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Abstract
Job satisfaction is a well-studied concept within work and organizational psychology,
however, there is a lack of research on this topic within orchestras. The purpose of
this study was to examine the extent to which team climate and self-leadership
predict job satisfaction. The participants consisted of 126 musicians from orchestras
across Sweden. Data were collected through web based questionnaires distributed to
participants via contact persons in each orchestra and through SYMF, the Swedish
Union of Professional Musicians. A correlation analysis showed a significant
positive relationship between team climate and job satisfaction. The relationship
between self-leadership and job satisfaction, as well as the relationship between
self-leadership and team climate, were not significant. A multiple regression analysis
supported hypothesis 1; a higher level of team climate will predict higher job
satisfaction, and supported hypothesis 2; a higher level of self-leadership will predict
higher job satisfaction. This thesis contributes to the research field by examining the
relationships between these three variables within orchestras, an area that has not
previously been studied. Furthermore, practical implications are proposed that may
promote positive interpersonal relationships and effective collaboration in the
workplace, as well as educational interventions regarding self leadership. Together,
these measures may contribute to increased job satisfaction.
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Sammanfattning
Arbetstillfredsstéllelse ar ett vélstuderat begrepp inom arbets- och
organisationspsykologi, diremot saknas forskning om detta inom orkestrar. Syftet
med denna uppsats var att undersoka till vilken grad gruppklimat och sjélvledarskap
predicerar arbetstillfredsstillelse. Deltagarna bestod av 126 musiker fran orkestrar
runt om 1 Sverige. Data samlades in genom webbenkiter som skickades ut till
deltagarna genom kontaktpersoner i respektive orkester samt genom SYMF, Sveriges
Yrkesmusikerforbund. En korrelationsanalys visade ett signifikant positivt samband
mellan gruppklimat och arbetstillfredsstéllelse. Sambandet mellan sjdlvledarskap och
arbetstillfredsstillelse samt sambandet mellan sjdlvledarskap och gruppklimat var
inte signifikanta. En multipel regressionsanalys gav stdd for hypotes 1; En hogre
grad av gruppklimat kommer att predicera en hogre arbetstillfredsstdllelse samt stod
tor H2: En hogre grad av sjdlviedarskap kommer att predicera en hogre
arbetstillfredsstdllelse. Uppsatsen bidrar till forskningen genom att belysa
sambanden mellan dessa tre variabler inom orkestrar, vilket tidigare inte studerats.
Vidare foreslas dven praktiska implikationer som potentiellt kan fradmja goda
mellanménskliga relationer och vélfungerande samarbete pa arbetsplatsen, samt
forslag pé utbildningsinsatser om sjdlvledarskap. Tillsammans kan dessa atgérder
bidra till 6kad arbetstillfredsstéllelse.

Nyckelord: arbetstillfredsstéllelse, gruppklimat, sjélvliedarskap, orkester



Tack!

Vi vill hirmed rikta ett stort tack alla som har stdttat oss genom hela skrivandet av
kandidatuppsatsen. Tack till familj och vanner som funnits dir langs vagen. Tack till er
orkesteransvariga och till Symf som hjdlpt oss att fa kontakt med orkestermusiker runt om 1
Sverige. Tack till er som deltagit i var enkdtunders6kning. Utan er hade denna studie inte kunnat
genomforas. Dessutom Onskar vi visa var uppskattning for Ilkka Salo som har stottat oss genom
hela processen och bidragit med vigledning och viktiga insikter. Slutligen vill vi ge oss sjdlva en
klapp pa axeln och tacka varandra for ett positivt gruppklimat och starkt sjdlvledarskap, vilket

lett till hog arbetstillfredsstéllelse under véren.



I samklang pa arbetet: upplevt gruppklimat och sjéilvledarskap i relation till
arbetstillfredsstillelse hos orkestermusiker

Att vara orkestermusiker upplevs ofta som ett glamordst arbete, men det dr en verklighet
priaglad av hoga krav och hog prestation (Mogelof & Rohrer, 2005). I en studie uttrycker en
respondent att “to the outsider it may look like a glamorous job, but it’s not. It’s a factory job
with a little bit of art thrown in” (Mogelof & Rohrer, 2005, s. 94). Citatet belyser en tydlig
diskrepans mellan den externa forestillningen om yrket och orkestermusikernas faktiska
erfarenheter, vilket understryker behovet av att undersoka arbetstillfredsstillelse 1 denna kontext.

En orkester har definierats av Cambridge dictionary som en stor grupp musiker som
spelar flera olika instrument tillsammans under ledning av en dirigent (n.d.). Orkestrar kan vidare
forstas som organisationer med komplexa strukturer som bygger pd néra samarbete mellan olika
avdelningar och roller sdsom musiker, dirigent, konstnarlig ledare samt administrativ ledning.
Dessa har ofta skilda och till synes motsédgelsefulla funktioner och ansvarsomraden, vilket kraver
en Oppen och transparent kommunikation samt tydligt definierade forvantningar och riktlinjer, sa
att risken for konflikter kan minimeras och forutséttningar skapas for ett effektivt samarbete
(Salvaggio, 2024). Vidare &r orkestrar ofta heterogena grupper dé enskilda musiker skiljer sig at
gillande bland annat senioritet, tjinstgoringstid, alder och nationalitet. Tidigare forskning om
méngfald har synliggjort att heterogena team kan vara fordelaktigt for gruppens prestation,
samtidigt som det kan skapa samarbetssvérigheter (Williams & O’Reilly, 1998).

Ur ett individperspektiv innebér arbete 1 en orkester en stor anpassning till den disciplin
och hierarkiska struktur som préglar verksamheten, vilket ofta kan sté 1 konflikt med musikernas
kreativitet (Salvaggio, 2024). For en musiker, som ofta dr soloartist, kan det upplevas som
begrinsande att enbart spela i en stor orkester, bade pa grund av den traditionella repertoaren och
behovet av att underordna sina egna musikaliska idéer dirigentens (Baumol & Bauen, 1966).
Dessa aspekter kan antas paverka musikernas arbetstillfredsstillelse, ett omrade som dnnu dr
forhédllandevis outforskat och som darfor behover studeras ndarmare.

Arbetstillfredsstillelse utgors av bade arbetsrelaterade och individuella faktorer
(Hoppock, 1935). En av de arbetsrelaterade faktorerna &dr gruppklimat, dér tidigare forskning har
visat att ett gott gruppklimat bland annat dr associerat med minskad personalomséttning, lagre
nivéer av utbrindhet samt hogre arbetstillfredsstéllelse (Williams et al., 2025). Ett vilfungerande

gruppklimat kan antas vara sérskilt betydelsefullt inom orkestrar, dir samspelet mellan musiker



kraver en hog grad av koordination. En sddan precis samordning ar unik for orkesterverksamhet,
dér fel 1 timing pa en hundradels sekund, tveksamheter eller smé felbedomningar i dynamik kan
uppfattas som betydande misstag (Young & Colman, 1979). I en studie av Kiviméki och Jokinen
(1994) pavisades ett positivt samband mellan franvaro av konflikter 1 arbetsgruppen och
arbetstillfredsstillelse, vilket pekar pa vikten av ett gott gruppklimat. Till skillnad frdn de
arbetsrelaterade faktorerna utgér sjédlvledarskap en individuell faktor. Tidigare forskning har visat
att det finns ett positivt samband mellan sjidlvledarskapsstrategier och arbetstillfredsstillelse
(Politis, 2006). Neck och Houghton (2006) underbygger detta resonemang och framhaller att
sjalvledarskapsstrategier ar forknippade med flera positiva utfall, daribland 6kat engagemang,
sjdlvstindighet, kreativitet/innovation, sjalvformaga samt arbetstillfredsstéllelse.

