det blir ett enormt ansvar pa ledaren.

Det kraver enormt mycket mer av mig, 4n vad det gor att jobba med folk man
inte kdnner. Eller det krdver helt andra saker. Det kraver ju till exempel att jag
hela tiden maste veta vem jag dr, i forhallande till en annan. Det kan man ju trdna
upp och det har jag gjort i manga ar, men fortfarande ar det ju sa att det blir svart.

Alex forklarar att det handlar om att gruppen ocksa har ett ansvar att ta hand om ledaren
samt att stotta ledaren och forstd vad det innebér att sta i den positionen.

Jag har ett ansvar som ledare, men mina medarbetare har ocksa ett ansvar och det
dr att aldrig ifrdgasitta, pa det dér trakiga sittet, ledarskapet. Utan faktiskt ocksa
ge sig in i att forstd svarigheterna med det.

Alex menar att det handlar om att bygga upp en miljé som gor att de andra kidnner att de

far komma med sina idéer och ha asikter, &ven om ledaren redan har en tanke eller asikt.
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Sen dr det kanske ledarens ansvar att ta de slutgiltiga besluten, men man far inte vara
radd for att gd in 1 det motet med sina medarbetare menar Alex. Robin menar att det
handlar om att hitta gruppens gemensamma niva, vilket kan vara svéart. De flesta andra i
gruppen har inte nagon utbildning, vilket gor att de till exempel inte ldser noter, darfor
ar ansvaret och uppgifterna olika. Robin tilldgger att det kan vara darfor det inte ar sa
manga som ifrdgasétter hens ansvar eller det hen gor. Kim sidger ocksé att det &dr viktigt
att ha en 0ppen dialog med gruppen men kénner att det kan vara jobbigt att man som
ledare alltid har sista ordet.

Charlie ndmner inte nagot om gemensamt ansvar i gruppen, men det betyder inte att

hen inte dr for gemensamt ansvar.

5.2.4 For- och nackdelar

Ledarna har ndmnt bade for- och nackdelar med ledarskap i grupper dir man kédnner
personerna vil. Nackdelarna dr en del av resultatet ovan for att de latt kategoriserades in
under rubrikerna. Men i korta drag &dr de berorda nackdelarna foljande:

Ledaren kanske tappar lite respekt, medarbetarna har kanske svarare att lyssna pa
ledaren och det kan vara svart att vara drlig mot de man kdnner vél for att man &r radd
att sara dem, menar Kim. Alex anser att det kan vara svart att séitta granser och tar inte
ledaren initiativ kan det leda till att ingen annan heller gér det. Robin menar att det kan
bli for pratigt i gruppen, ledaren kanske tar at sig pa ett annat sitt, man dr radd att kora
over de andra och man vet inte vad de andra egentligen tycker och tinker. Enligt
Charlie kan det vara svért att sdga till de man jobbar med och det finns en risk att alla

blir trotta pa varandra for att man umgas valdigt mycket.

Hér nedan presenteras de nimnda férdelarna med att leda manniskor man kénner.

Alex menar att en stor fordel dr att man vet vad alla gir for och att man har ett
gemensamt tankesétt, detta podngterar 4ven Kim och Robin. Charlie sdger att det ar en
stor fordel att man vet vilka positiva och negativa egenskaper personerna har och att
man da kan lyfta fram de positiva och stdtta de mindre positiva, till exempel om nagon
har svart med plankningar. Aven Robin siiger att man pi ett annat sitt kan stotta och
hjdlpa varandra nidr man kinner varandra, vilket gor att det blir djupare, bade
musikaliskt och vanskapligt.

Robin ndmner dven att man som ledare ldttare kan slappna av om man kénner

personerna i gruppen, vilket leder till ett battre samspel.
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Man blir ju inte beddmd pa samma sitt, for de vet vem jag dr. De kidnner mig och
da kan man bara gé till verket direkt pa négot sitt, utan de andra krusidullerna
runt om. Och det kan jag tycka ar skont.

Kim nidmner precis som Robin att man som ledare blir mer bekvdm nir man kénner
medarbetarna och det resulterar 1 att man gor ett béttre jobb.

Alex papekar att man har en storre forstelse for varandra och att man som ledare
kanske dr mer tolerant.

Nu &r nagon irriterad och nu dr ndgon trott eller nu dr ndgon pa det hér sittet.
Man har en storre forstielse for sjdlva ménniskan. En annan fordel ar ju att man
trénar upp ett slags sprdk med dem man umgéas mycket med, s& att man forstér;
6h, eh, va, ska du, ehm. Det tysta spraket.

Vad géller kommunikation dr Charlie 6vertygad om att den blir enklare om man kénner

varandra vil, 4n om man inte kinner sina medarbetare.

5.2.5 Vad ar viktigt?

For att avsluta det skrivna resultatet vill jag redogdra for vad ledarna anser dr det
viktigaste att tdnka pd ndr man leder manniskor man kinner. Alex talar om gemensamt
ansvar, Omsesidig respekt for folks kompetens, medvetenhet och reflektion. Kim
ndmner inspiration, att man ar oppen och att alla vet vem man &dr som ledare och varfor
man &dr ledare. Charlie sdger lyhordhet, fingertoppskinsla, att se folks vilja och
kompetens och frihet under ansvar. Robin uppger lyhordhet, tydlighet och hitta ratt

balans.
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5.3 Resultatsammanfattning

Det framkommer 1 resultatet att samtliga informanter gar in 1 en roll som ledare. Trots
detta véljer en av informanterna att se det ur en annan synvinkel; arbete och person ar
samma sak och dr man bara tydlig behover man inte ga in 1 en roll. En annan informant
podngterar att man véxer in i rollen som ledare. Trots detta visar studien att alla
intervjupersoner gér in och ur sin ledarroll, beroende pa situationen och att ledarrollen
ar dynamisk. Tva informanter berdttar att de gar in 1 sin roll i arbetsrelaterade
situationer, men gar ur rollen nédr det ror personliga angeldgenheter i gruppen. En
informant ndmner ocksa att hen gar in i ledarrollen mer gentemot vissa i gruppen. Det
framkommer att rollskiftningarna hinger samman med personlighet.

Ledarna maste hantera nagon slags dubbelroll, dir de &r ledare samtidigt som de ar
en del av gruppen. Ett gemensamt drag for alla informanter dr att de kénner igen sig i
detta, att vara en i gdnget samtidigt som man inte dr det. En informant ndmner att om
man inte kan kénna sig, eller kdnner sig som en i ginget, beror pd det ansvar man har
som ledare. Alla podngterar ocksé att det dr skont att bara fa vara en i miangden ibland.

Resultatet visar att informanterna paverkas som ledare av gruppen, bade positivt och
negativt, men orsakerna varierar. En informant menar att detta hinger samman med vad
man &r for person.

Informanter anser att det &r bade svart och litt att sdga till medarbetarna och att det
beror pa situationen samt vad man sédger till om. Tva informanter menar att man inte
hade brytt sig lika mycket om man inte kint personerna. Det framkommer ocksa att det
ar svart med vilka beslut man ska ta sjdlv som ledare och vilka grinser man ska sétta,
men det kan ocksa vara positivt da vissa i gruppen blir lattade av granser och tillsdgelser
menar informanterna. Tva av ledarna ndmner att de kdnner sig trakiga nir man behdver
sédga till och menar att det skapar en stor press pa ledaren.

Informanterna ar inte helt 6verens vad giller ledarens ansvar och det gemensamma
ansvaret. Nagon menar att allt ansvar ligger pa ledaren, medan andra anser att ansvaret
ligger hos bade gruppen och ledaren. Tre av informanterna ndmner vikten av delat
ansvar i gruppen och att det handlar om att skapa ett tillditande klimat, dir alla far kédnna
att de har ansvar och inflytande.

