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FORORD

Leadership is not about being

in charge.

Leadership is about taking

care of those in your charge

- Simon Sinek



1 INLEDNING

Under mina forsta ar som anstalld inom musikbranschen fick jag erfara manga olika
exempel pa bade bra och daligt ledarskap. Jag markte hur de olika typerna av ledarskap
paverkade mitt eget valmaende samt mina arbetsprestationer. Psykisk ohélsa har under
en lang tid varit ett standigt aterkommande tema bland arbetare inom kultursektorn och
darfor ar det ocksa har man har borjat ta de forsta stegen mot forandring. De flesta
foretagen och organisationerna som redan nu har kunnat visa upp positiva resultat pa
engagerande ledarskap finns inom tech-industrin och da i synnerhet musikbranschens
tech-sida. Det &r ocksa harifran storsta delen av forskningen som jag kommer att anvanda

mig av harstammar.

Fastan de organisationer jag arbetat med bestatt av relativt sma arbetsgrupper har jag anda
kunnat se den paverkan ledarskapsstilarna har haft pa personalatmosfaren. Jag har valt att
skriva mitt examensarbete om engagerande ledarskap, eftersom jag har markt att denna
typ av nytankande ledarskap paverkar de anstallda i en sadan grad att man kan se en direkt
okning ocksa i organisationens tillvaxt. Jag brinner sjalv for ledarskapsfragor,

neuropsykologi och foretagskulturens inverkan pa de anstéllda.

For att tydliggora arbetets relevans behover vi se pa vad som pagar inom musikbranschen.
Den &r en bransch i stdndig férandring. Nya trender uppkommer hela tiden och tekniska
innovationer andrar vart satt att konsumera och producera musik. For att en organisation
ska kunna ma bra och véaxa i en sadan miljo kravs en stor arbetsinsats for ledarskap och
foretagskultur. Ledarskapsteorin som kommer att tas fram i detta arbete fokuserar pa det
komplexa ledarskapet som behdvs inom sadana organisationer dar man jobbar i en miljo

dar resultatet aldrig &r sédkert och den ena dagen aldrig &r den andra lik.

1.1 Syfte, malsattning och fragestallning

Malséttningen med detta arbete ar att skapa en grundlaggande forstaelse for lasaren kring
engagerande ledarskap och utbilda hen i tillimpandet av dessa verktyg pa den egna
organisationsstrukturen och foretagskulturen. Syftet med arbetet &r saledes att klargdra

vilken insats som krévs av organisationer i komplexa miljoer for att kunna fungera och



vaxa genom implementering av engagerande ledarskap och inkluderande foretagskultur.
Arbetet kommer &ven att fungera som en samling spelregler for nya ledare inom
musikbranschen. Fragestéllningarna som kommer att besvaras i detta examensarbete ar

foljande:

Varfor behtvs engagerande ledarskap?
Vilka beteendemonster har storst paverkan pa foretagskulturen?

Hur kan man skapa en inkluderande foretagskultur genom komplext ledarskap?

1.2 Avgransningar

Genom att endast fokusera mitt arbete pa ledarskap inom musikbranschen skapar jag en
tydlig avgransning fran resten av kulturbranschen, samt andra sektorer. Vissa aspekter av
ledarskapsstilarna gar ocksa att tillampa pa ytterligare grenar av kulturbranschen, men for
att bibehalla arbetets tydlighet och relevans fokuseras teorin pa musikbranschen. Teorin
kommer ocksa till stor del att utga fran ett agile coach- perspektiv. Jag valde denna
avgransning eftersom jag da har mojligheten att bygga upp min teori utgaende fran
litteratur som inte paverkats av inre faktorer eller spelregler som kan rada inom enskilda

organisationer.

Det har gjorts mycket forskning pa ledarskap och mangden litteratur som finns att tillga
for ett dylikt projekt som detta ar stort. Jag har darfor valt att begransa min teoretiska
forskning till komplext ledarskap och dess sidogrenar. Ytterligare har jag valt att se pa
hur man anvander sig av komplext ledarskap ur ett agile coach perspektiv och verktygen
som de anvander for att omstrukturera organisationer och skapa ett hallbart foretagsklimat
for samtliga medarbetare. Jag kommer ocksa att analysera generationssensitivt ledarskap
och fora fram olika verktyg som kan anvéndas for att forbattra foretagskulturen for alla

fyra arbetsfora generationer pa samma gang.

1.3 Metod

I mitt arbete kommer jag inledningsvis att presentera dverskridande litteraturstudier for
att tydliggora de olika ledarskapsstilarnas karaktéarsdrag och effekt. Nar lasaren byggt en



uppfattning om ett gott ledarskaps betydelse pa en organisations medarbetare kommer jag
att presentera en forskning kring ledarskap och foretagskultur inom musikbranschen.

Fallstudien kommer att bygga pa kvalitativ forskning genom intervjuer av ledare.

1.3.1 Intervjuer

For att utrona vilka egenskaper och attribut hos ledarna som gynnar organisationernas
tillvaxt och de anstalldas valmaende har jag som metod valt att genomfora ett begransat
antal semi-strukturerade intervjuer. Tack vare att intervjuerna genomfors pa distans via
Zoom och spelas in, har jag majlighet att fokusera helt och hallet pa sjélva intervjun och
inte pa anteckningarna. Detta mojliggér ocksa att jag som intervjuare kan stalla mer
komplicerade och komplexa fragor, samt foljdfragor. Semi-strukturerade intervjuer
definieras av att forskaren har en del pa férhand formulerade fragor, men kan anda
anpassa sina foljdfragor och styra diskussionen i en viss riktning, samt framftra sina egna
asikter och tankar under intervjuns gang. Genom att anvanda detta format far jag ocksa
mojligheten att for varje individuell utfragning anpassa intervjuns riktning och innehall
till intervjuobjektets bakgrund och kompetenser. Distansformatet mojliggor ocksa att jag
kan genomfora flera intervjuer med manga olika ledare, eftersom det &r lattare att hitta en
tid som passar bagge parterna da platsen inte spelar roll. Det ar viktigt att pa forhand
forsékra sig om att intervjuobjektet godkanner att intervjun spelas in, samt informera om
till vad och hur lange intervjumaterialet kommer att anvandas. (Bell & Waters, 2016 s.
189-193)