Mot bakgrund av ovanstdende framgér det att gruppklimat och sjélvledarskap &r
relaterade till arbetstillfredsstéllelse. Ddaremot har dessa tre variabler hittills inte studerats 1
orkesterverksamhet, vilket motiverar behovet av vidare forskning inom omradet. Relevanta
begrepp och teorier redovisas nedan och utgér grunden for studiens frigestillningar och
hypoteser.

Arbetstillfredsstillelse

Arbetstillfredsstillelse dr en av de mest studerade variablerna inom
organisationspsykologi och avser i vilken utstrickning medarbetare r ndjda eller missndjda med
sitt arbete. Det handlar om den dvergripande kénslan som en person har relaterad till olika delar
av sitt arbete (Spector, 1997). Begreppet arbetstillfredsstéllelse etablerades under tidigt 1930-tal
efter att ha studerats parallellt i tva olika forskningsprojekt (Landy & Conte, 2013). Robert
Hoppock (1935) fann i sin studie att arbetstillfredsstillelse bade paverkas av individuella och
arbetsrelaterade faktorer. Parallellt med detta genomfordes Hawthorne studierna som kom fram
till att medarbetarnas produktivitet forbattras i och med 6kad uppmarksamhet fran ledning,
snarare dn fordndringar i den fysiska arbetsmiljon (Landsberger, 1958). Utifran ovanstdende
skiftades fokuset fran att undersoka de fysiska aspekterna till att istdllet undersoka de
emotionella aspekterna (Schaffer, 1953). Schaffer (1953) beskrev att arbetstillfredsstéllelse dkar 1
takt med att individens behov tillgodoses. Ju viktigare ett behov ar, desto mer paverkar det hur
tillfredsstilld medarbetaren dr med sitt arbete. Det nuvarande synséttet pé arbetstillfredsstillelse

fokuserar pa de kognitiva processerna snarare dn de underliggande behoven. Darmed har ett



attitydperspektiv blivit det dominerande synsittet, vilket innebdr den 6vergripande kidnslan som
en person har relaterad till olika delar av sitt arbete (Spector, 1997).

En av de forsta moderna teorierna om arbetstillfredsstillelse dr Herzbergs tvéafaktorteori
om motivation. Teorin forklarar varfor vissa arbetsrelaterade faktorer kan bidra till
tillfredsstédllelse medan andra leder till missndje. Herzberg (1974) identifierade tva
grundldggande kategorier av behov: motivationsfaktorer och hygienfaktorer. Motivationsfaktorer
refererar till inre aspekter som bidrar till 6kad tillfredsstillelse, vilka syftar till sjidlva innehéllet i
arbetet sdsom Okat ansvar, erkdnnande for prestation och mojlighet till avancemang och
personlig utveckling. Hygienfaktorer i sig motiverar inte men kan daremot forstéra motivationen
och skapa missndje nir individen inte ar tillfredsstélld med forhéllanden géllande arbetsmiljoé och
arbetsvillkor. Det kan handla om missnoje kring ledarskap, 16n, relationer med arbetskollegor,
kultur, arbetsforhdllanden och foretagspolicy (Herzberg, 1974).

Den stora uppmérksamheten som tillignats begreppet arbetstillfredsstillelse kan forklaras
av dess samband med flertalet positiva utfall, ddribland allmént emotionellt vdlbefinnande
(Spector, 1997). Organ och Ryan (1995) visade ett mattligt positivt samband mellan
arbetstillfredsstillelse och organisatoriskt medborgarskapsbeteende (OCB), vilket avser de
frivilliga arbetsrelaterade beteenden som inte ingér i de formella arbetsbetsuppgifterna (Schnake,
1991). Déremot kan individer som dr missndjda med sitt arbete uppleva negativa hilsoeffekter
sasom fysiska och psykiska besvér (Spector, 1997). Dessutom pekar dven annan tidigare
forskning pa att individen har en storre bendgenhet att undvika sitt arbete vid missngje, vilket
kan leda till sena ankomster, franvaro eller att individen sdger upp sig (Spector, 1997). Mot
bakgrund av det omfattande behovet av samarbete, koordination och kommunikation i orkestrar
(Salvaggio, 2024; Young and Colman, 1979), kan arbetstillfredsstillelse antas vara avgorande for
savil individens vdlmaende som orkesterns prestation.

Gruppklimat som prediktor for arbetstillfredsstallelse

Pé engelska bendmns gruppklimat ofta som team climate, och i vissa fall d&ven group
climate. I denna studie anvédnds gruppklimat som en synonym till dessa tva.

Gruppklimat definieras genom fyra huvudfaktorer: vision, deltagande trygghet,
uppgiftsorientering och stdd for innovation, vilka avser att predicera en arbetsgrupps
innovationsforméga (West & Farr, 1990). En vision &r en forestéllning om ett 6nskat resultat,

vilken dr ténkt att utgdra en overgripande malbild i syfte att skapa tydlig riktning och frambringa



motivation. En bra vision behdver vara tydlig, lattforstaelig samt mojlig att uppnd. Dessutom
méste visionen kénnas viktig och stimulerande for att medarbetarna ska kunna acceptera och
sluta upp kring visionen. Deltagande trygghet redogor for en arbetsmiljé som ar icke-domande
och priglas av trygghet ddr medarbetare uppmuntras till att vara delaktiga 1 att fatta beslut. Ju
mer delaktighet 1 beslutsfattande, desto storre engagemang och vilja att bidra med nya idéer och
16sningar. Deltagande trygghet kdnnetecknas av ett aktivt samspel medarbetarna emellan dir de
mellanminskliga relationerna priglas av tillit och stod. Uppgiftsorientering syftar till en strivan
efter att arbetsuppgifter ska genomforas med hogsta kvalitet utifrdn gemensamma visioner eller
resultat, dar fokus ligger pa att kontrollera, utvirdera och optimera arbetet (West & Farr, 1990).
Ett uppgiftsorienterat fokus kdnnetecknas av ett aktivt samarbete, vilket uttrycks genom ett
utforskande av olika perspektiv, ett individuellt och gemensamt ansvar samt strategier for att hoja
effektiviteten genom reflektion 6ver arbetsmetoder och teamets prestationer (Tjosvold, 1982).
Stod for innovation avser ett klimat som préglas av acceptans for nya idéer, forvantningar pa
nytdnkande och praktiskt stod frin organisationen. Nir dessa forutsittningar dr uppfyllda kan
arbetssitt forbattras och fornyas. Nivén av upplevt stod paverkas av i vilken utstrackning det
uttalade stodet som kommuniceras genom exempelvis policys, motsvarar det stod som
medarbetaren erhaller 1 praktiken. Tillsammans skapar dessa fyra faktorer: vision, deltagande
trygghet, uppgiftsorientering och stéd for innovation, vad som forutsdger arbetsgruppers
innovationsklimat (West & Farr, 1990).

Gruppklimat &r ett vilstuderat begrepp som kan forutséga ett flertal arbetsrelaterade
utfall, vilket paverkar bade individen och organisationen i stort. Williams et al. (2025) framholl
att det r viktigt att prioritera goda relationer och att investera i ett positivt gruppklimat eftersom
det dr ett effektivt sétt att bygga upp ett vélfungerande team. En annan studie fann en stark
korrelation mellan gruppklimat och arbetstillfredsstillelse och en méttlig positiv korrelation
mellan gruppklimat och avsikt att stanna pé arbetsplatsen (Wright et al., 2026). Vidare har
forskning kommit fram till att gruppklimat priglat av psykologisk trygghet kan frimja
arbetsengagemang och arbetsprestation (Lee & Idris, 2017). Wang et al. (2023) fann att ett
samarbetsinriktat gruppklimat kan kopplas till kunskapsdelande beteenden samt kreativ
prestation, vilket kan antas vara av extra betydelse 1 orkestrar med tanke pa deras konstnérliga

inriktning.



