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Sammanfattning

Syftet med denna kandidatuppsats ar att utforska hur ledarskap kan paverka miljon for kreativitet i
ett projekt. For att gora detta behandlas amnena ledarskap och kreativitet och hur de paverkar
varandra. Det tar sin utgangspunkt i valda teorier sdsom faktorer som paverkar kreativitet,
ledarskapsdimensioner inom projektstyrning samt situationsanpassat ledarskap. Genom dessa
teorier skapas ett ramverk som sedan analyseras och diskuteras av forfattarna.

| slutet presenteras sedan slutsatserna kring hur forfattarna ser att ledarskap kan paverka miljon for
kreativitet i projekt och hur man som ledare kan ténka for att skapa en kreativ miljo for sina
medarbetare.



Abstract

The purpose of this bachelor thesis is to explore how leadership can affect the environment for
creativity within a project. In order to do this subjects of leadership and creativity and how they
affect each other are studied. It takes a starting point in chosen theories about factors that affects
creativity, leadership dimensions within project management and situational leadership. With help of
these theories a framework is created which is later analyzed and discussed by the authors.

In the end of this thesis the conclusions is presented about how the authors see that leadership can
affect the environment for creativity in a project and how a leader could think to create a creative
environment for the employees.



Forord

Denna kandidatuppsats har skrivits mellan juni 2011 till december 2011 som en del i
kandidatutbildningen inom Foretagsekonomi med inriktning Management vid Handelshogskolan pa
Goteborgs Universitet. Uppsatsen har skrivits vid institutionen fér management och organisation.

Denna uppsats har varit valdigt larorik och spannande att skriva da den gett forfattarna ingdende
kunskap om tva intressanta amnen - kreativitet och ledarskap. Det har dven gett en ny bild 6ver hur
man kan se pa ledarskap da man dven tar en organisations kreativitet i beaktande.

Vi skulle dven vilja tacka var handledare pa Handelshégskolan, Marja Soila-Wadman som stottat och
hjalpt oss under arbetets gang.

Goteborg, december 2011

Andreas Hackl and Peter Larsson
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1. Inledning

Detta kandidatarbete behandlar &mnena kreativitet och ledarskap och hur dessa kan paverka
varandra. Amnet valdes utav foérfattarna for de sjilva arbetar i ett projekt dir det krivs hég
kreativitet och ville darfér undersoéka vad som skrivits om @mnena i tidigare forskning samt analysera
hur ledarskap kunde paverka den kreativa miljon inom projektet.

1.1 Bakgrund

Att utfora arbete i form av projekt har blivit allt vanligare pa senare ar, och innebér att ett uppdrag
utfors av en tillfallig arbetsorganisation for att uppna ett forutbestamt mal. Arbetssattet anvands
oftast for att |6sa extraordinara uppgifter som den befintliga organisationen inte har kapacitet att
|6sa. Projekt ar ett vanligt arbetssatt i ett flertal branscher, ett exempel ar byggindustrin. Dar varje
byggnation oftast ar unik till utseende och konstruktion samt gors bara en gang. Projekt ar oftast
temporara, vilket innebar att de stracker sig 6ver en viss tid. Tidsspannet kan vara fran nagra
manader upp till flera ar. Projekt kraver tilldelning av resurser sa att det finns personer med ratt
kompetens tillgangliga for att |I6sa uppgiften. Resurserna kraver ocksa styrning for att de ska kunna
leverera pa ett bra och effektivt satt, detta gors oftast av en projektledare.

Projekt ar oftast av den komplexa typen vilket kraver att personerna som arbetar inom projektet ar
kreativa och har en formaga att komma upp med nya idéer, vara originella och kunna l6sa problem.
Det racker inte bara med att komma upp med en idé eller 16sning, de maste ocksa genomforas eller
implementeras, vilket ar en viktig del av det kreativa skapandet.

Enligt Rollof (2004) &r det ledarens roll att stimulera kreativiteten inom organisationen och
koordinera det kreativa arbetet. Ledarskap &r ett satt att paverka andras tankande, installning och
uppforande. Ledarskapet behover inte alltid vara formellt och férknippas med mal och resultat som
ska uppfyllas utan det kan dven finnas informellt ledarskap som syftar till att skapa en férandrad och
forbattrad miljo i organisationen. Det kanske inte racker att ha kreativa personer i projektet utan de
maste mojligtvis dven styras pa ratt satt och tillatas att vara kreativa for att kunna uppna ett bra
resultat.