1.4 Begreppsdefinition

e Brundtlandrapporten — En rapport som utgavs av FN:s Varldskommission ar
1987. Malet med rapporten var att synliggéra och I6sa varldens miljo- och
resursproblem. Det har var forsta gangen som begreppet hallbar utveckling
myntades officiellt. (Brundtlandrapporten - Uppslagsverk - NE.se, 2021)

e Hallbar utveckling — Begrepp som i Brundtlandrapporten definierades som > en
utveckling som tillfredsstaller dagens behov utan att &ventyra kommande

generationers mojligheter att tillfredsstélla sina behov”. Kan delas upp i
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ekonomisk, ekologisk och social hallbarhet. (Hallbar utveckling - Uppslagsverk -
NE.se, 2021)

e Agile coach - Agile betyder lattrorlig pa svenska (Bab.la onlinelexikon, 2021).
En agile coach ar en person som jobbar med ledarskapsfragor inom foretag som
ar i standig forandring, alltsa agila organisationer. Dessa é&r till stor del tech-
foretag. Agile coaches anvander sig av olika ramverk for mentorskap och
foretagscoaching for att skapa en fungerande foretagskultur som leder till 6kat
valmaende bland de anstéllda samt ett battre resultat for organisationen. (Stray,
Viktoria et al, 2021)

e Komplexitet - Filosofiskt begrepp som kannetecknas av att det finns for manga
paverkande faktorer for att det ska vara mojligt att forutse ett resultat. Teorin kring
komplexitet uppmanar oss att omfamna det of6rutsdgbara och vara 6ppna for
alternativa tolkningar istéllet for att forsoka skapa kontroll dver det vi inte vet.
Det ar viktigt att se pa fenomenet man forsoker forsta ur olika infallsvinklar och
inte ndja sig med den konventionella vagen till sanning. (Psykologiguiden i Natur
& Kulturs Psykologilexikon, 2021)

2 LEDARSKAP

Historiskt sett sa har ledarskap spelat en stor roll i manniskans vardag anda fran antikens
Rom, via industrialismens tankar och till det ledarskapstank som vi jobbar med idag. Det
har gjorts otaliga forskningar kring ledarskap och dess paverkan pa manniskan. Det ar
darfor viktigt att i ett dylikt arbete som detta ha en bra plan pa vilka falanger som ska

utforskas.

2.1 Aqilt arbete

Till foljd av att varlden utvecklas i en allt snabbare takt introducerades ar 2001 The Agile
Manifesto. Manifestet blev startskottet for det vi idag ser som agilt tinkande. Manifestet
skapades ursprungligen som en samling gemensamma riktlinjer géllande forandring,
méanniskosyn och kundrelationer for organisationer inom mjukvaruutveckling. Dessa

borjade darefter anvandas som ledord for den nya generationens ledarskap. Manifestet
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grundar sig i tolv olika principer som blev avgorande for det nya ledarskapstdnkandet
(The Agile Manifesto, 2001):

1.

Our highest priority is to satisfy the customer through early and continuous

delivery of valuable software.

sv. Var hogsta prioritet ar att tillfredsstalla kundens behov genom tidig

och kontinuerlig leverans av prisvard mjukvara.

Welcome changing requirements, even late in development. Agile

processes harness change for the customer's competitive advantage.
sv. Vélkomna behov av fordndring, dven i ett sent skede av
utvecklingen. Lattrorliga processer utnyttjar fordndring till kundens

konkurrenskraftiga fordel.

Deliver working software frequently, from a couple of weeks to a couple

of months, with a preference to the shorter timescale.

sv. Leverera fungerande mjukvara med téta intervall, fran ett par veckor

till ett par manader, med en stravan gentemot det kortare tidsintervallet.

Business people and developers must work together daily throughout the

project.

sv. Affarsinriktade personer och utvecklare maste dagligen jobba

tillsammans genom hela projektet

Build projects around motivated individuals. Give them the environment

and support they need, and trust them to get the job done.

sv. Bygga projekt kring motiverade individer. Ge dem den miljo och

det stod de behdver och lita pa att de far jobbet gjort.
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10.

11.

The most efficient and effective method of conveying information to and

within a development team is face-to-face conversation.
sv. Den mest effektiva och andamalsenliga metoden for att férmedla
information till och inom ett utvecklingsteam ar kommunikation 6ga
mot 6ga.
Working software is the primary measure of progress.
sv. Fungerande mjukvara &r det primara mattet pa framgang.
Agile processes promote sustainable development. The sponsors,
developers, and users should be able to maintain a constant pace
indefinitely.
sv. Lattrorliga processer stoder hallbar utveckling. Sponsorerna,
utvecklarna och anvéandarna bor ha méjlighet att halla uppe ett konstant

tempo pa obestamd tid.

Continuous attention to technical excellence and good design enhances

agility.

sv. Kontinuerlig uppmarksambhet till teknisk perfektion och god design

framjer lattrorlighet.

Simplicity — the art of maximizing the amount of work not done — is

essential.

sv. Anspraksloshet — Konsten att maximera mangden jobb gjort — &r

essentiell.

The best architectures, requirements, and designs emerge from self-

organizing teams.
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sv. De basta konstruktionerna, behoven och designerna uppstar fran

sjalvorganiserande team

12. At regular intervals, the team reflects on how to become more effective,

then tunes and adjusts its behavior accordingly.

sv. Med jamna intervall reflekterar teamet pa hur de skall bli effektivare

och finjusterar sedan sitt beteende dérefter.

(The Agile Manifesto, 2001)

Trots sitt ursprung i mjukvara har manifestet under de senaste aren blivit ledord for den
nya generationens ledarskap. | takt med att agila coacher och ledarskapskonsulter vérlden
over lart sig att applicera principerna fran The Agile Manifesto pa sitt eget omrade har
inte bara mjukvaruindustrin, utan ocksa organisationer inom 6vriga sektorer kunnat borja
dra nytta av verktyget. Det finns en naturlig anledning till att manifestet fick sin borjan i
mjukvaruindustrin. Det & namligen har innovationen sker snabbast och foretagen maste
vara extremt adaptiva for att kunna h&nga med i utvecklingen och mata sig med
konkurrensen. (Uhl-Bien, Marion and McKelvey, 2007) | detta arbete kommer jag att
applicera manifestets principer pa musikbranschens tech- sektor, som i sin tur ar den del

av musikbranschen som forandras snabbast.

2.2 Varfor behover vi utveckla vart ledarskap?

Vi lever i en varld i standig forandring dar kunskapen ar var viktigaste resurs for
utveckling. Enligt Uhl-Bien et al. (2007) ar den traditionella synen pa ledarskap, som
endast grundar sig i relationen mellan ledaren och den anstéllda, utdaterad. Denna typ av
ledarskap hérror sig anda tillbaka till industrialismens dagar. Typiskt for den industriella
ledarskapsfilosofin &r att man forsoker l6sa de tekniska problemen inom organisationer.
Fokus ligger alltsa pa hur man som ledare kan koordinera och optimera anvandandet av
de fysiska resultaten som de anstéllda producerar. Detta skapar i sin tur problem for

foretag som idag inte anpassar sig till den nya epoken av ledarskap.
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Enligt Gronn (1999) ligger en stor del av problemet i att ledarskapet har fastnat i det
byrakratiska ramverket som man byggt upp under industrialismens dagar. Byrakratin
karakteriseras ofta av att man vill rationalisera kontrollen inom organisationen och leder
i sin tur till ett allt mer centraliserat ansvar och en mera hierarkisk ledarskapsstruktur.
Den stora utmaningen som man behdver 6verkomma for att kunna forandra ledarskapet i
grunden dr att hitta ett likvardigt stabilt och tillforlitligt ramverk som det karaktaristiskt

for industrialismens ledarskap.