Sjilvledarskap i relation till gruppklimat och arbetstillfredsstillelse

Begreppet sjdlvledarskap introducerades av Manz (1986) och innebér ett sjalvinflytande
over sig sjilv och sina arbetsuppgifter. Sjidlvinflytandet handlar dels om utférandet av naturligt
motiverande uppgifter och dels om formégan att utféra nddvéandiga arbetsuppgifter som 1 sig inte
ar motiverande. Manz introducerade sjdlvledarskap som en forlingning av self management, och
dessa begrepp kan uppfattas som relativt lika. Sjilvledarskap ldgger stor vikt vid uppgiftens
inneboende vérde, det vill sdga de naturliga beloningarna inom arbetsuppgiften. Self
management avser ddremot de beteendemaissiga och kognitiva strategier som anvénds for att
genomfora icke motiverande, men visentliga uppgifter (Manz, 1986).

Enligt teorin om sjélvledarskap finns det tre olika sjdlvledarskapsstrategier:
beteendefokuserade strategier, naturliga beloningsstrategier och konstruktiva tankemonster
(Neck & Manz, 2007). Beteendefokuserade strategier innebér att 6ka individens medvetenhet
och formaga att reglera sitt eget beteende genom sjilvobservation, malséttning samt
sjalvbeldning och sjilvbestraffning. Det hir innefattar bland annat att identifiera nér, varfor och 1
vilka sammanhang vissa beteenden forekommer, samt att forstdrka eller reducera beteenden
beroende pad om de dr onskvérda eller inte. Den andra sjdlvledarskapsstrategin ar naturliga
beloningsstrategier och det syftar till de beteenden som dr motiverande i sig sjilva, dir inga
externa incitament krdvs. En aktivitet blir naturligt belonande om den leder till kdnslor av
kompetens, sjdlvkontroll och meningsfullhet. Naturliga beloningar kan tillimpas antingen genom
att integreras i aktiviteter, sdsom att hélla arbetsmotet i en tilltalande miljo, eller genom att
fokusera pé och forstdrka de delar som redan dr meningsfulla i sig sjdlva. Den sista
sjdlvledarskapsstrategin dr konstruktiva tankemdonster, vilket avser individens forméaga att
medvetet styra fokus och tankar. Genom att rikta uppmérksamhet mot positiva tankar kan
individen paverka sitt beteende, vilket i sin tur kan leda till en rad positiva effekter i arbetsmiljon
sdsom forbattrad prestation. Nar individen upplever sadana resultat kan motivationen 6ka till att
fortsétta utdva ett effektivt sjdlvledarskap. Tillsammans utgor beteendefokuserade strategier,
naturliga beloningsstrategier och konstruktiva tankemdnster begreppet sjélvledarskap (Neck &
Manz, 2007).

Neck och Manz (2007) betonar att kérnan i sjdlvledarskap ar att individen fungerar som
sin egen ledare och att detta kan utovas pa bade mer och mindre funktionella sétt. Vidare

framhaller de att alla ménniskor leder sig sjélva, dven i starkt kontrollerade situationer.



Sjilvledarskap kan exempelvis innebéra att individen péverkar hur en uppgift utfors, vilka mal
som sétts upp samt vilka tankar som ges fokus under arbetet. De betonar dock att sjdlvledarskap
inte alltid utdvas pa ett effektivt sétt, vilket i sin tur kan bidra till missndje och minskat
vilbefinnande. Sammantaget belyser detta sjdlvledarskapets betydelse som ett fenomen 1
arbetslivet som behover studeras.

Vargas et al. (2025) visade i en longitudinell studie att utveckling av
sjalvledarskapsstrategier var positivt associerad med bade flow och lycka. Flow ir ett tillstind av
fokuserat och anstringningslost engagemang 1 en uppgift (Thissen & Oettingen, 2024)

Det hédr indikerar att sjdlvledarskap kan frimja 6kat vilbefinnande och positiva
upplevelser i1 arbetslivet. Vidare framhaller Hauschildt och Konradt (2012) att ett vdlfungerande
sjalvledarskap kan stirka medarbetares samarbetsforméga, proaktivitet och anpassningsformaga.
Dessutom redogor ett antal andra studier for det positiva sambandet mellan sjdlvledarskap och
arbetstillfredsstillelse (Neck & Houghton, 2006; Politis, 2006; Sesen et al., 2017).

I enlighet med tidigare resonemang kan arbetstillfredsstéllelse forstds som en funktion av
bade individuella och arbetsrelaterade faktorer. Sjdlvledarskap kan betraktas som en individuell
faktor som omfattar strategier och formagor for att reglera beteende, motivation och tankar,
medan gruppklimat utgor en arbetsrelaterad faktor som svarar till behovet av vélfungerande
kommunikation och samarbete. Mot bakgrund av detta kan gruppklimat och sjadlvledarskap
tankas predicera arbetstillfredsstéllelse.

Syfte och fragestillning

Det finns ett behov av vidare forskning kring faktorer som paverkar
arbetstillfredsstdllelse inom orkesterverksamhet. Arbetstillfredsstillelse har visat sig ha positiva
samband med bland annat organisatoriskt medborgarskapsbeteende, hdg nérvaro och allmént
emotionellt vilbefinnande (Organ & Ryan, 1995; Spector, 1997), vilket understryker betydelsen
av att trivas pa arbetet. Tidigare studier har undersokt sambanden mellan gruppklimat och
arbetstillfredsstéllelse samt mellan sjilvledarskap och arbetstillfredsstillelse, men dessa samband
har 1 huvudsak studerats var for sig. Vidare har forfattarna till foreliggande studie inte kunnat
identifiera nagon tidigare forskning inom orkesterverksamhet som undersdker sambandet mellan
dessa tre variabler, vilket ytterligare understryker behovet av att studera dem i1 denna kontext.
Syftet med uppsatsen &r séledes att undersoka till vilken grad gruppklimat och sjilvledarskap

predicerar arbetstillfredsstillelse hos orkestermusiker i Sverige (se Figur 1).



Figur 1

Undersokta samband for studien
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Not. Figuren visar studiens huvudsakliga undersokta samband, dér gruppklimat star som X
(prediktorvariabel), sjdlvledarskap som Z (prediktorvariabel) och arbetstillfredsstillelse som Y

(utfallsvariabel).

Hypoteser

Tidigare forskning har pavisat positiva samband mellan sjdlvledarskap och
arbetstillfredsstillelse samt mellan gruppklimat och arbetstillfredsstéllelse. Savitt forfattarna till
denna studie kunnat finna, saknas forskning om kombinationen av dessa tre variabler inom
orkesterverksamhet. Denna undersokning kan siledes bidra med 6kad kunskap och nya
perspektiv inom omradet, vilket leder fram till féljande hypoteser:

H1: En hogre grad av gruppklimat kommer att predicera en hogre

arbetstillfredsstéllelse.

H2: En hogre grad av sjdlvledarskap kommer att predicera en hogre

arbetstillfredsstillelse.

Metod

Deltagare

Deltagarna i undersdkningen bestod av yrkesverksamma orkestermusiker i Sverige. Totalt
deltog 126 personer i enkitstudien, varav 64 (50.8 %) kvinnor och 62 (49.2%) min. Deltagarnas
alder strackte sig fran 26 4r till 68 ar (M = 50.5 &r, SD = 11 ar). Tiden for anstéllning som
orkestermusiker (alla arbetsplatser inrdknade) strackte sig fran 3 ar till 47 ar (M = 27.2 ar, SD =
11.6 &r) och anstéllning pa nuvarande arbetsplats strickte sig frdn mindre dn 1 ar till 46 ar (M =
20.7 &r, SD = 12.6 ar). Det var totalt 48 personer som angav att de hade en formell ledarroll pa

sin nuvarande arbetsplats, varav 19 kvinnor och 29 mén (se Bilaga 1 for demografiska data).