Rehn (2009) menar att efter manga ar av sokande har man fortfarande inte hittat en exakt definition
for kreativitet. Samma forfattare menar att arbetet inte ar att definiera, fanga eller skapa modeller
for hur kreativitet kan fangas, utan uppgiften ar att acceptera hur det fungerar dven om det inte
alltid ar helt sjalvklart hur det fungerar. Rehn (2009) menar dock att detta dr nagot man anda alltid ar
ute efter att forsoka fanga och definiera. Det riktiga vardet av kreativitet ar inte att det ar en resurs
eller en kapacitet som ska bli utnyttjad, utan vardet ar den kontinuerliga utmaningen att fa den att
besta vare sig det handlar om tillverkningsindustri eller kreativindustri. (Rehn, 2009)

Med detta i atanke undrar vi om manga projekt kan inneha den kreativa kompetensen men sakna ett
ledarskap som tar tillvara pa de kreativa resurserna. Det verkar finnas en koppling mellan kreativitet
och ledarskap och att de maste fungera tillsammans for att man ska uppna resultat i ett projekt. Vi
undrar darfor hur ledarskap kan paverka kreativiteten i en organisation utifran var tolkning. Detta
problem vill vi underséka och leder oss till syftet for denna kandidatuppsats.

1.2 Problemdiskussion
Konkurrensen mellan olika foretag blir hela tiden hardare och hardare. Detta gor att man ofta kan
hora att foretagen maste 6ka sin kreativitet for att behalla sina konkurrensférdelar och for att



fortsatta utvecklas och vaxa. Kreativitet anvands ofta som ett brett begrepp som kan innehalla
manga olika delar. Kreativitet kan ha manga olika uppfattningar och definitioner. For att klargora
vilket synsatt forfattarna véljer att ha pa information infor analys och slutsatser ar det viktigt att
beskriva vad kreativitet ar for detta kandidatarbete och hur férfattarna valt att tolka begreppet.
Detta examensarbete kommer darfor ta sin utgangspunkt i det efterféljande teoretiska ramverket att
definiera och beskriva hur kreativitet forstas i detta examensarbete. Mycket av kreativitetsteorin
kommer utga fran Rollof (1999;2004) och Amabile (1979;1986;1988;1996) och deras respektive
synsatt pa kreativitet, men dven andra forfattares synsatt kommer vavas in. | borjan av det teoretiska
ramverket kommer teorin diskuteras samt varfor forfattarna gjort de teoretiska val som gjorts.

Den andra stora delen som detta examensarbete tar upp dr dmnet ledarskap. Aven ledarskap ar ett
brett begrepp som innehdller manga delar. | detta examensarbete kommer bara ledarskap inom
projekt tas i beaktande. Det ar trots denna avgransning ett brett begrepp och det blir darfor viktigt
att dven det beskrivs vilken utgangspunkt man tar inom teoretiserandet kring ledarskap for att kunna
folja en rod trad och forsta den genomforda analysen. Inom ledarskap kommer mycket utav teorin
komma fran det situationsanpassade ledarskapet av Hersey och Blanchard (1979;1993) . Aven detta
kommer att diskuteras mer i inledningen till det teoretiska ramverket.

Eftersom detta examensarbete har som syfte att utforska hur ledarskap paverkar miljon for
kreativitet i ett projekt ar det dven viktigt att ta reda pa vad det ar som driver kreativitet och vad det
ar som gor att personer kan 6ka sin kreativitet. Det ligger ett fokus pa ledarskap i denna uppsats,
darfor ar det dven viktigt att undersoka vilka olika dimensioner det finns inom ledarskap for att
kunna analysera hur kreativitet och ledarskap paverkar varandra. | detta kandidatarbete kommer
Ollilas (2002) utgangspunkt och ramverk for ledarskapsdimensioner att anvandas.