Ett gemensamt drag for alla informanter 4r att de vill ha kontroll, men anser att det

kan vara bade jobbigt och daligt med for mycket kontrollbehov. Vad géller delegering
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skiljer sig ledarna i &sikt, de har olika syn pa delegering och delegerar av olika
anledningar.

Av resultatet framgar det tydligt att ledarskapet priglas av en rad faktorer, tva
frekvent dterkommande ord ar balans och erfarenhet. De intervjuade ledarna menar att
det hela tiden ar en balansgang for ledaren ndr man jobbar med ménniskor man kanner.
En av informanterna uttrycker glatt att det dr fantastiskt att vara ledare 1 en grupp dér
man kéinner alla, men att det hela tiden ar en balansgang. Samtliga ledare i studien
ndmner ocksd ndgon gang under intervjun att kunskap, erfarenheter och utbildning
paverkar situationen nir man jobbar med minniskor man kinner val.

For- och nackdelarna viger nadgorlunda jimnt 1 antal. Uttalandena skiljer sig till viss
del mellan informanterna, medan en del 4r av samma karaktir, antagligen beroende pa
de olika gruppsituationerna samt ledarpositionerna. P4 samma sétt bade liknar och
skiljer sig informanternas yttranden om vad de anser ar viktigt med ledarskap 1 grupper

dir man kdnner medarbetarna.
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6. Diskussion

I detta kapitel diskuteras informanternas utldtanden och stills i relation till varandra och
kopplas dven samman med den litteratur och tidigare forskning som presenterats
tidigare 1 arbetet. Under processen har jag sokt fa svar pd mina forskningsfragor; Vilka
faktorer dr betydande for ett vdl fungerande ledarskap 1 en grupp dir ledaren kénner
medarbetarna? Hur ser ledaren pé sin ledarroll i relation till gruppen som bestar av
vanner? Hur paverkas ledaren och ledarskapet av gruppen och relationerna i den? Vilka
for- och nackdelar finns det med att leda minniskor man kénner?

Utifran dessa fragor har jag delat in kapitlet i foljande rubriker; Ledarskap — rollspel

eller samspel, och ledarskap — ett vagspel.

6.1 Ledarskap — rollspel eller samspel

I foljande avsnitt behandlas ledarskapet utifran den roll informanterna har, hur de gér in
och ur rollen samt dubbelrollen. Det gemensamma ansvaret som informanterna

tillonskar diskuteras dven under denna rubrik.

6.1.1 In och ur ledarrollen

Alla informanter ndmner tydligt att de gér in och ur en roll som ledare och vad vi kan
urskilja av resultatet har de generellt inga storre problem med detta. Alex menar att hen
alltid har en professionell roll samtidigt som hen ar personlig och ser dérfor inte nagon
skillnad mellan de olika rollerna. Hen ndmner vid tva tillfdllen att arbete och person &r
samma sak och menar dérfor att hen inte behdver gd in 1 ndgon ledarroll. Till skillnad
fran Heathcote som foresprékar rollskiftningar och menar att utifrdn en roll kan man
forena sig med gruppen pé ett annat sétt och fordelen med att ga in och ur en roll &r att
den inbyggda hierarkin kan upphora menar Heathcote (Wagner, 1976). Trots att Alex
inte vill uttrycka det som att hen gar in i en roll framkommer det i resultatet att &ven
Alex gér in och ur sin ledarroll, precis som resterande informanter. Alex ser det alltsa ur
en synvinkel till en borjan, men dndrar pa nagot sétt uppfattning ldngs vigen. Kanske
beror detta pa att Alex inte vill gd in och ur sin ledarroll egentligen, men tvingas gora
det 1 situationer nidr medlemmarna och gruppen kriver det. Ett antagande skulle kunna
vara att Alex dven maste gé in i rollen nér gruppen star infor forédndringar, vilket i sé fall

Overensstimmer med Malténs utldtande om att ménniskor och dess behov hela tiden star
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infor fordndring och det ar ett stindigt vixelspel mellan individens och organisationens
behov (Maltén, 1998). Det innebér att pa samma sétt som gruppen ér rorlig och flexibel,
ar ledarrollen ockséd det. Ett rimligt antagande hér skulle kunna vara att det krdvs av
ledaren, som kénner sina medarbetare, att denne maste ga in och ur sin ledarroll {or att
samspelet ska fungera. Sewerin poidngterar att det under fordndringar bland annat
handlar om att hitta en ny identitet (Sewerin, 1996), vilket i detta fall skulle kunna
innebéra att Alex da gar in 1 en ledarroll.

Charlie och Robin podngterar att de dntrar ledarrollen nir det behdvs, framfor allt i
arbetsrelaterade situationer, men gar ur ledarrollen nir det ror det personliga. Robin
ndmner dven att hen gér in i ledarrollen i musikaliska sammanhang, men gar ur rollen sa
fort det har med annat att gora. Hiar menar Heiling (2000) att det musikaliska
ledarskapet endast dr en av tre delar i ett ledarskap (i musikaliska sammanhang) dir det
sociala och det allménna ledarskapet ar de andra tva. Det krivs alltsa av en musikalisk
ledare att denne dven forhaller sig till det som utmérker det allmidnna och sociala
ledarskapet som Heiling skriver om. Da informanterna bor behdrska detta tredelade
ledarskap (Heiling, 2000), samt att de gir in och ur sina ledarroller beroende pa
situationen, menar Maltén (1998) kridver ndgot av en balanskonstnir. Adolphson
betonar att man maste vara aktsamt med detta, dd de olika rollerna kan komma att
krocka (Adolphson, 2010). Detta 1 sin tur fordrar att ledaren hittar en bra balans mellan
de olika rollerna samt ett sunt forhallningssitt till dessa for att de inte ska komma att
kollidera med varandra.

Charlie péapekar att hens ledarroll dr dynamisk och Maltén (1998) menar att det
dynamiska ledarskapet forst skapas ndr man kombinerar bade den uppgifisorienterade
och personorienterade rollen. Det vill sdga att man kopplar samman planering,
organisation och att skapa visioner med att visa Oppenhet, kunna kommunicera,
handleda medarbetare och integrera alla 1 arbetet. D& informanterna 1 studien har olika
ledarpositioner kan det vara svart att se sambandet mellan dessa och Malténs
utliggning. Aven om informanterna har en chef 6ver sig eller inte, eller ingér i delat
ledarskap, menar jag att dessa likvidl behérskar ett dynamiskt ledarskap, da det ar just
det, vilket resultatet belyser, som priaglar informanternas ledarskap 1 studien.

Charlie nimner att hen gar in 1 rollen mer gentemot vissa i1 gruppen. Enligt Johansson
(2005) méste man kompromissa med rollerna i en grupp for att individerna i den ska
kunna anpassa sig till varandra. Ett rimligt antagande hir skulle kunna vara att ledaren, 1

detta fall Charlie, anpassar sin roll utefter vad medarbetarna har for kompetenser. Ar det
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nagot personen brister pd blir ledaren tydligare 1 sin roll, eller 1 det hir fallet gar in 1 sin
ledarroll. Detta innebér att ledaren anpassar sig efter individen och situationen och
formar ett situationsanpassat ledarskap (Nilsson & Waldemarson, 2011). I sin tur fragar
jag mig sjdlv hur medarbetarna reagerar pa detta eller om de har nagra invindningar pa
att ledaren dr mer ledare gentemot vissa 1 gruppen. Det dr mdjligt att ledaren och
gruppen dr Overens i denna fraga, men ett antagande kan ocksa vara att de ser det fran
helt olika perspektiv. Om ledaren och gruppen har olika syn pa det situationsanpassade
ledarskapet &r inget som denna studie svarar pa, dock skulle det vara intressant att se pa
ledarskapet ur gruppens perspektiv, vilket jag beskriver vidare 1 kapitel 7.3.