Losningen till detta finns i teorin kring komplexitet ur vilken man kan erhalla svaret att
ansvaret ska vara decentraliserat och interaktionerna mellan de anstéllda definierar
ledarskapet. (Uhl-Bien, Marion and McKelvey, 2007)

2.3 Hallbart ledarskap

En forutsattning for langsiktigt fungerande engagerande ledarskap &r att man &ven skapar
ett hallbarhetsperspektiv. Brundtlandrapporten som utarbetades av FN:s Varlds-

kommission (1987) gav den usprungliga definitionen pa hallbar utveckling:

”Hallbar utveckling dr utveckling som tillgodoser dagens behov utan att

dventyra kommande generationers magjligheter att tillgodose sina behov”
(Brundtlandkommissionen, 1987)

Hallbarhet ar ett stort begrepp som innefattar manga viktiga &mnen, men for att begransa
detta arbete kommer jag endast att se pa hallbarhet ur ett ledarperspektiv. Hallbar
utveckling bestar av tre delar: ekologisk, social och ekonomisk hallbarhet. Det &r av
yttersta vikt att dessa kan samverka med varandra for att ett fungerande hallbart ledarskap

ska uppnas. (Nelson & Braunstein, 2019)

For att skapa hallbart ledarskap maste vi enligt Slankis (2006) bygga vart ledarskap

utgaende fran tio grundpelare:
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1. Change orientation - En ledare med ett gott hallbarhetsperspektiv ska

valkomna foréndring.

2. Broad systems thinking - En ledare ska ha en god 6versikt av organisationen

samt kunna koppla ihop ratt individer med ratt team.

3. Social and environmental consciousness - Ledaren ska vara medveten om
organisationens avtryck pa klimatet samt sociala faktorer som paverkar

foretagets riktning.
4. Business savvy and credibility - Ledaren ska kunna skapa ekonomiska
mojligheter kopplade till hallbarhetstanket som gynnar organisationen pa lang

sikt.

5. Adaptability - Ledaren bor vara benégen till anpassning i stéllet for att

acklimatisera sig ifran forandring och utveckling.

6. Patience - Ledaren bor besitta ett gott talamod for att i varje situation kunna

behalla en professionell kansla av fridfullhet.

7. Translational skills - Ledaren ska vara en pragmatisk person som har latt for att

konkretisera medarbetarnas visioner.
8. Persuasiveness - Ledaren bor vara duktig pa 6vertygande.
9. Energy and passion - Ledaren bor vara en energisk och driven individ.
10. Mentoring and development - Ledaren bor i alla situationer handla enligt det

synsétt som gynnar medarbetarnas utveckling som individer i en professionell

milj6

En ledare med ett gott hallbarhetsperspektiv ska valkomna forandring, ha en god éversikt

av organisationen samt kunna koppla ihop ratt ménniskor med ratt team. Ledaren ska vara
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medveten om organisationens avtryck pa saval klimatet som sociala faktorer samt kunna
skapa ekonomiska majligheter kopplade till hallbarhetstanket som gynnar organisationen.
Ledaren bor ocksa vara adaptiv samt besitta ett gott tdlamod. Slankis (2006) forkunnar
dven att en individ som utévar hallbart ledarskap bor vara driven i sin roll och strava till
att gora visionerna inom organisationen konkreta. Hallbart ledarskap ska drivas av

passion och alltid gynna medarbetarnas utveckling som individer i en professionell miljo

2.4 Engagerande ledarskap

Enligt Backlander (2019) definieras engagerande ledarskap som balansgangen mellan
entreprendriellt och operativt ledarskap. Foretagscoacher hjalper organisationer att
implementera engagerande ledarskap genom att jobba pa individniva och skapa en
forstaelse for hur de anstélldas handlingar uppfattas av deras kollegor. For att successivt

skapa engagerande ledarskap inom en organisation bér man:

1. Etablera gemensamma principer och varderingar och skapa en foretagskultur

som &r inspirerande och inklusiv. (Backlander, 2019)

2. Utbilda teamledare att konstruktivt leverera daliga nyheter for att inte beskylla
nagon eller skapa en kansla av misslyckande bland teammedlemmarna.
(Bécklander, 2019)

3. Formedlatydlighet i alla framféranden genom att ha en forstaelse for att alla inte
besitter samma bakgrundsinformation som dig sjalv och vice versa. For att
forbattra detta krévs att man jobbar individuellt med tankesatt, forvantningar och
fordomar. (Backlander, 2019)

4. Skapa en dynamisk atmosfar inom teamet. Har krévs det ofta att man tar in en
utomstaende person (agile coach) som med 6ppna 6gon kan observera teamet i

arbete och identifiera negativa aspekter av teamarbetet. (Bécklander, 2019)
5. Jobba med den inre kommunikationen. Dialogen inom teamen bor ga enligt

ledorden “no one should dominate, everyone should contribute” (sv. “ingen

skall dominera, alla bor bidra”) (Backlander, 2019)
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6. Lyfta alla inre konflikter till ytan. Da teammedlemmarna ser de inre
konflikterna kommer de att vilja 16sa dem sjalva, men det krévs att man forst gor
problemen synliga. Detta kan underlattas genom att visualisera arbetsprocessen
samt stilla direkta frigor som: “Finns det nagon information som jag nu inte
besitter som skulle hjdlpa mig att fatta ett beslut i frigan?”. Om man inte ir
overens om nagot ar det viktigt att hitta gemensamma namnare och pa sa séatt

Oppna upp for en dialog som kan leda till 16sningar. (Backlander, 2019)

2.4.1 Komplext ledarskap

Komplext ledarskap grundar sig pa vetenskapen om komplexitet och definieras av
“hypoteserna som passar in pa dynamiken av social-, ledarskaps- och
organisationsbeteenden 1 snabba kunskapsbaserade klimat” [egen Oversittning]
(Henrickson & McKelvey, 2002). Komplext ledarskap ar nagot som ar for komplicerat
for att kunna definiera det som endast en individuell persons handling (ledaren). Det ar
istéllet interaktionerna mellan ménniskorna inom organisationen som &r centralt for det
komplexa ledarskapet och det ar ocksa harifran man kan se resultatet som uppkommer
tack vare tankesattet. (Uhl-Bien, Marion and McKelvey, 2007) CLT &r den officiella
forkortningen for teorin kring komplext ledarskap och star for Complexity Theory
Leadership. Enligt CLT bor man som ledare inte skapa nya innovationer och resultat utan
istallet skapa en atmosfar som uppmuntrar till innovation och positiv férdndring bland de
anstallda. (Morrison, 2011)

Genom ett komplext ledarskapstank framhédvs de individuella arbetstagarna inom
organisationen exklusivt. Istallet for att applicera komplext ledarskap pa de anstallda
utifrdn deras individspecifika kompetenser sa arbetar man fran organisationens karna
(interaktionerna mellan personer) och utdt. Genom ett komplext ledarskap stravar
organisationen mot att eliminera hierarki, undvika onddig byrakrati samt skapa en
Oppenhet och ett mer positivt tdnkande gentemot nya of6rutsdgbara utmaningar.
(Morrison, 2011)
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Nar man analyserar traditionellt ledarskap sa ser man oftast pa ledarens relation till de
andra inom organisationen (Avolio, Walumbwa & Weber, 2009). | analysen av komplext
ledarskap anvander man sig daremot av nagot som heter CAS, Complex Adaptive System
(sv. komplext anpassningsbart system). CAS har sin bakgrund i naturvetenskaperna och
anvands frekvent for att skapa en forstaelse for levande organismers samverkan och
utveckling. Systemet har tre viktiga kéannetecken da man analyserar det ur ett
ledarskapsperspektiv. Systemet bestar av ett antal personer fran olika bakgrunder som
helt och hallet ansvarar for sina egna handlingar. Dessa ar representanter som interagerar
sinsemellan och pa sé satt paverkas av varandra. Det tredje kannetecknet ar att man genom
att se pa organisationen i sin helhet kan forsta varje bestandsdel battre &n om man skulle

analysera en enskild individ. Detta fenomen kallas for Emergence (sv. uppkomst).