Nar vi definierat bade vad kreativitet och ledarskap ar samt vad det dr som paverkar de bada delarna
kan man ga vidare med att undersdka hur dessa tva parametrar paverkar varandra. Detta ar
intressant att se eftersom kreativitet kan paverkas av manga olika saker, inom detta examensarbete
undersoks dock bara hur ledarskap kan paverka kreativitet utifran den valda utgangspunkten i denna
kandidatuppsats.

For att summera upp detta examensarbete ar det dven viktigt att undersoka vilket sorts ledarskap
som skulle kunna férbattra och underlatta en kreativ miljo inom ett projekt.

1.2.1 Forskningsfragor
De forskningsfragor som efter denna problemdiskussion blivit valda att besvaras inom denna
kandidatuppsats ar nedanstaende:

- Hur kan ledarskap paverka kreativitet?
- Vilken typ av ledarskap kan passa bra for att skapa en kreativ miljo?

Dessa problemstallningar ar intressanta fér manga personer som bade &r intresserade av kreativitet
och ledarskap. Det ar intressant inom flertalet omraden da som tidigare beskrivits kreativitet ar
nagot som blir viktigare och viktigare i samhallet. Kreativitet ar ett sa brett begrepp och ar ett
begrepp som alltid kommer vara aktuellt for att vara konkurrenskraftig. Det spelar ingen roll om det
ar forfattare, foretag eller fotbollsspelare — alla maste vara kreativa for att vara lyckosamma. For att
uppna kreativitet ar det dven viktigt att ledarskapet anpassas till detta syfte. Exempel pa personer



som detta examensarbete skulle vara intressant for ar ledare i olika former som bor ta hansyn till
kreativitet och anpassa sitt ledarskap for att underlatta att skapa en kreativ miljo.

1.3 Syfte

Syftet ar att utforska hur ledarskap kan paverka miljon for kreativitet i ett projekt.
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2. Metod

| foljande avsnitt redogors de metoder som anvands for att besvara syftet med kandidatuppsatsen.
Forst beskrivs den 6vergripande metodologin sedan presenteras tillvidgagangssattet for denna studie.

2.1 Overgripande metodologi

Den har kandidatuppsatsen syftar till att ta reda pa och utforska hur ledarskap paverkar miljon for
kreativitet i ett projekt. Det finns i huvudsak tva strategier att tillampa vid insamling och analys av
information, en kvalitativ eller en kvantitativ strategi. En kvalitativ studie ar férdelaktigt att anvanda
nar problemet ar okdnt och komplext. Metoden ger en detaljerad helhetsbild men for att fa detta
kravs mycket planering och tdnkande for att resultatet ska bli trovardigt. En kvantitativ studie ar
fordelaktig nar problemet ar mer kdnt och for att samla in information som &r statistiskt underbyggd.
En annan skillnad mellan en kvantitativ studie och en kvalitativ studie ar att den kvalitativa studien
bygger pa asikter och bedomningar istéllet for ren information som den kvantitativa studien bygger
pa. (Bryman, 2008)

Denna studie kommer uteslutande att vara en kvalitativ studie. Metoden har valts for att den ar ideal
for att hitta en 16sning till problemet som studeras i denna kandidatuppsats. For att hitta |6sningen
maste man ga djupt in pa bade faktorer som paverkar kreativitet samt ledarskap, vilket gors bast
med den kvalitativ studie. Dessutom svarar metoden till de krav pa komplexitet som kan uppkommai
denna typ av undersokningssituationer.

Det finns dven ett antal undersékningsmetoder, alla med olika férdelar och nackdelar. Tre exempel ar
observationsstudie, fallstudie och litteraturstudie. | denna uppsats har en litteraturstudie valts for att
ta reda pa hur man som ledare skapar en kreativ miljo fér medarbetarna i projektet. Med hjalp av
litteraturstudien har ett teoretiskt ramverk skapats for att sedan kunna analysera hur den kreativa
miljon ska skapas.