Ett intressant utlatande fran Charlie ar att hen egentligen inte vill vara ledare, hen
anammar bara rollen for att ndgon maste det. Jag skulle kunna tolka hens yttrande som
att hen dr en informell ledare, nér hen 1 sjdlva verket ar en formell ledare (Svedberg,
2012; Thornberg, 2006). Enligt Johansson (2005) uppstér en rollkonflikt nér det inte &r
balans mellan de tre delarna i den formella rollen. Den beordrade delen har Charlie, och
jag antar att hen dven har den del som ér tillskriven av andra, men om Charlie inte vill
ha den sjdlvpatagna delen, skapas en obalans enligt Johansson (2005), vilket skulle
kunna resultera 1 ett icke funktionellt ledarskap (Maltén, 1998). Om Charlie inte vill
vara ledare egentligen skulle detta kunna ge upphov till att medarbetarna uppfattar hen
som distanserad och otydlig i sin roll. Vilket Gverensstimmer med den eftergivne
ledaren som Nilsson och Waldemarson namner nér de beskriver olika ledarstilar. Dock
kan denna ledarstil 4ven gora sig synlig i kompetenta och sjdlvgidende grupper (Nilsson
& Waldemarson, 2011). Detta skulle 1 sin tur kunna leda till ndgon slags kognitiv eller
inre konflikt hos ledaren, som inte ser sig sjdlv som en ledare, eller som inte vill vara
ledare (Maltén, 1998; Thornberg, 2006). Och ena sidan skulle denna ledarstil kunna
betraktas som just otydlig och distanserad, och andra sidan skulle den likvél kunna
uppfattas som flexibel och dynamisk. Det beror helt och hallet pd hur sjdlvgiende
gruppen dr och vad det dr for situation eller person det handlar om. D4 ledaren kdnner
sina medarbetare anpassar sig ledaren efter gruppen och gér in i rollen nir denne anser
att det behdvs och situationsanpassar sitt ledarskap dven hir. Som ledare kan man inte
vara pa ett visst sitt, man maste anpassa sitt sitt att vara och darmed ocksa gé in och ur
en ledarroll. Man &r inte en specifik person oberoende av kontext, ofta & man en person
1 ett sammanhang och anpassar sig automatiskt till omgivningen, vilket kanske ar léttare

nir man kinner varandra.
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Av resultatet framgar det att en tradition bland ledarna ar att deras ledarroll ar
flexibel och dynamisk d& samtliga informanter gar in och ur sin roll som ledare. Dock
visar det sig att ledarna gor det av olika anledningar, vilket antagligen beror pa att de
maste anpassa sig till olika situationer samt gruppen och relationerna i den. Saledes
skulle man kunna dra slutsatsen att ledarna alltid utgédr ifrdn ett situationsanpassat
ledarskap, didr de anpassar sig efter gruppens och situationens krav (Nilsson &
Waldemarsson 2011; Maltén, 1998; Svedberg, 2012). Fragan dr om det ser annorlunda
ut for en ledare som inte kidnner medlemmarna i en grupp? D& jag har inte har nagot
underlag for att jamfora de olika situationerna ar det svart att svara pa den fragan. Men
kanske &r det sé att ledarskapet blir mer flexibelt och dynamiskt om ledaren kénner sina
medarbetare, d& ledaren i det hér fallet 4&ven maste ta hénsyn till andra faktorer, som

olika roller och personliga relationer.

6.1.2 Dubbelrollen

Av resultatet att doma star ledarna i studien infor en dubbelroll med fotterna i tvé olika
lager, de ar en 1 ginget samtidigt som de star utanfor. Informanterna menar att sddan ar
verkligheten nir man leder ménniskor man kadnner och sjélv ér en del av verksamheten.
Enligt informanterna har man automatiskt ett annat ansvar pa sig som ledare d& man
aldrig kommer ifran att man faktiskt dr ledaren i gruppen och det tar pa ens ork och
energi att inte kunna kénna sig som en i génget. Alex ndmner att det kan vara svért for
gruppen att skilja pa nir det 4r ldraren Alex eller ledaren Alex som agerar. Aven om
Alex sjilv ser sig som en i gruppen kan Ovriga medarbetare dnda uppfatta hen som
ledare. Osterlind (2011) menar att ledaren méste ses som en jamstilld av medarbetarna
for att samspelet 1 gruppen ska fungera. Att vara en i gruppen samtidigt som man inte ar
det, pa grund av ledarrollen, menar Sewerin handlar om social kompetens dir ledaren
far std ut med att vara utanfor och istéllet ldra sig hantera detta (Sewerin, 1996). Ett
rimligt antagande skulle ocksé kunna vara att det har att gora med ledarkompetensen —
formagan att lyssna (Koivunen, 2003). Om man som ledare lyssnar in gruppen och
gruppen lyssnar in ledaren kanske det leder till att de dubbla rollerna faller sig mer
naturligt. Att man som ledare varken befinner sig innanfor eller utanfér gruppen menar
Sewerin ar principen for ett bra ledarskap och formégan att lyckas med detta ligger i
ledarens trygghet 1 sig sjdlv, som grundas 1 erfarenhet, omdome och visdom. Dock kan
positionen, i men dnda utanfor gruppen, leda till bade oro och langtan menar Sewerin

(1996).
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Av resultatet framkommer det dven att man kénner varandra pé flera olika sitt 1
gruppen, bade som privatperson och arbetskollega, och detta i sin tur resulterar i flera
dubbelroller inom gruppen. Alla i gruppen maste forhalla sig till ndgon slags dubbelroll,
precis som Svedberg beskriver de strukturella och systemiska rollerna. Man madste
kombinera de roller som medfor rittigheter och skyldigheter, med rollerna som handlar
om professionellt samspel och att inrdtta sig 1 ledet for gruppens bésta (Svedberg,
2012). Saledes har bade ledare och medarbetare en dubbelroll att forhalla sig till
eftersom de dr vanner som jobbar ihop. Utifran detta antagande &r det upp till var och en
1 gruppen att sjilv finna, skapa och ta sin roll (Adolphson, 2010) utifran den helhet som
gruppen utgdr. Samt tillsammans forma fortroendefulla professionella relationer
(Svedberg, 2012), som fungerar bade privat och professionellt. Vilket leder till att bade
ledaren och gruppen ansvarar for rollerna som genererar ett vdl fungerande samspel.
Aven om béde ledaren och gruppen ansvarar for rollerna méste ledaren maste vara s
pass trygg 1 sig sjdlv och acceptera och gora det bdsta av situationen. Av egna
erfarenheter forstdr jag informanternas resonemang, dd jag sjilv kan identifiera mig
med kénslan av att tillhéra en grupp samtidigt som jag ar utanfor. Min uppfattning ar att
det hela handlar om att sétta sig i relation till sig sjadlv och forstd vem man dr som ledare
och varfor man ar det, samtidigt som det ocksa géller att sétta sig in i gruppens sétt att

se pa dig som ledare.

6.1.3 Gemensamt ansvar

Det framkommer tydligt i resultatet att ledarna uppskattar nir de far kliva ur sin
ledarroll och bara fa vara en i méingden, detta hinger ocksd samman med det
gemensamma ansvar som ledarna uttryckligen ndmner bor priagla grupperna.