Material (mitinstrument)

Vid mitning av variablerna arbetstillfredsstillelse, gruppklimat och sjdlvledarskap
tillimpades vilbeprovade skalor for sjdlvrapportering med hog reliabilitet och validitet
(Brayfield & Rothe, 1951; Houghton et al., 2012; Kiviméki & Elovainio, 1999).
Arbetstillfredsstillelse

Arbetstillfredsstéllelse undersoktes med Job Satisfaction Index (JSI), vilken bestar av 18
pastaenden och méter generell arbetstillfredsstéllelse snarare &n specifika aspekter av variabeln.
JSI utvecklades med malséttningen att vara kortfattat och lattbegripligt samt for att kunna
tillampas pé en rad olika yrken. Instrumentet valdes for denna studie da det har visat god
reliabilitet och validitet (Brayfield & Rothe, 1951).

Fragorna 1 JSI méter individens upplevda arbetstillfredsstillelse, dér foljande tre &r
exempel pa fragor: “I am satisfied with my job for the time being”, “Most days I am enthusiastic
about my work” och “My job is usually interesting enough to keep me from getting bored” (se
Bilaga 2 for den fullstdndiga enkéten). Frdgorna besvarades pa en 5-gradig likertskala med
svarsalternativen Strongly disagree (1), Disagree (2), Undecided (3), Agree (4) och Strongly
agree (5), diar hogre poédng indikerar en hogre grad av arbetstillfredsstéllelse. I denna studie var
virdet pa Cronbachs alfa for arbetstillfredsstillelse .86 for JSI, och 1 originalstudien .87
(Brayfield & Rothe, 1951).

Gruppklimat

Gruppklimat undersoktes med Team Climate Inventory (TCI) short version, vilken bestar
av 14 pastaenden och miter gruppklimat utifran fyra dimensioner: vision, deltagande trygghet,
uppgiftsorientering och stdd for innovation (Strating & Nieboer, 2009). Den korta versionen
valdes i1 denna studie dé originalinstrumentet omfattar 38 pastaenden, vilket kan vara
tidskrdvande att besvara (Kiviméki & Elovainio, 1999).

Fragorna i TCI miter individens upplevelse av gruppklimat och bestar av fyra pastdenden
for vision (t.ex. “To what extent do you think your team's objectives can actually be achieved?”),
fyra pastdenden for deltagande trygghet (t.ex. “We have a "we are in it together" attitude”), tre
pastaenden for uppgiftsorientering (t.ex. “Are team members prepared to question the basis of
what the team is doing?”’) samt tre pastaenden for stod for innovation (t.ex. “People in this team
are always searching for fresh, new ways of looking at problems”) (se Bilaga 2 f6r den

fullstdndiga enkiten). Fragorna besvarades pé en 5-gradig likertskala med svarsalternativen



Strongly disagree (1), Disagree (2), Neither agree nor disagree (3), Agree (4) och Strongly agree
(5), dér hogre podng indikerar en hogre grad av gruppklimat (Strating & Nieboer, 2009). I denna
studie var det globala vérdet pa Cronbachs alfa for gruppklimat .92. For de enskilda faktorerna
av gruppklimat visade Cronbachs alfa ett virde pa .78 for vision (.84 & .86), .87 for deltagande
trygghet (.85 & .85), .64 for uppgiftsorientering (.86 & .85) och .88 for stdd for innovation (.79
& .82), dér alfavdrden frén originalstudien finns i parentes for jamforelse (Kiviméki & Elovainio,
1999).

Sjilvledarskap

Sjélvledarskap undersoktes med Abbreviated Self Leadership Questionnaire (ASLQ),
vilken bestdr av 9 pdstdenden och representerar ett dvergripande métt pa sjélvledarskap snarare
an specifika aspekter av variabeln. ASLQ &r en reviderad version av Revised Self-Leadership
Questionnaire (RSLQ) som omfattar 36 pastaenden. RSLQ ér ett viletablerat instrument for att
mata sjilvledarskap, diremot blir langden pa enkéten snabbt tidsméssigt utmanande (Houghton
et al., 2012). Dérfor valdes ASLQ som ger ett mer generellt métt pa sjdlvledarskap.

Fragorna i ASLQ méter individens upplevelse av sjilvledarskap, dir foljande tre ar
exempel pa fragor: “I establish specific goals for my own performance”, “I visualize myself
successfully performing a task before I do it” och “Sometimes I talk to myself (out loud or in my
head) to work through difficult situations” (se Bilaga 2 for den fullstdndiga enkiten). Fragorna
besvarades pé en 5-gradig likertskala med svarsalternativen Strongly disagree (1), Disagree (2),
Neither agree nor disagree (3), Agree (4) och Strongly agree (5), dir hdgre poidng indikerar en
hogre grad av sjdlvledarskap. I denna studie var virdet pa Cronbachs alfa for sjalvliedarskap .77
for ASLQ, och i originalstudien .73 (Houghton et al., 2012).

Design och procedur

Denna tvérsnittsstudie syftar till att undersdoka sambandet mellan gruppklimat,
sjalvledarskap och arbetstillfredsstéllelse ur ett kvantitativt perspektiv. For att hitta relevanta
deltagare kontaktades ansvariga for orkestrarna via mail och telefon, och sedan skickades
enkéten ut till dem for distribution till musikerna. Dessutom publicerades enkéten pad Symfs
(yrkesverksamma musikers fackforbund) hemsida samt facebooksida. Urvalsmetoden for denna
studie var ett icke sannolikhetsurval dér det pa orkesterniva var ett bekvamlighetsurval, for att
sedan pé deltagarnivé vara sjdlvselektion. Denna urvalsmetod valdes for att det var det mest

praktiska och genomforbara.



I syfte att studera orkestermusikers arbetstillfredsstillelse, gruppklimat och
sjélvledarskap sammanstilldes de tre skalorna (JSI, TCI, ASLQ) till en enkét genom verktyget
Sunet survey (se Bilaga 2 for fullstdndig enkit). Dessutom samlades demografiska data in, vilka
innefattade deltagarnas kon, alder, antal ar som orkestermusiker, antal ar pa nuvarande
arbetsplats samt om de for ndrvarande har en formell ledarroll (se Bilaga 1 for demografiska
data). Enkéten avslutades med en 0ppen fraga dér deltagarna tillfragades att komplettera med
ytterligare tankar. Fragorna i enkéten formulerades pd engelska dé det &r originalspraket pa de tre
skalorna (JSI, TCI, ASLQ) samt att majoriteten av orkestrarna har internationella medarbetare.
Efter avstimning med de orkesteransvariga bekréftades det att engelska fungerar val.
Inledningsvis genomfordes ett pilottest dar enkédten skickades ut till atta testpersoner. Efter detta
sammanstélldes deras synpunkter, dédribland att det var for manga och for liknande fragor samt
att enkéten var for 1ang. Det hér togs 1 beaktning och resulterade i ett byte av testskalorna for
arbetstillfredsstillelse och sjdlvledarskap. Nar enkédten var fardigstilld skickades den ut till de
ansvariga for orkestrarna och distribuerades sedan ut till musikerna. Enkédten var 6ppen i atta
dagar och efter tre dagar skickades paminnelsemejl ut i forhoppning att 6ka antalet svar.