2.2 Datainsamling

Datainsamlingen kan delas in i insamling av primardata och sekundardata. Primardata ar data fran
intervjuer, observationer och enkater. Denna typ av data samlas in for att skapa ett underlag for
analys. Sekundardata ar data som redan finns tillganglig for andra andamal, till exempel
forskningsartiklar och bocker. Sekundardata kan ge data med hog reliabilitet och validitet, men det ar
viktigt att tdnka pa att datan kan vara insamlad i ett annat syfte dn denna kandidatuppsats syfte
(Befring, 1994).

| litteraturstudien anvander vi endast sekundérdata som skapar ett teoretiskt ramverk att bygga
analysen pa. Det teoretiska ramverket innehaller data insamlad fran artiklar, textbdcker och
internetkallor. Ramverket innehaller information om kreativitet och ledarskap som sedan analyserats
for att komma fram till slutsatserna.

For att skapa oss en uppfattning av vad det fanns for teorier och modeller inom kreativitet och
ledarskap gick vi till biblioteket och laste ett antal olika bdcker och artiklar. Vi markte ganska snabbt
att det fanns valdigt manga olika modeller fér ledarskap och olika synsétt pa kreativitet. Aven om det
som vi laste pa biblioteket bara dr en brakdel av allt som finns. Eftersom tiden for att skriva denna
kandidatuppsats ar relativt tidsbegransade maste litteraturstudien avgransas och vi valde da ut vissa
teorier och modeller for kreativitet och ledarskap som ytterligare férklaras under inledningen till
teorikapitlet i denna kandidatuppsats.
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2.3 Validitet och reliabilitet

For att mata graden av trovardighet i en studie anvander man sig av validitet och reliabilitet. Validitet
ar ett matt pa hur val en fraga mater det den ar menad att méata. Reliabilitet mater i vilken grad
samma resultat uppnas vid upprepade férsok vid olika tillfallen under i 6vrigt samma
omstandigheter. (Bryman & Bell, 2007) For att en kandidatuppsats ska uppna bade hog validitet och
reliabilitet ar det viktigt att man anvander en metod som bidrar till att relevant information samlas in
och forskningsfragan kan besvaras.

Da en litteraturstudie har genomforts och teoriska utsagor samlats in fran mestadels textbécker och
artiklar fran vetenskapliga journaler kan man s&ga att denna kandidatuppsats har en hog
trovardighet. Det som dock ar viktigt att tanka pa ar att alla tolkar daven sekundardata pa olika satt
och alla skulle inte nédvandigtvis komma till samma slutsats dven om man anvander sig av samma
litteratur.
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3. Teoretisk referensram

Inom detta kapitel kommer relevanta teorier presenteras. Kapitlet dr uppdelat i de tva
huvudomradena for denna kandidatuppsats, kreativitet och ledarskap. Inom dessa delar finns
maéangder av olika teorier och tolkningssatt av de olika begreppen. Det finns nastan lika manga
tolkningar som det finns forfattare som tagit upp begreppen. Denna komplexitet gor det viktigt att
gobra ett urval av teorin som finns for att skapa en utgangspunkt och en rimlig omfattning av
analysen. Det ar dven viktigt att ha ett tydligt utgangssatt och olika modeller for att ldsaren latt ska
kunna félja analysen som gors nar de olika modellerna fran kreativitet och ledarskap kopplas ihop
och nyanseras, analyseras och sedan mynnar ut i slutsatser.

Inom kreativitet har forfattarna valt att bygga sin utgangspunkt fran Rollof (1999;2004) och Amabiles
(1979;1986;1988;1996) forskning. Rollof har pa ett bra satt beskrivit en process 6ver kreativitet vilket
ger lasaren en bra forstaelse vilka olika stadier processen for kreativitet gar igenom. Amabile har
tillsammans med sina kollegor gjort en beskrivning éver vilka faktorer de ser som paverkar
kreativiteten i en organisation. | tillagg till dessa ramverk har dven andra forskares dsikter vavts in for
att skapa en transparens for att dven se vad andra forskare sdger, men samtidigt behalla samma
utgangsstruktur.