Att bara fa vara medlem, att vara en i mangden, att vara som alla andra, att inritta sig
1 ledet och att sldppa taget, dr uttryck som informanterna anviant. Om man uppfattas som
en ledare av de andra i gruppen, for att man ar energisk och utatriktad, ar det svart att
vara en i mingden, sdger Alex. Att fa vara en i miangden eller en i gruppen menar
Sewerin kan skapa en kénsla av trygghet, dock kan denna position leda till problem vad
géller att ta beslut. Det kriaver d& av ledaren att denne hittar en balans mellan innanfor
och utanfor (Sewerin, 1996). Detta kan ocksa kopplas till ndgon slags dubbelroll och
ater igen till de strukturella och systemiska roller som Svedberg (2012) skriver om.

I resultatet kan vi se att det efterfrigas ett gemensamt ansvar fran informanterna,

eller det Alex kallar for kollektivt arbete. Informanterna poangterar att om alla i gruppen
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har samma mal, vilket man som ledare forutsitter, ligger ansvaret pa alla i gruppen och
det gir ut pé att alla tar plats och hjdlps ét att fa saker att fungera, speciellt ndr man
kédnner varandra. Tvé informanter ndmner ocksa att de verkligen uppskattar nir
medarbetarna tar egna initiativ, utan att man som ledare &r iblandad. Det finns en risk att
gruppen inte tar initiativ om inte ledaren gor det och att gruppen paverkas och anpassar
sig efter ledaren och dennes energi, menar informanterna. Enligt Maltén &r det ménga
som flyr ansvar, framfor allt om det uppstér problem och ett vanligt férekommande ar
da att individen viljer att 14gga 6ver hela ansvaret pa ledaren (Maltén, 1996). Ett rimligt
antagande, ndr man jobbar med vinner och strivar efter samma mal, &r att ansvar och
initiativ bor ske pa lika villkor. Men for att uppnd gemensamt ansvar giller det att skapa
ett tillaitande klimat menar informanterna och hér drar jag ater igen parallellen till
Osterlind (2011) som understryker att om samspelet ska fungera kriivs det att ledaren
forst accepteras som en jamstélld. Sewerin (1996) menar att de forvantningar och krav
som finns mellan ledare och medarbetare dr ndgot som bade gruppen och ledaren har
ansvar for och Koivunen (2003) anser att kunskap forst skapas i samspelet mellan
manniskor som kridver aktiv medverkan frdn alla sidor. Axi6 och Palmquist (2000)
menar snarare att ansvaret inte ligger pa ledaren, utan pa gruppen. Kim déremot anser
att det dr ledaren som har och ska ta mest ansvar. Har kan vi se att uppfattningarna om
ansvar dr valdigt olika och tillfaller bada parter, eller parterna var for sig. Min
uppfattning &r att ledarna i studien gor vardagligt arbete precis som sina medarbetare, da
de ocksé ingar i gruppen och tar del av samma sysslor. Det gemensamma ansvaret ses
troligen som ett béttre alternativ for bade ledare och grupp dé detta skapar en godare
sammanhallning och leder till ett battre samspel, speciellt i grupper dér alla kianner alla.
Jag vill dock lagga till att det beror pa situationen samt ledaren och gruppen. For att
ansvaret ska vara gemensamt och jadmnt fordelat krdver det ockséd av ledaren att hen ar
tydlig 1 sin roll och sitt eget ansvar samt att ledaren delegerar ansvar till medarbetarna.
Delat ansvar l6ser mdjligen en del problem, men kan ocksa generera nya svarigheter.
Var gar till exempel grinsen mellan ledarens och medarbetarnas ansvar? Ser ansvaret
olika ut beroende pé individ och ska alla ha precis lika mycket ansvar? Jag finner inte
svaren pa dessa fragor i min studie, men for fortsatt forskning inom samma dmne torde
dessa fragor vara av relevans.

Gemensamt ansvar eller inte, samt egna initiativ fran medarbetarna, kan kopplas
samman med det kontrollbehov som alla informanter anser sig ha, dir de beskriver att

de gidrna vill ha 6vergripande koll och ett helhetsperspektiv. Men informanterna
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podngterar samtidigt att man aldrig kan slappna av riktigt om man har for mycket
kontrollbehov. Alex sdger att ledaren ska ha kontroll, men inte vara rddd att slidppa
kontrollen och Charlie anvidnder uttrycket “frihet under ansvar” ett antal gdnger under
intervjun. Genom att ha for mycket kontrollbehov kan det i sin tur vara svart att
delegera, vilket Nilsson och Waldemarsson (2011) anser dr en av ledarens uppgifter.
Ledarna har dock delade uppfattningar vad giller delegering, gor det mer eller mindre
girna och av olika anledningar. Vad jag kan urskilja av resultatet, delegerar Kim for att
fa medarbetarna engagerade medan Charlie delegerar om personen i friga redan ar
engagerad. Robin delegerar for att sldppa fram andra och Alex delegerar helst inte alls
dd hen anser att uppgifter och initiativ dr ndgot som bor ske automatiskt. Det
framkommer ocksa att det dr enklare att delegera ut praktiska uppgifter samt lattare att
delegera nédr man litar pé att personerna i fraga utfor uppgiften, precis som Nilsson och
Waldemarsson (2011) ocksa skriver. Axi6 och Palmquist menar att det ar viktigt for
gruppen att ledaren gor vardagligt arbete precis som medarbetarna (Axi6 & Palmquist,
2000), vilket innebér att det ar svart att delegera ut vilka uppgifter som helst.

Saledes skulle man kunna dra slutsatsen att komtrollbehov och delegering kan
kopplas samman med gemensamt ansvar och att fa vara en i mdngden. Alla fyra
parametrar hinger samman, utan det ena ar det svart att uppné det andra. Jag skulle vilja
sdga att det dr en konst 1 sig att kombinera dessa fyra faktorer och hitta en bra balans
ddremellan, men nagonstans grundar det sig i tydlighet, trygghet samt ett fortroende
personerna emellan. Om ledaren &r tydlig 1 sin ledarroll och alla i gruppen ar trygga i1
sina roller samt har fortroende for varandra och varandras kompetenser, borde dessa
fyra faktorer falla pd plats till allas fordel. Ledarna vill ha kontroll men behdver
delegera, bade for sin egen samt medarbetarnas skull, samtidigt som de vill vara en i
miangden och att gruppen ska ha ett gemensamt ansvar. Mojligen bor uppgifter, idéer
och ansvar komma fran medarbetarna sjédlva, via egna initiativ som studien visar, for att
ledaren ska kinna att det dr ett gemensamt ansvar. Detta innebér ocksa att ledaren méste
vara 0ppen for nya tankar och idéer som kommer frdn medarbetarna och veta hur de ska
ga vidare och forverkliga dessa. Samt sldppa det eventuella kontrollbehov de har for att

ga plats at alla i gruppen och vaga ta ett steg tillbaka.

6.2 Ledarskap — ett vagspel

I resultatet framgér det att ledarna paverkas av gruppen och en rad andra faktorer. Det

har ocksé gjort sig synligt att ledarskap 1 grupper dir man kénner varandra, hela tiden ér
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en balansgang, vilket ocksa paverkar ledarna. De olika faktorerna paverkar ledarskapet

mer eller mindre och presenteras i foljande kapitel.