Etiska aspekter

I studien utsattes inte deltagarna for ndgon fysisk eller psykisk risk. Ddaremot fanns det
andra etiska aspekter att ta hinsyn till angdende informerat samtycke, anonymitet, frivillighet
samt datahantering. I borjan av enkéten fanns en informationsruta dér studiens syfte framgick,
vad deltagandet i enkdten innebar samt information om frivillighet och respondenternas ritt att
avbryta nér de ville. Dessutom framgick hur lang tid det tog att svara pa enkéten (8 min), att data
hanterades med anonymitet, samt kontaktuppgifter ifall respondenterna hade nagot att frdga om.
Darefter fick deltagarna ge aktivt samtycke till att delta i studien genom att klicka i en ruta. Om
de diaremot svarade nej avslutades enkéten. Deltagarna intygade dven att de dr musiker i en
orkester genom en kontrollfraga. For att sdkerstélla deltagarnas anonymitet registrerades inga
personuppgifter, [P-adresser eller information gillande vilken orkester deltagarna tillhor.
Dessutom var det enbart uppsatsens forfattare som hade tillgéng till datamaterialet for att
sakerstdlla konfidentialitet.

Analyser
Samtliga analyser genomfordes i statistikprogrammet Jamovi (version 2.7.31).

Inledningsvis omkodades datan pa de fragor som var omvinda och sedan sammanstilldes
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respektive testskala (JSI, TCI, ASLQ) till ett medelvérde. Dessutom berdknades ett medelvirde
for de fyra olika komponenterna av gruppklimat: vision, deltagande trygghet, uppgiftsorientering
och stod for innovation. Darefter genomfordes deskriptiva analyser for deltagarnas kon, alder,
antal ar som orkestermusiker, antal ar pa nuvarande arbetsplats samt om de for ndrvarande har en
formell ledarroll (se Bilaga 1 for demografiska data). Sambandet mellan variablerna undersoktes
genom ett Pearsons korrelationstest, vilket genererade virden for » samt p. Signifikansnivan
sattes till p <.05. Sedan genomfordes en multipel regressionsanalys dar Modell 1 undersokte till
vilken grad gruppklimat och sjilvledarskap predicerade arbetstillfredsstéllelse. Analysen
mojliggjorde en bedomning av huruvida studiens hypoteser erhdll stod. Darefter genomfordes ett
F-test for modellen i syfte att ta reda pd R*-vérdet och det standardiserade betavirdet for att se till
vilken utstrdckning modellen predicerar arbetstillfredsstéllelse. Slutligen kontrollerades
antaganden for normalitet, avvikande observationer, multikollinearitet och linearitet (Navarro &
Foxcroft, 2025).

Vid test for normalitet genomfordes ett Shapiro-Wilk-test som gav ett p-vérdet storre dn
.05 (p = .135), vilket innebar att datan var normalfordelad. For att ta reda pa om datan
inkluderade avvikande observationer som kunde snedvrida resultatet utfordes ett Cook's distance
test som visade att vardet befann sig langt under 1 (M = .01), vilket innebar att inga datapunkter
behovde exkluderas vid analys. Vidare visade Q-Q plotten att residualerna var normalfordelade
samt att det inte fanns nigra avvikande observationer. Ett test for att kontrollera for
multikollinearitet genomfordes, dar vardet pd VIF befann sig runt 1, vilket pekade pé att det inte
fanns nagon problematik gillande beroende prediktorer. Slutligen visualiserades resultaten 1
spridningsdiagram dér sambandet mellan gruppklimat och arbetstillfredsstillelse indikerade en
tydlig positiv trend med en jadmn regressionslinje. Ddremot visade spridningsdiagrammet for
sjalvledarskap och arbetstillfredsstéllelse inte nagot linjart samband. Sammantaget innebar det att
samtliga tester for antaganden for linjar regression var uppfyllda i denna studie (Navarro &
Foxcroft, 2025).

Resultat

Deskriptiv statistik

Den deskriptiva statistiken visade att medelvirdet for gruppklimat var 3.5 (SD = 0.7), for
sjélvledarskap 3.7 (SD = 0.6 och for arbetstillfredsstillelse 4.1 (SD = 0.5). Resultatet av

korrelationsanalysen visade en maéttlig positiv korrelation mellan gruppklimat och
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arbetstillfredsstéllelse (» = .51, p <.001). Det hér var det enda signifikanta resultatet. Varken
korrelationen mellan gruppklimat och sjélvledarskap (» =-.12, p = .187) eller korrelationen
mellan sjilvledarskap och arbetstillfredsstéllelse (» = .10, p = .252) var signifikanta. Tabell 1
visar medelvérden, standardavvikelser och korrelationsviarden for gruppklimat, sjdlvliedarskap

och arbetstillfredsstéllelse.

Tabell 1

Deskriptiva data och korrelationer for variabler

Variabel M SD GK SL AT
Gruppklimat (GK) 3.5 0.7 —
Sjélvledarskap (SL) 3.7 0.6 -.12 —
Arbetstillfredsstéllelse (AT) 4.1 0.5 SEEE 10 —
Not. N =126.

Alla variabler besvarades pa en 5-gradig likertskala

p < .05, ¥p < .01, **%p < 001.

Prediktion av arbetstillfredsstiillelse

For att undersoka 1 vilken utstrackning gruppklimat (X = prediktorvariabel) och
sjalvledarskap (Z = prediktorvariabel) predicerar arbetstillfredsstéllelse (Y = utfallsvariabel)
genomfordes en multipel regressionsanalys (se Tabell 2). Genomf6randet av F-testet visade att
regressionsmodellen var signifikant, F(2, 123 =25.2, p <.001) och att effektstorleken var R2 =
.29. Detta innebér att modellen forklarade 29 % av variansen i arbetstillfredsstéllelse. I tabell 2
visar modellens signifikansvérde och ddrmed lamplighet for prediktion i arbetstillfredsstillelse.
Resultatet av analysen visade att bade gruppklimat och sjdlvledarskap utgor signifikanta
prediktorer for arbetstillfredsstéllelse. Detta presenteras i tabell 3. Som kan beskadas sa
uppvisade gruppklimat en starkare relation till arbetstillfredsstillelse (8 = .53, p <.001), medan
sjdlvledarskap visade ett svagare samband (f = .17, p = .032). Resultaten indikerar saledes att

stod erholls for bade hypotes 1 och hypotes 2.
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Tabell 2

Modellernas lamplighet for prediktion av arbetstillfredsstdillelse

Overgripande modelltest

Modell R R’ F dfl df? »

1 54 29 25.2 2 123 <.001

Not. N =126. Modell 1 innefattar bade gruppklimat och sjélvledarskap som prediktorer for
arbetstillfredsstillelse (se Tabell 3).

Tabell 3
Koefficienter for prediktion av arbetstillfredsstillelse

Prediktor b SE p b

Utfallsvariabel: Arbetstillfredsstillelse

Modell 1
Intercept 2.28 0.32 <.001
Gruppklimat 0.38 0.06 <.001 .53
Sjalvledarskap 0.14 0.06 <.05 17
Not. N = 126.
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Figur 1

Visualisering av resultat vid prediktion av arbetstillfredsstillelse

Gruppklimat
X

el 1 BF =29, =15 0%%s . -
Modell 1: £ = .29, F Arbetstillfredsstillelse

(¥}

-

Sjalvledarskap
(Z)

Not. Resultat for lamplighet av Modell 1 i att predicera arbetstillfredsstillelse.
*p <.05. *¥*p <.01. ***p <.001.

Diskussion

Syftet med denna uppsats var att undersoka till vilken grad gruppklimat och
sjélvledarskap predicerar arbetstillfredsstéllelse hos orkestermusiker i Sverige.

Studiens resultat visar att ett hdgre gruppklimat predicerar en hogre
arbetstillfredsstéllelse, vilket ger stod for studiens forsta hypotes (H1); en hogre grad av
gruppklimat kommer att predicera hogre arbetstillfredsstillelse. Detta ligger 1 linje med tidigare
forskning som har visat att ett valfungerande gruppklimat &r associerat med hogre
arbetstillfredsstillelse (Williams et al., 2025; Wright et al., 2026). Foreliggande studies resultat dr
jamforbara med Williams et al. (2025) och Wright et al. (2026), da samtliga tillimpade TCI short
version fOr att méta gruppklimat.