Sullivan (2011) drar paralleller fran CAS till myrkolonier for att skapa en battre forstaelse
for systemet. Varje enskild myra har sin speciella roll i kolonin och samverkar hela tiden
med resten av myrorna. Det som uppkommer fran deras beteende ar i sin tur sjdlva
kolonin. Analyserar man kolonin ur det har 6verskridande perspektivet sa kan detta
samhélle liknas till vilken organism som helst. Den anpassar sig till férandring, har en

egen livscykel och ar talig.

2.4.2 Probe - Sense - Respond

Ar 1999 utvecklade den walesiska ledarskapskonsulten David Snowden the Cynefin
framework (THE CYNEFIN® FRAMEWORK - Cognitive Edge, n.d.), som ar ett
ramverk for beslutsfattande inom organisationer. Ramverket bestar av fyra olika
kontexter som en organisation kan befinna sig i och berattar hur man genom olika

strategier kan gora beslut som matchar det relevanta inom dessa stadier.
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Figur 1 The Cynefin Framework, David J. Snowden (2020)

The Cynefin Framework &r uppbyggd av en komplex, komplicerad, kaos och sjalvklar
del. Inom en organisation som befinner sig i den komplicerade delen vet alla inte exakt
vad som kommer att bli resultatet av deras handlingar, men de har experter som kan
analysera och forutse mojliga hypoteser. Experterna sétter upp begransningar som resten
av organisationen déarefter foljer. Den sjalvklara delen definieras av det vi redan kanner
till och har gjort en lang tid. Vi kan anvanda oss av tidigare kunskap och erfarenhet for
att fa samma resultat som férra gangen. Om vi daremot litar oss blint pa de begransningar
vi satt upp inom organisationen finns det en risk att systemet kollapsar och vi évergar till
kaos. Inom detta stadium finns inga begransningar vilket leder till en stor instabilitet.
Snowden (1999) beskriver denna Gvergang som en Kklippa. Det ar latt att falla ner for
klippan men valdigt svart att klattra upp tillbaka. Darfor ar det vanligt att en organisation
som befunnit sig i ett tillstand av kaos darefter trader in i det komplexa stadiet. (Connor,
2018)
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Probe - Sense - Respond, eller pa svenska, utforska - forsta — besvara, ar de tre ledord
som sammanfattar Snowdens (1999) komplexa del av the Cynefin framework. Genom att
testa olika tillvagagangssatt kan vi se vilka som fungerar bra och mindre bra. | den
komplexa kontexten maste ledaren alltsd kunna acceptera misstag for att driva
organisationen i rdtt riktning. Connor (2018) skriver att “A lot of time when human
opinion and decision is involved we could be working in this area; simply because
humans are complex beings.” Alltsd 1 varje fall didr méanskliga &sikter och val &r
inblandade bor vi alltid befinna oss inom den komplexa kontexten. Enkelt forklarat sa ar
alla manniskor unika varelser som inte gar att forstd med hjalp av tidigare erfarenhet och

kunskap.

Som ledare inom en organisation i komplex kontext maste vi alltsa skapa sammanhang
och miljéer dar vara medarbetare drivs till att komma fram med nya monster for
utveckling. Detta kan méjliggoras genom att 6ppna upp for gruppdiskussion, jobba med
intern kommunikation, uppmuntra meningsskiljaktigheter och mangfald samt driva pa
kreativitet och innovation bland medarbetarna. Risken med detta &r att man latt kan falla
tillbaks till kontroll och vanor. Osékerheten och den experimentella faktorn kan l&tt bli
en stressfaktor pa samma gang som det kan ta tid innan de verkliga resultaten visar sig.

Da kréavs ett stort tallamod och en stenhard tillit till systemet. (Snowden and Boone, 2007)

2.5 Generationssensitivt ledarskap

| arbetslivet idag raknar man med att det kan finnas uppemot fyra arbetsféra generationer
pa en och samma arbetsplats: boomers, generation x, millennials och generation z. Dessa
har alla sina egna attityder som praglats av uppvaxt, egna asikter om vad gott ledarskap
ar samt individuella tankar om hur en organisationskultur ska vara uppbyggd och fungera.
(Karlsson, 2019)

Utmaningen for ledaren blir alltsa att hitta nagot som sammanfor dessa generationer. Ahn

och Ettner (2014) menar att det finns gemensamma varderingar som personer fran alla
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arbetsfora generationsgrupper vardesatter lika hogt. De har gjort kvalitativa och
kvantitativa undersékningar med personer fran alla fyra generationer dar de granskat vilka
egenskaper som vardesétts hos en ledare. Egenskaperna som undersoktes var: integritet,
bra omdome, ledarskapsexempel, beslutsfattande, fortroende, réttvisa, 6dmjukhet och
beslutsamhet. VVarderingarna extraherades ur det latinska eposet Aeneid skriven av den
romerska poeten Virgil (ca. 20 f.Kr). Verket berattar legenden om gudasonen Aeneas,
som av manga anses vara det romerska folkets stamfader. Relevansen till
ledarskapskontexten fas fran att han var en av de forsta ledarna for en av varldens genom

tidernas storsta organisationer, det romerska riket. (Scovil Anderson, 2020)

Tidigare undersokningar som gjorts har daremot visat pa en stor olikhet bland de
varderingar som anses viktiga av manniskor fran de olika generationerna. Ahns och
Ettners studier visar a andra sidan att det kan finnas grundlaggande personliga egenskaper
som vardesatts likvardigt av samtliga generationer. Den Overlagset viktigaste av dessa
egenskaper visade sig vara integritet. Sa gott som alla deltagare i undersokningen var
entydiga om att en god ledare bor ha fasta principer gallande moraliska och etiska fragor.
Det framkom ocksa att en ledare som saknar integritet inte har mojlighet att erhalla god
tillit och respekt fran sina medarbetare. Ett gott omdéme och vikten av att vara ett
exempel som ledare for de andra medarbetarna ansags ocksa viktigt bland deltagarna i
undersokningen. (J. Ahn and W. Ettner, 2014)

Aldisert (2013) erkanner att det finns olikheter mellan generationer, men visar i sina
studier att man genom att implementera entreprencriellt tinkande i ledarskapet kan nést
intill sudda ut meningsskiljaktigheter som tidigare ratt. Karaktarsdragen inom
entreprenorskap ar sa tydliga i jamforelse till de generationsspecifika och darfor blir
istallet attribut som erfarenhet och alder viktigare. Entreprenorer maste ha ett sarskilt
tankesétt for att kunna lyckas och detta har inte forandrats sarskilt mycket genom de fyra

arbetsfora generationer.