6.2.1 Att paverkas

Resultatet visar att de fyra ledarna paverkas av gruppen, i bade positiv och negativ
bemirkelse. Alex betonar att det har att gora med vad man &r for person och Charlie
ndmner till och med att hen gérna vill padverkas av gruppen. Enligt tidigare forskning
paverkar och formar ledaren och gruppen varandra och hela processen sker dmsesidigt
(Sewerin, 1996; Heiling, 2000; Bergstrom, 2000). Koivunen (2003) menar ocksd att
ledaren och gruppen paverkar varandra, men vill snarare rikta uppmairksamheten till
musikerna och deras formaga att folja ledaren. Svedberg (2012) menar istéllet att det ar
ledaren som formar sina medarbetare och formar dirigenom ocksa sig sjilv och sitt
ledarskap. Informanterna uttrycker klarligen att de paverkas av gruppen, men nimner
forvanansvért lite om att de som ledare ocksé paverkar medlemmarna i gruppen, vilket
den tidigare forskningen visar. Tva informanter nimnde tidigare att gruppen péaverkas
av ledaren nir denne inte tar initiativ eller har ldgre energi dn vanligt. En orsak till att
informanterna inte nimner mer om detta kan vara att intervjuerna inte 6ppnade upp for
diskussion kring fenomenet, da ledarens perspektiv star i centrum i denna studie. Det
kan ocksé tyda pa att de inte 4r medvetna om sakfragan eller finner det irrelevant. Da
ledarskap forutsitter ett samspel mellan ledare och grupp (Maltén, 1998), dr det rimligt
att deltagarna i gruppen ocksa paverkas av sina ledare. Det vore timligen intressant att
se narmre pa hur gruppen paverkas samt undersdka de gruppsykologiska processer som
gor sig synliga i samband med detta ledarskap. Jag dterkommer till detta i kapitel 7.3.
En omstindighet som paverkar ledarna, enligt resultatet, ar trotthet. Nar man umgas
mycket och kinner varandra vil blir man ldtt trott pd varandra och detta &r en
bidragande faktor till att man péverkas av varandra, menar informanterna. Kim menar
att det ocks4 kan leda till att man stor sig pa varandra, vilket ir naturligt enligt Osterlind
(2011) som poéngterar att vi alla &r sociala varelser med behov att spegla oss 1 varandra.
Men foga forvdnande anser ingen av ledarna att de paverkas personligen, de tycker
heller inte att deras privata relationer paverkas. De menar att det endast dr ledarrollen
och mojligen gruppen i sig som paverkas och paverkar. Alex understryker att man som
ledare maste vara professionell och inte lata sig paverkas av yttre faktorer och Svedberg
menar att det géller att hantera relationerna med respekt (Svedberg, 2012). For att inte

blanda ihop privata och professionella relationer drar jag slutsatsen att det handlar om

43



personlig stabilitet och trygghet (Sewerin, 1996) samt att ledarnas erfarenhet &r av
betydelse for om de paverkas privat eller inte av de yttre faktorerna. Ett rimligt
antagande skulle kunna vara att gruppen har betydligt mer makt over ledaren i
sammanhang dér ledaren kénner gruppen vil, vilket kan resultera 1 att ledaren péverkas
1 dnnu hogre grad, &n om ledaren inte kdnner gruppen. Vissa situationer dr troligen
lattare att hantera ndr man kénner varandra, men samtidigt kan det nog ocksa bli svérare

om medlemmarna 1 gruppen sétter sig emot ledaren, d4 man ocksd ér véanner.

6.2.2 Vad paverkar?

Samtliga informanter i studien anser att erfarenhet pa nagot sitt paverkar deras roll som
ledare, fast med olika utgédngspunkt. Charlie menar att de dubbla roller hen har som
ledare och ldrare gynnar varandra och genererar mer kunskap och storre erfarenhet pé
samma sdtt som Nilsson och Waldemarson (2011) sdger att kombinationen av roller
resulterar 1 en storre beteenderepertoar. Alex ndmner att hen har stérre vana, mer
erfarenhet och darfor ocksé fler verktyg att jobba med, 4n de flesta andra i gruppen,
vilket préaglar hens ledarskap. Mognad, erfarenhet och kunskap ar tre viktiga
bestandsdelar i ledarskapet menar Nilsson och Waldemarson (2011).

En annan aspekt ar utbildning. Robin ndmner att de flesta andra 1 gruppen inte har
nagon musikalisk utbildning, vilket leder till att hen inte blir ifrdgasatt som ledare pa
samma sitt. Att ledarens auktoritet ifragasitts menar Heiling kan bero péd att
kompisrelationer och professionella relationer blandas ihop, uppstar det tvivel om
ledarens formaga fordndras relationerna mellan denne och gruppen (Heiling, 2000).
Kim séger att alla i gruppen har utbildning och &r experter pa sina instrument, vilket gor
att ledarrollen blir mindre aktuell 1 vissa situationer. Heiling beskriver att de musiker
som dr vélutbildade och befinner sig pd en hog musikalisk niva léttare ifragasitter
ledaren. Vidare menar Heiling att erfarenheter och utbildning &dr det som oftast pa ett
kvalitativt sétt skiljer ménniskor at (Heiling, 2000) och Svedberg (2012) understryker
att det &r nivan under ledaren som ar avgorande for ledarens egen niva och framgéng.

I egenskap av ledare hinder det att man hamnar 1 situationer dér andra manniskor har
langre utbildning och mer erfarenhet d4n man sjélv. Jag skulle vilja sdga att det handlar
om att inte vara rddd for de situationerna och istdllet g& in i motet och dra nytta av
andras kunskap och dérigenom ocksé lara sig ndgonting nytt. Samma sak géller nar man
kdnner sina medarbetare, men jag vill tilldgga och understryka att tilliten ocksa ér av

stor betydelse. Mgjligen skall man vara en aning restriktiv med begreppen utbildning
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och erfarenhet och inte koppla samman dessa med vad man &r for person. Begreppen
bor snarare ses som erhdllna verktyg, dér tilliten och respekten for allas kompetenser
utgor helheten 1 gruppen.

Tva andra faktorer som pédverkar ledarskapet enligt informanterna ér respekt och
forstdelse. De menar att det finns en annan fOrstaelse for varandra nir man kanner
varandra vil samt att man kénner till varandras positiva och negativa egenskaper. Detta,
enligt informanterna, kan leda till att man som ledare kanske dr mer tolerant gentemot
gruppen, som Johansson (2005) forévrigt nimner som en viktig ledaregenskap. Genom
forstaelsen kan man slappna av och vara sig sjdlv pa ett annat sitt, menar Kim och
Robin, samt att man kan stétta och hjdlpa varandra, vilket genererar ett béttre samspel
bade musikaliskt och vénskapligt. Forstadelsen grundar sig i ledarens empati enligt
Johansson (2005) dar tryggheten och tilliten 1 gruppen skapas genom god
kommunikation. Dock kan respekten for ledaren minska om man kénner sina
medarbetare vil, menar Alex och Kim. Alex understryker att det handlar om att man har
respekt for att alla har vars en roll, speciellt ndr man kinner varandra. Heiling ndmner 1
sin avhandling att vissa musiker har svart med respekten for dirigenten och kan sitta sig
emot denna, eftersom de har en personlig kompisrelation till denna (Heiling, 2000). Det
handlar alltsa om en dmsesidig respekt diar bade ledare och medarbetare bar ansvaret.