Arbete 1 en orkester krdaver en hog grad av koordination och samordning, dd sma misstag
1 spelandet blir uppenbara (Young & Colman, 1979). Detta tyder pa att gruppklimat kan antas ha
en central betydelse i verksamheten. Orkestermusikers arbete kinnetecknas av néra interaktioner,
hog anpassningsforméaga samt aktivt lyssnande, dir varje musiker inte enbart spelar sitt eget
instrument utan bidrar till en harmonisk helhet (De Caro & Palazzolo, 2026). Tidigare forskning
har visat att en hog grad av samarbete dr associerad med kreativ prestation (Wang et al., 2023),
vilket kan antas ha en stor betydelse inom orkestrar med tanke pé deras konstnérliga inriktning.

Ett positivt gruppklimat kan darfor vara viktigt bade for samarbetet och for att bevara den
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professionella nivin som verksamheten kriver. Ett vdlfungerande gruppklimat kan tdnkas leda
till farre konflikter péd arbetsplatsen, vilket potentiellt kan frdmja arbetstillfredsstillelse.

Samtidigt bor resultaten tolkas med forsiktighet eftersom det inte gér att avgora om det
finns kausala samband nér det dr en tvdrsnittsstudie (Passer, 2021). Det gér darfor inte att
faststidlla om battre gruppklimat leder till hdgre arbetstillfredsstéllelse, eller om det mdjligen
skulle kunna vara tvirtom. Trots detta tyder bade befintlig forskning och studiens resultat pa en
koppling mellan gruppklimat och arbetstillfredsstillelse.

De Caro och Palazzolo (2026) forklarar att musiker ofta etablerar en djup samhdrighet
inom sina grupper, vilket kan bidra till starka kollektiva kénslor under gemensamma
framtradanden. Samtidigt tar det tid att bygga upp starka relationer, da dessa processer kan vara
psykologiskt komplexa och inte alltid innebéra positiva kédnslor (De Caro & Palazzolo, 2026).
Inom orkestrar finns ddremot forutsittningar for att bygga upp ett bra gruppklimat eftersom
tjdnstgoringstiden inom samma orkester dr lang. De flesta orkestermusiker arbetar enbart 1 en
eller tva orkestrar under hela sitt yrkesliv (Mogelof & Rohrer, 2005), vilket dven aterspeglas i
foreliggande studie dar tid for anstdllning pa nuvarande arbetsplats strickte sig fran 3 ar till 46 ar.
Den langa tjanstgoringstiden skapar goda forutsittningar for att kunna utveckla ett vélfungerande
gruppklimat och kan ddrmed ses som en viktig investering i orkestrar.

Resultaten gav dven stod for studiens andra hypotes (H2); en hogre grad av
sjdlvledarskap kommer att predicera hogre arbetstillfredsstillelse. Det innebér att medarbetare
verkar kidnna sig mer tillfredsstéllda vid ett starkare sjdlvledarskap. Detta styrks dven av tidigare
forskning som har visat ett samband mellan dessa variabler (Neck & Houghton, 2006; Politis,
2006; Sesen et al., 2017). Tidigare forskning visar att professionella kvinnliga musiker tenderar
att vara starkt sjdlvstyrda och motiverade att uppna sina mal redan fran tidig alder (Stremikis,
2002). Det hir kan indikera att sjilvledarskap utgor en grundlaggande forutsittning for att lyckas
som orkestermusiker. Utifran Schaffers (1953) teori om att arbetstillfredsstéllelse okar 1 takt med
att individens behov tillgodoses, kan det dérfor tinkas att mojligheten att utova sjédlvledarskap
utgor ett behov for orkestermusiker. Nér musiker kdnner att de har forméga att leda sig sjélva och
hantera de krav som yrkesrollen stéller, kan detta potentiellt bidra till 6kad
arbetstillfredsstéllelse.

Aven om sjilvledarskap var en signifikant prediktor for arbetstillfredsstillelse, indikerar

resultaten att gruppklimat uppvisar en starkare relation till arbetstillfredsstéllelse. Som tidigare

15



ndmnts ar orkestrar ofta heterogena grupper dar musiker skiljer sig t avseende bland annat
nationalitet (Williams & O’Reilly, 1998). Stewart et al. (2011) framhaller att individer frdn
individualistiska kulturer tenderar att i hdgre grad vara bekvidma att leda sig sjdlva, medan
individer fran kollektivistiska kulturer snarare foredrar ett mer gemensamt styrt team an att ledas
av en extern ledare. Eftersom orkestrar ofta bestér av individer fran olika kulturella bakgrunder
kan det paverka hur sjilvledarskap uppfattas och skattas vid sjdlvrapportering. Detta skulle
kunna bidra till att sambandet mellan sjélvledarskap och arbetstillfredsstillelse blir svagare dn
relationen mellan gruppklimat och arbetstillfredsstillelse.

En annan mojlig forklaring till att sjdlvledarskap uppvisade en svagare relation till
arbetstillfredsstdllelse 4n gruppklimat dr att sjdlvledarskap i hogre grad predicerar andra
arbetsrelaterade faktorer. Det hér stods av Knotts et al. (2022), som fann att sjdlvledarskap
predicerade kreativitet/innovation, sjalvforméiga och arbetsengagemang i storre utstrackning an
arbetstillfredsstillelse. En vidareutveckling pa resonemanget kan vara att sjdlvledarskap paverkar
arbetstillfredsstéllelse indirekt genom mellanliggande variabler. I linje med detta visade
Mahankali et al. (2026) att flow medierar sambandet mellan sjédlvledarskap och
arbetstillfredsstéllelse. Det kan tyda pa att sjalvledarskap paverkar arbetstillfredsstéllelse bade
direkt och indirekt.

En potentiell forklaring till att gruppklimat framstir som en starkare prediktor 4n
sjélvledarskap kan handla om den kontext som undersokts. Orkestrar har som tidigare nimnts en
hierarkisk struktur ddr musiker behdver underordna sina idéer dirigentens (Baumol & Bowen,
1966; Salvaggio, 2024). Mot bakgrund av detta kan mgjligheterna till individuell paverkan vara
begrinsad, vilket kan innebdra att sjdlvledarskap inte blir lika centralt. Det skulle kunna bidra till
att sjilvledarskap blir en svagare prediktor for arbetstillfredsstillelse jaimfort med gruppklimat.
En mojlig forklaring skulle kunna vara att just samarbete dr grundliggande for musikernas arbete
da den unika kontexten kréver néra interaktioner och precis samordning (De Caro & Palazzolo,
2026). Med detta som utgdngspunkt kan det tinkas att gruppklimat blir mer avgérande 4n
musikernas eget inflytande dver sitt arbete 1 att predicera arbetstillfredsstéllelse.

Sammantaget har mdjliga forklaringar till det erhallna stodet for hypotes 1 och 2
presenterats och diskuterats ovan. Det ska dock betonas att dessa forklaringar ar spekulativa och

inte kan bekriftas inom ramen for den foreliggande studien.
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Aven om resultatet visar att gruppklimat och sjilvledarskap tillsammans kan predicera
arbetstillfredsstdllelse, dr det viktigt att beakta att variablerna endast forklarar 29 % av variansen.
Detta indikerar att det sannolikt finns ytterligare faktorer som paverkar arbetstillfredsstéllelsen
som inte inkluderats 1 denna studie. Tidigare forskning pa orkestermusiker har visat att hog
arbetstillfredsstillelse framst dr forknippad med hog autonomi samt fa konflikter i de
mellanménskliga relationerna pé arbetsplatsen (Kiviméki & Jokinen, 1994). De fann dven att
musikernas arbetstillfredsstillelse 6kade nér de fick anvédnda sig av flera olika fardigheter i
arbetet. Ytterligare forklaringar har lyfts fram 1 andra studier, dir team- och arbetsrelaterade
faktorer sasom valens, sjdlvformaga, kompetensbaserat fortroende, motivation samt prestation
har visats sig vara positivt relaterade till tillfredsstéllelse (Konradt et al., 2009). Slutligen har
dven stod fran chefer identifierats som en betydelsefull faktor, eftersom det &r associerat med
hogre nivéer av arbetstillfredsstéllelse (Talebzadeh & Karatepe, 2020).