For att skapa en fungerande arbetsplats med ett gott generationssensitivt ledarskap bor vi

alltsa gemensamt erkéanna de grundlaggande varderingarna som &r viktiga for samtliga
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generationer. Vi skall ocksa skapa en foretagskultur dar saval ledare som dvriga
medarbetare uppmuntras till innovation och entreprendrskap for att pa detta satt sudda ut
de generationsspecifika olikheter som pa ett negativt plan paverkar vart samarbete. Trots
detta bor vi aldrig 6vergeneralisera funktionalitetens implementerande av dessa verktyg.
Undantag finns i samtliga fall och darfor ar det viktigt att kunna vara adaptiv i sin roll

som generationssensitiv ledare. (L.M. Aldisert, 2013)

3 RESULTATREDOVISNING & DISKUSSION

Min empiriska forskning bestar av tre semi-strukturerade intervjuer med personer som
alla har en gedigen erfarenhet av ledarskap, men inom olika omraden och med olika
bakgrunder. Jag har byggt upp min empiri kring de tre ursprungliga fragestallningarna

som stalldes:

Varfor behdvs engagerande ledarskap?
Vilka beteendemonster har storst paverkan pa foretagskulturen?

Hur kan man skapa en inkluderande féretagskultur genom komplext ledarskap?

Tack vare mitt val av formatet; semi-strukturerade intervjuer, har jag haft mojlighet att
styra intervjuerna i olika riktning enligt intervjuobjektens kunskap och bakgrund. Detta
har varit fordelaktigt i min forskning da jag erhallit nya insikter om de teorier som jag
tidigare lagt fram, men &ven helt ny kunskap som kan tillampas for att besvara mina

fragestalIningar.

3.1 Varfor behtvs engagerande ledarskap?

Joakim Sahlberg, framgangsrik Senior Agile Coach, som jobbat med Spotifys ledarskap
och foretagskultur, menar att ”ja, det behovs, men det behovs ocksé inte”. Han utvecklar
sitt svar genom att forklara att om man jobbar i komplexa miljer dar arbetsuppgifterna
inte ar tydligt formulerade och simpla sa behdvs engagerande ledarskap. Om man daremot
jobbar i en valdigt simpel miljo dar det inte existerar speciellt mycket oférutsedda
scenarion sa kan ett traditionellt ledarskap vara precis lika funktionellt. Joakim drar har
paralleller till arbetare som bytte ut kullerstenen utanfoér hans kontor, det vill sdga

praktiska arbeten som inte paverkas pa samma satt av ett engagerande ledarskapstank.
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3.1.1 Maslows behovspyramid och mansklig motivation

Enligt Salhberg kan vi se pa grunden till engagerande ledarskap utgaende fran Maslows
behovspyramid. Pyramiden ar uppbyggd av fem kategorier av behov, som indelas enligt
sin prioritet. Fran pyramidens bas till topp &r kategorierna: fysiologiska behov, sakerhet,
karlek, sjalvkansla och sjalvforverkligande. Enligt Maslow kan dessa behov samexistera,

men de maste alla forverkligas fran basen och uppat. (Maslow, 1943)

Sjalvforverkligande

Bli allt du kan vara

Sjalvkansla

Makt, uppskattning

Gemenskap

Karlek, vanskap

Trygghet

Sakerhet, stabilitet

Fysiologi

Mat, vatten, luft, sex

Figur 2 Maslows behovpyramid, Aroseus, F. (2016)

Sahlberg menar att det &r just sjalvforverkligande som vi vill uppna genom engagerande
ledarskap. Vi vill alltsa bli den basta versionen av oss sjalva och skapa en arbetsmiljé som
mojliggor detta dven for vara medarbetare. Maslows behovspyramid ar trots allt inte sa
svartvit som den kan ge sken av och vi bor darfor se djupare pa vad det & som motiverar

méanniskor. Vad ar det som gor att vi vill utvecklas?

24



For att forsta den manskliga motivationen ser vi pa Self Determination Theory (SDT).
Teorin presenterades for forsta gangen 1985 av Edward Deci och Richard Ryan i boken
”Self-Determination and Intrinsic Motivation in Human Behavior”. Enligt Self-
Determination Theory & manniskorna motiverade till att utvecklas och véxa enligt de tre
attributen autonomy, competence & connection (Deci and Ryan, 1985). Dessa
utvecklades senare av Daniel Pink (2009) till att bli de kdnda ledord som vi idag kénner
till inom forskningen av mansklig motivation: Autonomy, Mastery & Purpose. Alltsa
autonomi att ha kontroll over sitt arbete utan en ledares involverande (micro-
management), kompetensen att utfora arbetsuppgiften val och méjligheten att utveckla
den egna kunskapen, samt en kansla av samhorighet och syfte inom organisationen.
Motivationen kan i sin tur delas in i Intrinsic och Extrinsic motivation. Intrinsic
motivation definieras som den handling da vi gor nagot endast for var egen utveckling
eller av eget intresse, utan yttre beloningsfaktorer sasom bonusprogram eller deadlines.
Extrinsic motivation ar handlingen av att gora nagot pa grund den yttre bel6ningen som
erhalls. Genom att alltid handla enligt var egna Intrinsic motivation kommer de
grundl@ggande attributen Autonomy, Mastery & Purpose att uppfyllas och vi kommer att
kanna oss sjalvforverkligade (Deci and Ryan, 1985). Kontentan blir alltsd att det
engagerande ledarskapet har gett resultat. Enligt Sahlberg behdver vi uppna Intrinsic

motivation fOr att kunna utfora kreativt arbete och komplexa problemldsningar.