Ytterligare en bestdndsdel som informanterna menar péverkar ledarskapet &ar
kommunikation. Nar man kdnner varandra uppstdr en djupare och mer effektiv
kommunikation, ledaren och gruppen har ett inbordes tankesitt och ett gemensamt
sprak. Det tysta spraket, som Alex siger, gor att man fOrstar varandra utan att egentligen
behova sdga nagot. Utifran detta tolkar jag att ledarna och medarbetarna anvinder
samma kommunikationskanal (Maltén, 1998) pa ett naturligt sitt, d de ar vinner som
jobbar ihop. Genom det gemensamma och tysta sprak som skapas i och av gruppen blir
kommunikationen mer effektiv och leder till ett battre samspel. Men detta 1 sin tur kan
ocksd ha en negativ effekt. I det tysta spraket &r risken storre for feltolkningar och
missuppfattningar (Johansson, 2005) och den tysta kommunikationen kan d& komma att
pragla gruppen pa ett sitt som ledarna kanske inte alltid &r medvetna om. Dock fungerar
kanske det tysta spraket i gruppen sdmre om det till exempel borjar en ny medlem, dven
om detta ocksd dr en vdn. Da borde spraket fordndras en del eller fortydligas samt
anpassas till den nya gruppsammanséttningen, vilket kan vara svart da det tysta spraket
kan fOrsiggd omedvetet. Av dessa antaganden drar jag slutsatsen att &dven

kommunikationen dr dynamisk och situationsanpassad, precis som sjdlva ledarskapet.
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En annan faktor som mojligen paverkar ledarskapet dr /6n, som ndmns kort i tva
olika intervjuer, nidr informanterna bada pratar om balans. Den ena siger att hen inte
tycker om att sdga till, men att det dr hens uppgift da hen ocksa far 16n for det. Den
andra informanten séger att det dr svart med ansvaret i och med att hen inte r en betald
ledare och menar att hade hen fitt betalt hade det kanske varit en annan sak. I denna
materiella virld som ocksa priaglas av pengar dr det mojligt att detta dr en paverkande
faktor for ledarskapet, men da jag inte utvecklade detta under intervjuerna dr det svart

att utforska det vidare. Jag tar upp mer om detta under punkt 7.3.

6.2.3 Svarigheter

Av det som framgatt i studien ser jag en del svarigheter med ledarskap i grupper dir
man kédnner varandra vél. De intervjuade ledarna har olika erfarenhet vad géller problem
och svarigheter, da grupperna och situationerna ser olika ut. Varje grupp har sina maél
och uppgifter och en egen uppsittning av personligheter, 4nda liknar ménga grupper
varandra menar Sewerin (1996). Ledarna yttrar en del gemensamma svarigheter, men
skiljer sig 1 andra.

Att sdtta granser med mianniskor man kénner dr svart menar informanterna, man
maste hela tiden véga orden och veta hur man gér med att ta kommando, for att det inte
ska bli fel. Det framkommer ocksé att tva av informanterna tycker det ar svart att veta
hur mycket man ska bestdmma sjdlv samt vilka beslut man ska fatta sjdlv som ledare.
En del i gruppen uppskattar ndr man bestimmer och sétter granser, andra gor det inte,
menar Kim och Alex. Koivunen (2003) beskriver vikten av att ga frdn en “aktiv”
sindare av information och beslut till ndgot som liknar en passiv’ mottagare av
medarbetarnas idéer och asikter. Vilket ockséd kan speglas i det som Nilsson och
Waldemarsson (2011) kallar for kommunikation 1 psykologiska sammanhang, som
bland annat forknippas med erfarenheter, forvantningar och behov. Kim podngterar att
det i dessa situationer giller att ha en Oppen dialog i gruppen och Alex foresprakar
reflektion och menar att man hittar I6sningen pa méanga problem genom att reflektera
tillsammans. Nya insikter skapas genom reflektion menar Osterlind (2011), dir
formagan till reflektion ligger i utbildningsbakgrunden enligt Heiling (2000). Utifran
dessa antaganden dr kommunikation och reflektion tva viktiga aspekter vad géller att
sitta grianser och ta beslut, vidare tolkar jag att utbildning och erfarenhet ocksa ligger

till grund for ledarens uppgifter samt hur denne hanterar dessa.
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En annan svérighet ndr man kinner varandra vil dr att det kan bli for snackigt i
gruppen och att manga blir lite vél trivsamma. Det &r litt att man halkar in pa privata
saker istéllet for att fokus hamnar pa arbetet. D& menar Charlie att det &r en fordel att
man kéinner varandra, dd man kan hénvisa till ett annat tillfdlle utanfor arbetet. Robin
anser att en fysisk forflyttning kan vara en 16sning, for att gora det tydligt for alla var
fokus ska ligga, pa jobb eller privat. I dessa situationer och 1 andra sammanhang maste
man som ledare gd in och sdga till eller sdga ifran, vilket ses som ytterligare en
svérighet. Det dr en svdr balans menar samtliga intervjupersoner, hade man inte ként
personerna hade man kanske inte brytt sig lika mycket, menar Alex och Kim. Det ér
varken roligt eller latt att séga till, framfor allt inte till vénner, bara en liten kommentar
kan vara jobbig enligt informanterna. Dock &r det ledarens uppgift att sdga till 1
situationer nir det behovs menar Alex. Kim &r den av informanterna som tycker det ar
lattare att sdga till personer man kdnner, Charlie menar snarare att det beror pa
situationen. Konkreta saker dr ldttare att sdga till om, men s& fort det handlar om
personliga saker blir det genast mycket svarare. Precis som Johansson skriver bor man
alltid prata om situationer istéllet for personer, for att undvika missforstind (Johansson,
2005). Alex sdger att varenda detalj blir en avviagning och man maste hela tiden tinka
pa vad man siger och hur man siger det. Nilsson och Waldemarson (2011) skriver om
relations- och innehallsniva och menar att hur vi sdger ndgot kompletterar vad vi sidger
och berittar vilka kénslor, attityder och avsikter vi har med det vi séger. Ater igen kan
en koppling dras till det Maltén skriver om att anvinda samma kommunikationskanal
och att detta forutsétter flexibla roller mellan séndare och mottagare. Kodningen fran
ledaren och tolkningen frdn medarbetaren i1 detta fall, paverkas av personlighet,
erfarenheter, upplevelser, aktuell sinnesstimning och forutfattade meningar (Maltén,
1998). Hur vi sdger nagot kan ocksé vara en spegling av relationen menar Nilsson och
Waldemarson (2011). Ett rimligt antagande hér kan vara att man snarare anpassar sina
kommentarer beroende pa vem man pratar med (en vén), istillet for den situation man
befinner sig i (kollega). Nar man séger till ndgon ar det svart att veta eller paverka hur
det landar hos den andra parten, men eftersom man kdnner varandra vdl borde
kommentaren inte feltolkas, dda man anvinder samma kommunikationskanal som
vanner. Och andra sidan s kan den aktuella sinnesstimningen och de forutfattade
meningarna (Maltén, 1998) variera i ett forhallande, vilket leder till att man bade kodar
och tolkar det som sdgs. Men varfor dr det d& s& kénsligt att sdga till sina vanner?

Kanske ar det just som informanterna sjdlva sdger att man ar rddd att sara och trampa
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sina vanner pa tarna. Man maste som ledare kunna skilja pa arbete och person i dessa
situationer och lita pa att det man séger landar ritt hos mottagaren, vilket har att gora
med ledarens trygghet i sig sjdlv. Det handlar ocksd, ater igen, om att acceptera
situationen och vara orddd att hantera denna.

En mirkbar svarighet som genomsyrar hela studien dr balans som tas upp i de flesta
sammanhang av alla informanter: ledarrollen och dubbelrollen samt uppgifterna som
hor till ledarskapet som kommunikation, ansvar, att sdtta grinser och att sdga till.
Samtliga informanter menar ocksa att det dr en svar balansgang mellan att vara en i
gruppen och samtidigt vara utanfor, i det som Maltén kallar f6r marginalposition, dér
det krdvs en extrem balanskonstnir enligt Maltén (1998). Intressant dr dock att det
endast dr en av informanterna som tangerar balans nér jag frdgar vad som &r viktigt med
ledarskap 1 grupper ddr man kinner varandra (se kapitel 5.2.5). Ett rimligt antagande ar
att ledarna pratar om balans 1 vissa samband som ror ledarskapet, men dr omedvetna om
hur betydande balansen dr for kontexten. En tdnkbarhet dr att social kompetens och
relationskompetens (Sewerin, 1996; Adolphson, 2010) ligger som grund och har stor
betydelse for ledarna vad giller att hitta ritt balans. Utifrdn ovanstiende resonemang
drar jag slutsatsen att balans i hogsta grad préaglar ledarskapet 1 grupper ddr man kénner
sina medarbetare och kan ocksa kopplas samman med det situationsanpassade ledarskap

som &r av stor betydelse for ledarna 1 studien.
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7. Sammanfattning och vidare forskning

I detta kapitel fullgérs en sammanfattning av diskussionen dér jag kortfattat beskriver
vad jag kommit fram till i studien. Hér presenteras dven vad studien eventuellt har {for

musikpedagogiska konsekvenser samt forslag till vidare forskning.