Sammanfattningsvis visar denna studie att sjdlvledarskap och gruppklimat endast
forklarar en knapp tredjedel av variationen i arbetstillfredsstillelse. Nagra alternativa faktorer
inkluderar autonomi, avsaknad av konflikter, firdighetsvariation, team -och arbetsrelaterade
faktorer samt socialt stod frdn chefer (Kivimiki & Jokinen, 1994; Konradt et al., 2009;
Talebzadeh & Karatepe, 2020).

Implikationer

Sammantaget pekar tidigare forskning pa att bdde individuella och arbetsrelaterade
faktorer dr centrala for positiva utfall pa arbetet. P4 gruppniva har det visat sig vara betydelsefullt
med ett véalfungerande och psykologiskt tryggt klimat pé arbetsplatsen (Lee & Idris, 2017; Wang
et al., 2023). Lee och Idris (2017) framhéller att ett gruppklimat préaglat av psykologisk trygghet
kan stiarka medarbetarnas engagemang och prestation. Dessa aspekter ér centrala inom orkestrar
med tanke pé deras tydliga strdvan efter perfektion. I konstnérliga verksamheter &r det dessutom
av vikt att frimja kreativitet, eftersom det kan tédnkas utgora en central del av det dagliga arbetet.
Detta anser Wang et al. (2023) att organisationer kan uppnéd genom ett kooperativt gruppklimat
priglat av nira samarbete. Mot denna bakgrund bor organisationer som efterstravar en kreativ
verksamhet frimja ett samarbetsinriktat klimat, och ddrmed uppmérksamma medarbetare som
motsdtter sig detta. Talebzadeh och Karatepe (2020) foreslar vidare att medarbetare bor erbjudas
utbildningsprogram i syfte att stiarka gruppens samarbete, samt att ledningen bor skapa forum dér

personal kan dela erfarenheter och upplevelser. Genom sddana insatser visar organisationen att
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den prioriterar och virdesétter en arbetsmilj6 praglad av stodjande medarbetare och chefer.
Dessa typer av interventioner kan vara hogst relevanta for orkestrar, som &r starkt beroende av
goda mellanménskliga relationer for att mdjliggora en precis samordning.

I denna studie pavisades ett samband mellan sjilvledarskap och arbetstillfredsstillelse,
vilket understryker vikten av att uppmérksamma detta i arbetslivet. Hauschildt och Konradt
(2012) hivdar att verksamheter kan forbattra bade individuell och organisatorisk prestation
genom utbildning i sjidlvledarskap. Det hir stods dven av Vargas et al. (2025) som visar att
utveckling av sjdlvledarskapsformagor kan bidra till 6kad lycka och att minska gapet mellan
upplevda utmaningar och individens fardigheter i arbetsrelaterade uppgifter. I deras
undersdkning introducerades och trinades medarbetare i olika sjélvledarskapsstrategier over tid,
dér resultaten visade att dessa implikationer kunde ge langsiktiga effekter.

Begrinsningar och framtida rekommendationer

Studien har ett antal begrénsningar som kan ha péverkat resultaten. Till att borja med
tillampades bekvamlighetsurval pé orkesterniva, och sedan sjdlvselektion pd individniva.
Sjalvselektion innebdr att deltagare sjélva, snarare dn forskaren, véljer om de ska vara med i
studien eller inte. Det kan finnas faktorer som gor individer mer eller mindre benégna att svara
pa enkéten, sdsom egenintresse av dmnet, tidsbrist, prioriteringar, personlighet och vilja att
fordndra. Det hér kan leda till ett snedvridet urval som 1 sin tur blir svart att generalisera till den
bredare populationen (Passer, 2021). Daremot distribuerades enkiten ut till flertalet olika
orkestrar runt om 1 Sverige, och resultaten visade att den demografiska datan inkluderar musiker
1 ett brett aldersspann och med en jamn konsfordelning, vilket kan 6ka representativiteten och
darfor vara positivt for generaliserbarheten.

En central del av enkitstudier dr att validiteten dr beroende av drliga och korrekta
sjalvrapporter. Sjalvrapportering kan dock paverkas av exempelvis minnesfel, frigornas
formulering och social 6nskvérdhet, vilket kan minska studiens validitet (Passer, 2021). For att
stirka validiteten avseende fragornas formuleringar anvindes redan beprovade testskalor for
enkiten (Brayfield & Rothe, 1951; Houghton et al., 2012; Kiviméki & Elovainio, 1999). Vidare
fortydligades vissa fragor som ansdgs kunna vara oklara, som till exempel att “these objectives”
under gruppklimat syftade till organisationens vision. Social 6nskvérdhet innebér en tendens att
besvara fragor pi ett sdtt som personen tror &r socialt accepterat, snarare dn vad personen

egentligen tanker (Passer, 2021). Péstdendena i enkdten bedoms varken vara av diskriminerande
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eller kinslig karaktir, vilket kan minska risken for social 6nskvérdhet. Dartill sdkerstélldes
anonymitet och konfidentialitet, vilket sannolikt 6kade deltagarnas benégenhet att ge
sanningsenliga svar, dven nér dessa kunde uppfattas som avvikande.

I denna studie anvindes korta versioner av testskalorna (9-18 pastdenden), vilket kan ha
paverkat undersokningens tillforlitlighet. Dessa valdes for att begrdansa enkétens 1angd nér flera
variabler undersoktes samtidigt, vilket potentiellt kan ha minskat risken for bortfall. For framtida
studier kan istéllet originalversionerna av Team Climate Inventory (TCI) och Revised
Self-Leadership Questionnaire (RSLQ) anvindas, vilka innehaller fler pastienden och potentiellt
darfor kunna oka tillforlitligheten. Samtliga testskalor (JSI, TCI, ASLQ) anvidndes dessutom pa
originalspraket engelska, vilket kan ha lett till farre svarande och forsdmrad svarskvalitet hos
personer med begransade kunskaper inom spraket. For framtida studier rekommenderas darfor
att enkéten finns pa bade svenska och engelska.

En ytterligare begransning ar att studien har en tvarsnittsdesign, vilket innebar att
deltagarna undersoktes vid en och samma tidpunkt. Det hdr medfor svérigheter att faststélla
orsakssamband mellan variablerna, vilket innebir att det med sékerhet inte gar att veta om
exempelvis gruppklimat leder till arbetstillfredsstéllelse eller tvartom. For framtida forskning
skulle det darfor vara av intresse att tillimpa en longitudinell forskningsdesign, dér data samlas
in vid flera tillfdllen 6ver tid, for att med storre sannolikhet kunna minska
biderektionalitetsproblemet (Passer, 2021). En sddan forskningsdesign kan &ven bidra till en mer
dynamisk forstaelse for hur variablerna samverkar och utvecklas dver tid.

Resultatet 1 denna studie, tillsammans med tidigare forskning, visar att det finns flera
aspekter som kan ténkas pdverka individers arbetstillfredsstillelse, dir gruppklimat och
sjélvledarskap endast &r tvd av dessa. Tidigare forskning har dven identifierat faktorer sdsom hog
autonomi, franvaro av konflikter, stod fran chefer, valens, sjalvforméga, kompetensbaserat
fortroende, motivation samt prestation (Kivimaki & Jokinen, 1994; Konradt et al., 2009;
Talebzadeh & Karatepe, 2020).