3.1.2 Engagerande ledarskap inom majorbolag

Enligt en framstaende ledare fran en av skivbolagsbranschens storsta aktorer maste man
vid varje tillfalle tdnka pa att slutprodukten alltid &r artisten, alltsd en méanniska.
Intervjuobjektet har i detta fall valt att forbli anonym pa grund av sekretesskal, men for
forskningens skull namnges personen som Skivbolagschefen. En kreativ persons
produktivitet kan inte delas upp i kvartalsmal som &ar kutym inom borsnoterade foretag i
andra branscher, utvecklar Skivbolagschefen. Inom mindre organisationer hanteras
ledarskapet ocksa annorlunda med tanke pa att rollerna blir mer flexibla och
ansvarsomradena bredare i takt med att organisationen blir mindre. Detta leder till att det

blir allt svarare men ocksa viktigare for ledarna att undvika micro-management.
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3.1.3 Komplexa miljéer som férebild inom féretagskultur

Enligt Mikael Stenstrand finner vi det optimala vardet av engagerande ledarskap i
komplexa miljéer. Stenstrand &r en erfaren Agile Coach med gedigen erfarenhet av
processinriktat ledarskapsarbete. Han menar att vi genom att tilldmpa denna typ av
ledarskap kan fa vara medarbetare att uppna sin hogsta potential i takt med att
organisationen ocksa gor det. Detta skapar ett syfte och mening for personalen, som i sin
tur ké&nner sig sjalvforverkligade i sin roll inom foretaget. | komplexa miljoer vet vi inte
vad l6sningen kommer att vara och vilket resultatet kommer att bli. Stenstrand drar hér
paralleller till The Cynefin Framework och menar att vi maste “ldra oss fram till

16sningen”.

| en foretagskultur dar engagerande ledarskap tillampas kan tempot och férvantningarna
som stalls pa medarbetarna ofta vara htga. Méanniskorna som jobbar dar &r stolta 6ver sin
arbetsplats och vill daven férknippas med den. De ser det darfér mera som en regel &n
undantag att man ska jobba hart. Foretaget har alltsa lyckats med sin branding bade utat
mot kundkretsarna, men ocksa inom foretaget. Ett bra exempel pa detta ar Spotify, som
genom sitt arbete med foretagskultur och ledarskap grundat ett varumarke som alla deras
anstallda vill forknippas med och som de till och med utanfor arbetsplatsen vill erk&nna
att de ar en del av. Detta skapar engagemang och leder till att medarbetarna, utan att tveka

satter in de extra arbetstimmarna som behovs.

Enligt Stenstrand sa kravs det ett gemensamt syfte for att engagera medarbetarna i
foretagets visioner och varderingar. | denna situation har musikbranschens tech industri
en stor fordel. De flesta tech foretag inom musikbranschen jobbar ndmligen kring endast
en produkt, vilket leder till att medarbetarna har lattare att identifiera sig sjélva och deras
roll inom organisationen. For att ytterligare tydliggora detta sa gor vi en jamforelse mellan
Spotify och industrikoncernen Wartsila. Pa Spotify jobbar man standigt kring sin
plattform och hur man ytterligare kan utveckla den och dess avgreningar med musik,
podcasts, samarbeten och sa vidare. Wartsilas (2021) verksamhet daremot ar uppdelad i
kraftverk, energilagring och maritima driv- och navigationssystem. Detta leder till att det

blir allt svarare for Wartsila att skapa ett gemensamt syfte for sina anstallda. Om de
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daremot skilt fran sin ordinarie verksamhet startar ett dotterbolag, som till exempel
producerar smartklockor sa skulle det bli betydligt lattare att identifiera det gemensamma

syftet for arbetarna dar.

3.2 Vilka beteendemodnster har storst paverkan pa foretags-

kulturen?

Den vilkédnda frasen "Lead by example”, som innebér att ledarna 1 forsta hand méste
anamma foretagskulturen for att kunna 6éverféra den till personalen, ar nyckeln till en
fungerande foretagskultur. Stenstrand menar att man som ledare har ocksa maste vara
uppmarksam pa sina anstalldas beteendemonster. Om en medarbetare har uppfattat
foretagets varderingar och handlingssatt fel sa kan denna kunskap snabbt sprida sig till
resten av personalen och risken finns att den da snabbt forandrar foretagskulturen i
grunden om inte atgarder tas. Ledaren bor anda alltid undvika micro- management,
eftersom detta motarbetar essensen av ett fungerande ledarskapstank i komplexa miljéer.
Har kommer vi tillbaka ledorden Autonomy, Mastery & Purpose. Om man som ledare
inte ger sina anstallda mojligheten till autonomi, utan hela tiden blandar sig i deras
uppgifter inom teamen sa forlorar de mojligheten och viljan till att jobba mot

sjalvforverkligande.

3.2.1 Bonusstrukturer inom komplexa miljéer

Traditionella arliga bonussystem som belonar enskilda personer fungerar inte pa
komplexa arbetsplatser, sager Sahlberg. Problematiken ligger i att ndr vi ger personliga
bonusar till vara medarbetare sa okar deras Extrinsic motivation och det uppstar samtidigt
en sjalviskhet bland de anstallda. Vidare sa bygger det traditionella bonussystemet ofta
pa en arlig malsattning, som i de flesta fall inte alls ar relevant mera i slutet av aret,
utvecklar Stenstrand. Medarbetarnas personliga malsattningar bor anpassas och utvecklas

kontinuerligt och regelbundet under hela aret.

Komplexa miljoer bygger pa teamarbete och tillit till varandra. Om vi belénar personer
enskilt for det arbete som de utfort i grupp sa har vi redan har tappat greppet om vart

ledarskap och vér ”Lead by example”- approach faller pa malsnoret. Stenstrand menar att
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bonussystemet istéllet borde tillampas pa gruppniva for att pa samma gang stéarka kanslan

av samhorighet inom teamen och skapa en kénsla av ett gemensamt syfte.

3.3 Hur kan man skapa en inkluderande foretagskultur genom

komplext ledarskap?

For att besvara denna fragestallning maste vi forst se pa varfor vi behover en inkluderande
foretagskultur. Vi maste ocksa dissekera begreppet for att kunna se pa det fran tva olika
synvinklar. For det forsta sa kan en inkluderande foretagskultur syfta pa hur vi involverar
vara medarbetare i organisationens varderingar och pa vilket satt vi ger dem autonomin
att jobba decentraliserat, samtidigt som de kontinuerligt utvecklas i sina roller. Det andra
synsattet handlar om hur vi skapar mangfald inom var organisation genom komplext

ledarskap.

Vi behdver en inkluderande foretagskultur eftersom fler perspektiv leder till en béttre
process, sager Sahlberg. Ju fler manniskor med olika bakgrunder som jobbar i samma
team, desto intressantare blir arbetsmiljon, vilket ocksa leder till att medarbetarna sjéalva
vill utvecklas. For att detta ska vara mojligt maste foretagets varderingar vara tydliga for
samtliga anstéllda. Tror foretaget pa diversitet sa tror de anstallda pa diversitet och

arbetsprocessen gynnas.

Sahlberg berattar att det &r viktigt att man som ledare ar édmjuk i sin kunskap och att man
som ledare ska ha en uppfattning om att andra vet mer an en sjalv. Har kommer vi ater
igen tillbaka till ”Lead by example”. Genom att ledaren sjalv dr 6dmjuk i sin kunskap blir
ocksa medarbetarna det. Detta skapar en jamlik atmosfir i stil med att ’jag vet inte mera
an dig och du vet inte mindre dn mig, men du vet andra saker”. Tack vare detta tankesétt
skapas ett mycket bredare perspektiv pa kunskapen inom gruppen och medarbetarna

jamstalls i arbetet.
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3.3.1 Branding som ett verktyg for inkluderande foretagskultur

Spotify har genom sitt arbete med ledarskap och féretagskultur skapat ett varumarke och
en arbetsplats som deras anstéllda ar stolta 6ver och vill forknippas med. Eftersom deras
branding &r sa valgjord och stark sa skapar detta en snébollseffekt som i sin tur starker
samhorigheten ytterligare bland de anstédllda. Om de anstallda upplever en stark
anknytning till foretaget sa kommer de ocksa att prestera hardare, berattar Sahlberg. Detta
ar viktigt eftersom komplexa arbetsmiljoer forutsatter ett stort engagemang fran de
anstallda, fortsatter Stenstrand. Ar foretaget engagerande sa ska medarbetarna ocksa vara
det.