7.1 Sammanfattning

I studien framgér det att det ar viktigt, men svart, att hitta ritt balans nir man leder
ménniskor man tycker om och kdnner vil, vilket 4r dterkommande 1 hela studien. For ett
vil fungerande ledarskap, 1 grupper diar man kdnner varandra, krdvs det att man hittar
ratt balans, situationsanpassar ledarskapet och &dr uppmirksam pa eventuella
forandringar. Vilket ocksd hor samman med social kompetens och relationskompetens,
hos bade ledare och medarbetare.

Undersokningen visar att ledarna upplever sin roll som dynamisk och flexibel i
forhéllande till gruppen och situationsanpassar sitt ledarskap efter individ och grupp, for
att samspelet ska fungera. Dock &r det inte helt sjdlvklart for ledarna att ga in och ur
rollen dé de alltid pa nagot sitt ar ledare, vare sig de vill eller inte, vilket hor samman
med de krav och forvantningar som medarbetarna har (Johansson, 2005). For att ledaren
ska kunna pendla mellan ledarrollen och kompisrollen visar resultatet att ledarna
disponerar en dubbelroll, dir de &r en i gruppen samtidigt som de inte &r det.
Dubbelrollen i sig dr komplex och innebédr att ledaren maste behdrska en bred
beteenderepertoar och hitta en balans som fungerar dven hiar. Formagan att lyckas med
detta ligger hos ledaren sjilv samt hens sjilvinsikt och trygghet. Dock kan dubbelrollen
leda till forvirring och oro bade hos ledare och grupp (Sewerin, 1996). Dubbelrollen
hianger ocksa samman med att ledarna vill kunna kdnna sig som en i gruppen ibland,
vilket gor sig mérkbart 1 resultatet. For att de ska kunna kénna sig som en jamstilld ar
det ocksa viktigt att de uppfattas si av medarbetarna (Osterlind, 2011) samt att ansvaret
inte bara tillhor ledaren. Litteratur och resultat dr dock av skilda meningar om vem som
ska ha ansvar och majoriteten av informanterna poédngterar vikten av det gemensamma
ansvaret. Sammanfattningsvis kan man dra paralleller mellan dubbelrollen, att vara en 1
mingden, kontrollbehov och delegering, da dessa hor ihop och paverkar varandra.

Studien visar ocksa att informanterna gérna vill ha kontroll, men kan ocksa delegera
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beroende pa vad det ir som ska delegeras och till vem. Aven hir giller det for ledaren
att hitta en balans som fungerar och gynnar bade ledaren och gruppen.

Undersokningen visar dven att ledarna paverkas mycket av gruppen, bade positivt
och negativt, samtidigt framgér det i litteraturen att gruppen och ledaren paverkar
varandra. Den faktor som paverkar mest och gor sig pataglig i1 resultatet dr trotthet dér
ledarna ldgger dnnu storre vikt vid det gemensamma ansvaret. Dock paverkas inte
ledarna personligen vilket har med trygghet (Sewerin, 1996) och erfarenhet att gora.
Undersokningar har visat att forutom erfarenhet, sd paverkar dven utbildning, 16n,
kommunikation samt respekt och forstielse ledarskapet. Vidare kan dessa kopplas
samman till bade negativ och positiv paverkan och balansen hir emellan gor sig
pataglig dnnu en ging. Utbildning, erfarenhet och kunskap ar tre viktiga faktorer for
ledarskapet, som dven stélls emot medarbetarnas.

Litteratur och resultat i denna studie har klargjort en del svérigheter med ledarskap 1
grupper dar man kénner personerna. Dock varierar svarigheterna beroende pa grupp och
situation, men det som uppenbarar sig i resultatet dr ater igen balans for samtliga
informanter, s dven att sitta granser och veta vilka beslut man ska fatta sjalv kontra
tillsammans med gruppen. Andra svarigheter ar att det kan vara svért att skilja pa de
olika rollerna som ledaren har samt att det kan bli for pratigt i gruppen och att det da ar
besvérligt att sdga till sina vinner. Informanterna podngterar att det géller att skapa ett
tillatande klimat, ha en ppen dialog samt reflektera tillsammans med sina medarbetare.
Att vara tydlig 1 sitt ledarskap och kunna anpassa sig efter situationen &r ocksa
vasentligt ndr man handskas med problem. Forutsittningarna for detta som tidigare
namnts dr ledarens erfarenhet och trygghet.

Sammanfattningsvis kan man dra slutsatsen att ledarskap 1 grupper ddr man kadnner
personerna praglas av erfarenhet och balans som grundar sig i ett situationsanpassat
ledarskap. Jag skulle vilja ligga till sjdlvkdnnedom och sjdlvkédnsla samt social- och
relationskompetens till dessa begrepp, dd det ocksd handlar om ledarens
forhéllningssatt, bade till sig sjalv och till gruppen.

Ledaren som leder mindre grupper bestdende av ndra vinner maste vara orddd. De
bestandsdelar som tidigare ndmnts som viktiga &r; lyhordhet, tydlighet, medvetenhet,
reflektion, inspiration och fingertoppskinsla. Aven gemensamt ansvar, att se varandras
kompetenser och ha respekt for dessa, frihet under ansvar samt att hitta rétt balans.
Utifrén detta handlar det om att vdga finna, skapa och ta sin roll (Adolphson, 2010). Det

giller ocksé att vaga vara ledare och detta 1 sin tur skulle jag vilja sdga, krdver mod.
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7.2 Musikpedagogiska foljder

Utgangspunkten 1 studien &r ledarskap 1 mindre grupper med musikalisk anknytning, dar
ledaren kédnner sina medarbetare vil, dock anser jag att det utkristalliserade resultatet
aven kan appliceras pa ledarskap och grupper utanfér musikens varld.

Studien har gett mig nya och virdefulla insikter om mitt musikaliska ledarskap,
vilket ocksa kommer gynna min blivande musiklérarroll. Vetskapen om den roll eller de
roller man spelar &r léttare att hantera och forhalla sig till nir man dr medveten om dem.
Kunskaperna kring balans och det situationsanpassade ledarskapet ér av yttersta vikt for
mitt fortsatta ledarskap och kommande yrkesliv. I den musikpedagogiska virlden
kommer man forr eller senare att hamna 1 sammanhang dédr man jobbar ithop med vianner
och da dven stillas infor dessa omstandigheter som min studie berdr. Att jobba, spela
eller sjunga thop med vénner och vara ledare 1 gruppen fordrar medvetenhet, flexibilitet
och lyhordhet, vilket i sin tur ockséd kraver god sjilvinsikt och en del mod. Av resultatet
att doma é&r erfarenhet en grundlidggande faktor och i egenskap av musikalisk ledare och
blivande musikldrare 4 min forhoppning att genom erfarenhet utveckla ett vil
fungerande ledarskap och hittar den balans som krivs for just det sammanhang jag

befinner mig 1.