Avslutningsvis bygger denna studie pa ett kvantitativ angreppssitt, vilket 4 ena sidan
mdjliggor ett storre antal svarande men a andra sidan inte ger sérskilt nyanserade svar om
deltagarnas upplevelse. I nuldget kan endast antaganden goras kring de bakomliggande orsakerna
till resultatet. De motiv som ligger till grund {fo6r deltagarnas skattningar av

arbetstillfredsstéllelse, gruppklimat och sjédlvledarskap ar ddirmed okénda. Att pa ett djupare plan
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sdtta sig in 1 deltagarnas perspektiv, genom exempelvis kvalitativa intervjuer, hade kunnat bidra
till 6kad insikt i mekanismerna bakom de observerade sambanden (Passer, 2021).
Slutsatser

Denna tvérsnittsstudie undersdker sambanden mellan gruppklimat, sjdlvledarskap och
arbetstillfredsstillelse hos orkestermusiker 1 Sverige. Resultaten belyser de positiva effekterna av
att prioritera och investera i ett vdlfungerande gruppklimat for att framja arbetstillfredsstéllelse.
Vidare pekar resultaten pa att interventioner som syftar till att utveckla sjalvledarskap,
exempelvis genom utbildningsinsatser, kan vara en aspekt att beakta i arbetet med att frimja en
vilfungerande arbetsmiljo inom orkestrar. Sammantaget understryker resultaten betydelsen av att
ta hansyn till sdvil individuella som arbetsrelaterade faktorer for att 6ka forstielsen av

arbetstillfredsstillelse inom orkesterverksamhet.

20



Forfattarnas bidrag i uppsatsen

Ida Svensson och Sara Harnebring designade och planerade studien.
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Ida Svensson och Sara Harnebring planerade och genomforde dataanalysen.

Ida Svensson och Sara Harnebring bidrog i tolkningen av resultatet.
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Bilaga 1
Demografiska data
Tabell
Demografiska data for deltagarna gdllande kon, dlder, dr som orkestermusiker, antal ar pd

nuvarande arbetsplats samt innehavande av formell ledarskapsroll

n %
Kon
Man 62 49.2%
Kvinna 64 50.8%
Alder
26-30 7 5.6%
31-40 21 16.7%
41-50 32 25.4%
51-60 37 29.4%
61-68 29 23.0%
Anstéllningstid
1-5 5 4.0%
6-10 10 7.9%
11-20 25 19.8%
21-30 31 24.6%
31-40 44 34.9%
41-47 11 8.7%
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Anstillningstid nuvarande

arbetsplats
Mindre 4n 1 ar 1 0.8%
1-5 18 14.3%
6-10 16 12.7%
11-20 32 25.4%
21-30 25 19.8%
31-40 28 22.2%
41-46 6 4.8%
Ledarskapsroll
Ja 48 38.1%
Nej 78 61.9%

Not. N =126. Deltagarna var i dldrarna 26-68 ar, med ett medelvirde pa 50.5 ar (SD = 11.0).
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Bilaga 2
Enkiiten i sin helhet
Hello!
We are two students from Lund University that are conducting a study on self leadership, group

climate and job satisfaction.

The purpose of the study is to examine self leadership and group climate and their impact on job

satisfaction in musicians in Sweden.

You are invited to participate since you belong to the target group included in our sample.

Your participation involves completing a questionnaire containing items about self leadership,

group climate and job satisfaction.

The survey takes approximately 8 minutes to answer. 8 minutes of your time is not that

much, but for us it means a bachelor's degree.

Be aware that you are not meant to think thoroughly about your answers, but to answer the first

thing that comes to mind.

Participation is voluntary. You may stop participating at any time without giving a reason.
Choosing to participate, or stopping the survey early, will have no negative consequences for

you.

Some questions may feel personal, as they concern your experience about your job. There are no

right or wrong answers; we are only interested in your own views and experiences.
Data handling and personal data

Your responses will be treated anonymously and will only be used for this student thesis. Only

the researchers responsible for the study, and if necessary the supervisor/examiner, will have
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access to the material. The data will be stored securely and handled in accordance with university

guidelines and applicable data protection regulations.

If you have any questions about the study, please contact: [kontaktuppgifter]

We are very grateful for your time and participation!

Ida and Sara

I consent to participate in this study
[J Yes
J No

Are you working professionally as a musician in Sweden?
[J Yes
J No

Are you working professionally as a musician in an orchestra in Sweden? *
*Clarification: we define an orchestra as a large group of musicians who play many different

instruments together and are led by a conductor.
[J Yes
J No

Gender
[J Male
[J Female
[J Other

[J Prefer not to disclose

Age
[ ]
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How many years have you worked professionally in an orchestra as a musician?

[ 1]

How many years have you worked at your current workplace?

[ ]

Do you have a formal leadership role at your current workplace?
J Yes
[J No

What is the name of your leadership role?

[ ]

The following questions regard self leadership
Answer without thinking thoroughly about your answers.
1 - strongly disagree

2 - disagree

3 - neither agree nor disagree

4 - agree

5 - strongly agree

1. T establish specific goals for my own performance.

I make a point to keep track of how well I’'m doing at work.

I work toward specific goals I have set for myself.

I visualize myself successfully performing a task before I do it.

Sometimes I picture in my mind a successful performance before I actually do a task.
When I have successfully completed a task, I often reward myself with something I like.

Sometimes I talk to myself (out loud or in my head) to work through difficult situations.

e A e B

I try to mentally evaluate the accuracy of my own beliefs about situations I am having

problems with.

31



9. 1think about my own beliefs and assumptions whenever I encounter a difficult situation.

The following questions regard group climate

Answer without thinking thoroughly about your answers.
1 - strongly disagree

2 - disagree

3 - neither agree or disagree

4 - agree

5 - strongly agree

1. How far are you in agreement with these objectives? *
* Clarification: objectives refers to the organisation’s vision
2. To what extent do you think your team's objectives are clearly understood by other
members of the team?
To what extent do you think your team's objectives can actually be achieved?
How worthwhile do you think these objectives are to the organisation?
We have a "we are in it together" attitude
People keep each other informed about work-related issues in the team
People feel understood and accepted by each other

There are real attempts to share information throughout the team

o N kW

Are team members prepared to question the basis of what the team is doing?

10. Does the team critically appraise potential weaknesses in what it is doing in order to
achieve the best possible outcome?

11. Do members of the team build on each other's ideas in order to achieve the best possible
outcome?

12. People in this team are always searching for fresh, new ways of looking at problems

13. In this team we take the time needed to develop new ideas

14. People in the team cooperate in order to help develop and apply new ideas

The following questions regard job satisfaction

Answer without thinking thoroughly about your answers.
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1 - Strongly disagree
2 - Disagree

3 - Undecided

4 - Agree

5 - Strongly agree

—

My job is like a hobby to me

My job is usually interesting enough to keep me from getting bored
It seems that my friends are more interested in their jobs

I consider my job rather unpleasant

I enjoy my work more than my leisure time

I am often bored with my job

I feel fairly well satisfied with my present job

Most of the time I have to force myself to go to work

A A AR L A

I am satisfied with my job for the time being

—
S

. I feel that my job is no more interesting than others I could get

—
—

. I definitely dislike my work

—_—
N

. I feel that I am happier in my work than most other people

—
(98]

. Most days I am enthusiastic about my work

—_—
I

. Each day of work seems like it will never end

—
9]

. I like my job better than the average worker does

—_—
N

. My job is pretty uninteresting

[S—
J

. I find real enjoyment in my work

—
o]

. I am disappointed that I ever took this job

Do you have any additional comments or thoughts you would like to share?

[ ]

Thank you for participating in this survey!

Without your participation, our bachelor’s thesis would not have been possible.
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