Genom att redan i rekryteringsprocessen utbilda de sokande i foretagskulturen sallas de
kandidater som passar in i varderingarna ut fran resten. En viktig del av detta i arbetet for
en mer inkluderande foretagskultur dr enligt Skivbolagschefen anonyma
rekryteringsprocesser. Nar det forsta ansokningsskedet ar helt anonymt sa skapas samma
forutsattningar for samtliga sdokande oavsett kon, etnicititet, bakgrund eller sexualitet.
Detta bidrar ocksa redan i sig till en mer inkluderande foretagskultur, eftersom foretaget
i ett tidigt skede visar vilken bild de vill att personer ska ha av dem. Ur ett
skivbolagsperspektiv ar det viktigt att tanka pa att foretagets varderingar maste speglas
av de anstéllda, men det &r minst lika viktigt att artisterna ocksa star i samma linje. Som
ett skivbolag ar du standigt offentlig i dina handlingar och det ar darfor av yttersta vikt

att kontinuerligt utbilda personal och artister i bolagets varderingar och handlingssétt.

3.3.2 Mangfald 6ver nationsgranserna

For att kunna skapa en diversifierad foretagskultur maste man dven ta hansyn till olika
landers kulturer och vérderingar. Utvecklingen sker i olika takt beroende pa vilket land
det ar frdga om. Sverige har ofta fungerat som Nordens pionjar i fragor gallande mangfald
och inkludering, medan Finland har kommit strax darefter och anammat deras metoder.
Ser man daremot pa Baltikum sa finns det &nnu en lang vég att ga. Ett bra aktuellt exempel
pa detta 4&r Metoo- och Black Lives Matter- rérelserna, som fick stor uppmarksamhet i

bade Finland och Sverige, men som aldrig riktigt tog fart i Baltikum. Hur ska man da hitta
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ett satt for anstallda inom en multinationell organisation att samarbeta 6ver landsgrénser

nar de kulturella varderingarna &r i helt olika utvecklingsskeden?

Sanningen ar att forandringen maste ske gradvis. Enligt Stenstrand kravs det mycket tid
och resurser for att &ndra pa grundlaggande varderingar. For att effekten ska bli varaktig
sa maste processen vara grundlig och kontinuerlig fortbildning av de anstallda bor vara
en central del av arbetet. Eftersom de anstallda befinner sig i olika lander sa ar det viktigt
att ordna gemensamma evenemang dar medarbetarna far traffas och diskutera de aktuella
amnena och ldra sig av varandra, utvecklar Skivbolagschefen. | detta fall &r det viktigt
ocksa att redan i anstallningsskedet klargora for de sokande vilka organisationens
varderingar ar och da vélja de som antingen redan har ett inkluderande synstt eller de

som &r Oppna for forandring.

3.3.3 Konsten i att leda generationssensitivt

En stor del av de ledare som idag ar i 50-ars aldern har byggt sin kunskap pa taylorismen,
som skapades av Frederick Winslow Taylor. Taylorismen bygger sin teori pa nagra
grundprinciper: Ledarna har total kontroll dver de anstéllda (ingen autonomi). De
anstallda evalueras kontinuerligt for att sékerstdlla att de &r b&st lampade for sina
uppgifter och ges samtidigt de rétta verktygen och fortbildningarna for att maximera
utforandet. Arbetsuppgifterna ska tydligt delas upp mellan ledare och arbetare utgaende
ifrdn deras forutsattningar. Ackordlon foredras som I6neform (extrinsic motivation)
(Britannica, 2018) Taylorismen har kritiserats for dess negativa inverkan pa manniskor.
Bland annat for att 6ka psykisk ohalsa, nedgradera manniskor till systematiska maskiner
utan autonomi, samt franta den manskliga aspekten av sjalvférverkligande i arbetet.
(Ralston, 2013)

En ledare som byggt sin kunskap pa taylorismen jobbar genom att centralisera besluten
fran toppen till botten, utdka bonusstrukturer som verktyg for extrinsic motivation, samt
skapa en foretagsmiljo utan autonomi. Nar de yngre generationerna, som har lart sig att
det finns andra sétt att jobba pa, kommer in i bilden sa skapas darmed en konflikt. Enligt

Stenstrand kan denna konflikt bendmnas som: Predict & Control — Sense & Respond. For
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att ytterligare klargora amnets relevans kan vi spegla &mnet i Douglas Mc Gregor’s
“Theory X and Theory Y”, som introducerades ar 1960. Teorin beskriver tva olika
modeller av ménsklig motivation i arbetslivet: Teori X framstaller manniskan som en
individ som inte vill ha ansvar och inte gillar att jobba, utan som man istallet maste
kontrollera och styra mot sina arbetsuppgifter inom organisationen. Enligt Teori Y soker
manniskan standigt intrinsic motivation for sjalvforverkligande och &r en kreativ individ

som kraver autonomi for att kunna utvecklas. (Morse and Lorsch, 1970)

For att kunna skapa ett generationssensitivt ledarskap maste man alltsa inom
organisationen hitta det gemensamma malet som guidar medarbetarna i en riktning,
menar Stenstrand. Malet, som ofta ar kunden, samt varfor vi vill uppna det &r det allra
viktigaste och detta bor genomsyra hela processen. Vi bor alltid satta kunden forst och
sen jobba darifran och utat for att skapa generationssensitivt ledarskap. Stenstrand menar
ocksa att vardet av kunskap alltid kommer att uppskattas av samtliga manniskor oavsett
generationer. Enligt Skivbolagschen handlar det generationssensitiva ledarskapet till stor
del om erfarenhet. Samtliga medarbetare vérdesatter erfarenhet oavsett alder. Han
framhaller ocksa att det finns ett otroligt varde i den gra kunskapen som det aldre gardet
ofta besitter. Alltsa den kunskapen som inte gar att fa pa nagot annat satt &n genom tiotals
ar av branscherfarenhet. Vi bor alltsa hitta nagot gemensamt, men ocksa respektera och

lara oss av varandra.

3.4 Agile coaching pa 2020-talet

Agile coaching har sedan dess introduktion genomgatt stora férandringar i och med att de
komplexa miljéerna ocksa har uvecklats. Sahlberg har slutat anvanda sig av begreppet
agilt helt och hallet, eftersom han anser att det hela handlar mera om ledarskap och
maénskligt beteende. Stenstrand menar att begreppet agilt har tappat sin betydelse till foljd
av att en del agile coaches felaktigt har kallat sitt arbete agilt nér de anvént sig av ett och

samma ramverk.
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3.4.1 Ar det Agila Manifestet fortfarande relevant?