7.3 Forslag till vidare forskning

Denna studie har som sagt vickt en hel del nya tankar kring &mnet ledarskap 1 grupper
ddr man kénner personerna man leder och har visat sig vara mer komplext &n vad jag
trodde. Det dr manga parametrar som avgor och péaverkar, en del var jag medveten om
sedan tidigare och andra har jag aldrig tidnkt pa, vilket resulterat i nya reflektioner for
min del. Det hade varit roligt att ndgon géng i framtiden fortsétta fordjupa mig och ta
reda pa mer. Detta dmne dr som sagt ndgot som bade forbryllar och engagerar mig och
for att forska vidare finns det flera mojliga tillvigagangssitt.

Ett storre forskningsomrdde med samma syfte som i denna studie, skulle kunna ske
genom metoden stimulated recall (Gass & Mackey, 2000), dir man forst observerar
ledaren ute pé faltet och filmar denne, for att sedan genomfora en intervju baserad pa
det inspelade materialet. Informanterna far da sjilva aterskapa de tankar och kénslor de
upplevde 1 situationen och sedan kommentera detta. Det skulle kunna leda till en mer
objektiv syn och ett mer tillforlitligt resultat, vilket 1 sin tur kanske skulle ge en mer

réttvis och tydlig bild av ledarskapet.
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En annan vidareutveckling av min studie skulle kunna vara fokusgruppsintervjuer
(Bryman, 2011),ddr jag intervjuar grupperna som ett komplement till ledarnas
intervjuer. Genom denna metod hade jag haft mojligheten att f& en inblick 1 gruppens
upplevda vérld och fa en uppfattning om hur det ar att ingé 1 ett sammanhang dir man ar
vin med ledaren. Hur upplever gruppen ledaren och ledarens dubbelroll? Vad anser
medlemmarna om ledarens flexibilitet samt att ledaren 4r en del av gruppen? Och vad
tycker de om det gemensamma ansvaret och s& vidare. Jag hade sedan kunnat jamfora
gruppens perspektiv med ledarens vilket mojligtvis hade lett till en bredare forstaelse
och en béttre verklighetsuppfattning, da man fatt ta del av hela kontexten.

Det hade ocksa varit spdnnande att gora en jaimforelsestudie och se pa ledarskap i
grupper dir man kénner medarbetarna jaimfort med ledarskap 1 grupper dér man inte
kénner personerna. Vad finns det for likheter och skillnader och hur paverkas ledarna
och grupperna av de olika forhallningssatten?

En aspekt som gjort sig synlig i mitt resultat ar att ledarskapet mojligen paverkas av
pengar. Vidare hade det varit intressant att undersoka om ledarens arbetsuppgifter ser
annorlunda ut beroende pé ersittning samt om dennes motivation och drivkraft paverkas
av yttre faktorer som 16n och andra “mordétter”. Nér man brinner for ndgot, exempelvis
musik, och jobbar med sddant man tycker ar kul, kan det finnas en risk att ledaren tas
for given och forvéntas ta ansvar och skota arbetsuppgifter andd. Hur avgorande ar
16nen for arbetsuppgifterna och skiljer det sig &t mellan betalda ledare och obetalda
ledare? Jobbar man for 16nen, eller far man 16n for jobbet?

Slutligen hade det ocksa varit intressant att undersdka jantelagens problematik i
samband med ledarskap i grupper dir man kénner alla. Hur péverkas ledarskapet av
det? I dagens samhille finns det ménga som reagerar nir ménniskor sticker ut eller tar
for mycket plats. ”Du ska inte tro att du dr ndgot”. Varfor da? Av jantelagen att doma ar
det bist att vara en i méngden. Ledaren som kdnner sina medarbetare ska da kunna ta
plats utan att trampa ndgon pa tarna eller ta plats utan att ta for mycket plats, vaga
bestdmma utan att sticka ut och sd vidare. Det hade varit intressant att se hur ledarna

hanterar detta och hur medvetna vi dr om jantelagens problematik egentligen.
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Bilagor

Bilaga 1: Breyv till informanter

Hej!

Jag heter Emma och jag skriver min C-uppsats pa Musikhogskolan i Malmo.

Min tanke &r att undersoka hur man leder en grupp ménniskor man kénner, pa basta sitt,
ndr man sjalv ocksa &r delaktig i gruppen/verksamheten. Vidare vill jag ta reda pa vad
som krédvs av ledaren och vad som ir av relevans for ett vél fungerande ledarskap, samt

vilka faktorer som paverkar ledarskapet under dessa férhallanden.

Intervjun kommer ta cirka 1 timme och du deltar frivilligt, vilket betyder att du nédr som
helst kan avbryta intervjun eller vilja att hoppa av nir du vill under hela processen. Du
kommer vara anonym 1 det material jag senare kommer presentera i1 arbetet, och
uppgifter om dig kommer att behandlas konfidentiellt. Intervjumaterialet kommer att
forvaras och enbart tolkas av mig. Intervjun kommer att spelas in for att undvika
efterkonstruktioner, men det inspelade materialet kommer att raderas efter att studien

har slutforts.

Resultatet kommer att presenteras i mitt examensarbete och kommer finnas tillgédngligt

pa bland annat uppsatser.se, forhoppningsvis fran och med februari 2015.

Jag vore ytterst tacksam om Du vill stélla upp som informant! Jag fragar hirmed om Du

ar villig att delta i denna studie?

Hor gédrna av dig om du har nagra fragor eller synpunkter.

Emma Rosenberg
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Bilaga 2: Intervjuguide
Bakgrund

* Beritta om din tidigare yrkesbakgrund, verksam i hur méanga &r?
*  Hur hamnade du i den position du har idag? Hur stor dr gruppen?

Ledarskap

* Vad kédnnetecknar ett bra ledarskap?
* Vilka personliga egenskaper ska finnas hos en god ledare?

Ditt ledarskap

* Vilka fordelar finns det med att jobba med méanniskor man redan kénner?
* a) Finns det nagra nackdelar?
b) Vilka problem kan uppstd? Hur loses dem pa bista satt?

* a) Pratar ni om relationer och saker som ror era privatliv i gruppen?
b) Aven under jobb? Ar det ok? Var dras gransen?
c¢) Hur hanterar du din roll som ledare dér?

* Ibland uppstér konflikter som ror jobbet och ibland uppstér konflikter i de
privata relationerna. Hur skiljer man pa dem? Hur hanterar du det? Hur upplever
du din roll som ledare har?

e Hur fast ar din roll som ledare? Gar du ndgon géng in och ur din roll som ledare?
Varfor? Exempel?

* a) Hur ser du pd begreppet makt?
b) Anser du att du som ledare har makt?

e Hur mycket eller lite paverkas du av gruppen?
a) Positivt eller negativt?
b) Paverkar det ndgon géng ditt arbete?

* Kan du beskriva sa detaljerat som mojligt ndgon situation dir du och ditt
ledarskap paverkats av gruppen?

* Upplever du att dina privata relationer till de andra i gruppen péaverkas av ditt
ledarskap? Pa vilket sétt?

* Som ledare i en grupp dir du kénner alla kan det hinda att man stdr med ena
foten inne 1 gruppen och andra utanfér. Kénner du igen dig 1 detta? Tror du att
det gar att vara en i ginget samtidigt som man star utanfor? Beskriv hur du
handlar 1 dessa situationer! Vad hdander med ledarskapet och vad hiander i
gruppen? Kan du beskriva hur du kianner och paverkas i situationer som dessa.

* Vad édr det viktigaste att tinka pd ndr man leder ménniskor man kdnner?
a) Vilka ér dina framsta uppgifter hdr som ledare?
b) Delegering?

* Vad ér det roligaste med att jobba i1 den position du befinner dig 1?

* Har du nagot du skulle vilja tillagga?
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