Det Agila Manifestet ar i skrivande stund 20 ar gammalt. Stenstrand menar att
ursprungstankarna som presenterades i manifestet fortfarande haller sin relevans annu
idag. Han menar att man inte borde lyda det ordagrant, men att manifestet berattar om ett
mindset som man fortfarande i dagens varld vill uppna. Sahlberg haller med har och
menar att sjalva manifestet har urvattnats, men att tankarna bakom det fortfarande lever

vidare.

3.4.2 Bygg din egen verktygsback

Det finns otaliga ramverk for agilt arbete som alla ar specialiserade pa olika aspekter av
organisationens kultur och ledarskap. Bade Stenstrand och Sahlberg slar fast att det inte
finns ndgot ramverk som passar for alla situationer. De forklarar ocksa att man aldrig
borde anvénda sig av endast ett ramverk for att I0sa en situation. For att kunna anvénda
sig av ramverk sa maste man forsta syftet till varfor de skapades fran forsta borjan. Da
man har gjort det behéver man inte anvanda sig av dem mera, for da forstar man sig pa
processen som ligger bakom de fundamentala problemen som ursprungligen skulle 16sas.
Sahlberg utvecklar med att forklara att syftet med ett ramverk som Scrum é&r att evolvera
och utveckla organisationen tills du inte anvander Scrum langre.” Det vill sdga att om

man anvander sig av Scrum annu efter tva ar sa har man gjort nagot fel.

Stenstrand l&agger fram ramverken som olika verktyg som du kan sétta i din verktygsback.
Inget ramverk fungerar for allt, utan man maste istallet skapa sig sin egen blandning av
verktyg och anpassa den enligt problemen som man forsoker l6sa. En Agile Coach som
endast jobbar med ett ramverk s& borde inte kalla sig agil, eftersom sjalva essensen av det
agila arbetet handlar om att anpassa sig och hitta olika infallsvinklar for att l6sa

problemen som uppstar.

3.5 Karnan i ett fungerande ledarskap

Enligt Stenstrand ar fortroende den allra viktigaste faktorn i ett fungerande ledarskap. Om

en ledare har 6msesidigt fortroende till sina medarbetare sa ar utgangpunkten alltid god.
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Den stdrsta utmaningen som den moderna ledaren star infor idag ar att hen maste vara
bekvam med att ha det ultimata ansvaret 6ver utférandet av arbetet som nagon annan gor,
utvecklar Sahlberg. Detta innebar att man som ledare inte far beratta for sina anstallda
hur de ska géra, men man maste sta bakom dem och ga i god for det arbete som de har
utfort, utan att ha en aning om hur de har gjort det. Det handlar alltsd om att skapa

forutsattningarna for att de anstallda ska kunna ta ratt beslut.

4 SLUTSATS

A

SJALVFORVERKLIGANDE

ENGAGERANDE LEDARSKAP
ARSI,

AUTONOMY
LEAD BY INTRINSIC
MASTERY
EXAMPLE MOTIVATION
PURPOSE

1. TYDLIGA VARDERINGAR
2. ODMJUKHET
LEAD BY 3. MANGFALD
EXAMPLE 4. SKAPA FORTROENDE
5. ULTIMAT ANSVAR
1. MICRO-MANAGEMENT

AUTONOMY

2. MIL)O FOR UTVECKLING
MASTERY 3. FORTROENDE TILL ANSTALLDA

PURPOSE 4. SYFTE GENOM KULTUR
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1 BONUSSVYSTEM PAINDIDBMNIVA
(ENDAST PA TEAM-BASIS)

2. KREATIVT ARBETE
KOMPLEX PROBLEMLOSNING

4. FEORIX-TEORIY

Figur 3 Modell av Maslows behovspyramid, Rosendahl, E. (2021)

For att medarbetare i komplexa arbetsmiljoer ska kunna trivas och ma bra sa behover vi
engagerande ledarskap. Vi behdver de ratta verktygen och hjalpmedlen for att kunna
skapa en miljo for vara anstallda dér de kan utvecklas mot sjalvforverkligande. Det inre
vardet av arbetets utforande bor vara i fokus och yttre beléningsfaktorer sasom arshonusar
bor undvikas. For att fa en naturlig infallsvinkel pa ledarskapsarbetet foll det sig naturligt
att fokusera pa det agila arbetet och dess forskning. De agila ramverken bér trots allt
aldrig anvandas ensamma, utan alltid som en blandning av flera. Det agila manifestet
inrattades for 20 ar sedan men de grundlaggande vérderingarna haller annu sin relevans i
dagens agila arbete, trots att tankarna ordagrannt urvattnats. For att leda
generationssensitivt maste vi etablera de gemensamma varderingarna som véger lika
tungt for samtliga generationer. Dessa &r integritet, vardet av kunskap och fértroende. For
att ytterligare gora organisationens varfor tydligare ar det viktigt att faststalla att slutmalet
alltid ar kunden och att arbetet bor utga darifran. Forskningen har bevisat att ju mera olika
perspektiv som kommer fram desto battre blir den kreativa processen. Det &r darfor viktigt
att skapa en inkluderande foretagskultur. For att gora detta bor ledarna kontinuerligt
utbilda sina anstallda i organisationens varderingar och se till att dessa ocksa f6ljs, alltsa
Lead by example. Redan i anstéllningsprocessen bor dessa vérderingar tydligt komma
fram och de ans6kande bér bli intervjuade angaende dem. Slutligen bér en ledare aldrig
anvanda sig av micro-management, utan i alla situationer lita pa att de anstallda utfor sitt
jobb pa ett satt som de sjalva anser vara det ratta, “no one should dominate, everyone
should contribute” (Bdcklander, 2019).
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BILAGOR

1.

10.

11.

Varfor behovs engagerande ledarskap? Eller behdvs det?

Vilka beteendemdnster har storst paverkan pa organisationsatmosfaren?

Vad ser du for skillnader mellan musikbranschen och andra branscher?

Spotify har genom sitt arbete med ledarskap och foretagskultur skapat en
arbetsplats och ett varumarke som de anstallda &r stolta 6ver och som de vill
forknippas med. Hur har du jobbat med det har och hur viktigt anser du att det &r
for ett majorbolag?

Det blir idag allt vanligare bland féretag inom den kreativa branschen att man
anstéller personer utifran deras sociala egenskaper istallet for att utga fran
erfarenhet och utbildning. Vad har du for tankar kring detta?

Vad tror du att detta har for inverkan pa mangfalden inom féretag? Forskningen
har namligen visat pa att ju mera olika perspektiv som kommer fram (mer
mangfald) desto battre blir den kreativa processen.

Hur kan man skapa en inkluderande foretagskultur genom komplext ledarskap?
Hur har du jobbat generationssensitivt i ditt ledarskapsarbete?

Vad anser du &r karnan i ett fungerande ledarskap?

Vilken roll spelar the Agile Manifesto i ditt arbete idag?

Vad har du for asikt om olika ramverk inom agile coaching? Vilka ar annu

relevanta och varfor?
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