Inom ledarskap har en av utgédngspunkterna valts utifran Ollilas ledarskapsdimensioner som hon
beskrivit i en doktorsavhandling fran Chalmers (Ollila, 2002). Denna forklaring ger en insikt i de olika
dimensioner som ledarskap inom projekt ar uppbyggt av. Dessa dimensioner ger ocksa en bra
utgangspunkt och ett verktyg att géra en analys av hur kreativitet och ledarskap paverkar varandra.
Detta eftersom de olika dimensionerna skiljer sig klart fran varandra samt ger en god bild 6ver
ledarskap och det ar latt att strukturera upp en forstaelig analys for ldsaren. Den andra stora
utgangspunkten som valts inom ledarskapsteoretiseringen i denna kandidatuppsats ar
situationsanpassat ledarskap som beskrivits utav Hersey och Blanchard i flera olika tidskrifter och
bocker. Denna teoretiska utgangspunkt ar vald for att situationsanpassat ledarskap ar en valkand och
i stor utstrackning anvand ledarskapsteori. Den tillampar sig dven bra till &andamalet da det kan styrka
och bidra till en intressant analys 6ver hur en kreativ situation kan skapas.

3.1 Kreativitet

Denna del av den teoretiska referensramen tar upp den teori som ar kopplat till kreativitet genom att
beskriva vad kreativitet ar och senare aven forklara de olika faktorerna som paverkar kreativiteten i
en organisation.

3.1.1 Definition av kreativitet

Ordet kreativitet ar latin och betyder skapa och producera. Det finns ett antal olika infallsvinklar pa
beskrivningen av kreativitet. Kreativitet ar férmaga till nyskapande och frigorelse fran etablerade
perspektiv. Kreativiteten kopplas ofta samman med vardefulla produkter och tjdnster inom omraden
sasom vetenskap, konst, kultur och teknik. Men kreativitet kan ocksa ges en mer allméan tolkning som
syftar pa individens sétt att uppleva sig sjalv och omvérlden. Nationalencyklopedin skriver att Robert
J. Stenberg menar att kreativitet ar produktionen av idéer som ar bade nymodiga och anvandbara.
Det récker inte att idé e nymodig, den far heller inte avvika fran radande praxis om resultatet dndrar
pa deras sjalvbild. Sammanfattningsvis kan man saga att kreativitet innebar skapande, nytankande,
ordning, planering, kvickhet och anvanda sin fantasi. (Nationalencyklopedin, 2011)
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3.1.1.1 En annan sida av kreativitet

Historiskt sett var kreativitet nagot som individen fick fran gudarna men pa senare ar har gudarna
plockats bort fran diskussionen. Idag kan alla manniskor vara kreativa och det finns méjlighet att vara
kreativinom de flesta omradena, inom allt fran tillverkningsindustrin och kreativ industri till ekonomi
till bioteknik. De som lyckas bast ar de som lyckas leva upp till bilden av den sanna kreativiteten.
Kreativitet ar starkt kopplat till framgang, dar manniskan hela tiden forbattras. (Rehn, 2009)

Kreativitetens historia skrivs ofta som en saga av kontinuerlig framgang, dar varje artionde har haft
sitt kreativa geni. Idag ar kreativitet inte bara nagot som belonas utan ocksa nagot vi ar oroliga for att
ha for lite av. Denna radsla kan hittas i Richard Floridas bok, dar kreativiteten malas fram som en
begransad resurs och maste darfor behandlas med omsorg, om detta inte gors kommer den att do.
(Rehn, 2009)

Styhre & Sundgren (2005) presenterar fyra olika alternativ for forskning, kreativ processer, kreativa
personer, kreativa produkter och kreativa omgivningar. | bérjan var det mycket fokus pa individen
men senare har fokus flyttats mot den kontext dar kreativiteten uppstar. Alltsa har intresset och
fokus flyttats fran individen mot en kreativ miljé dar organisationen och ledarskapet har stor
paverkan.

3.1.2 Den kreativa processen

Rollof (1999) har skapat en modell fér den kreativa processen i en organisation. Processen kan delas
upp i sju olika stadier idé-, orienterings-, urvals-, prévnings-, varderings-, mognads- och
planeringsstadiet. De olika stadierna gor det lattare att identifiera var i processen kreativiteten kan
paverkas, samt foérsoka minska skillnader mellan ledare och kreator.

Under idéstadiet presenteras ett antal olika idéer, de kan vara bade bra och daliga idéer.
Huvudsaken och malet med detta stadium ar att fa fram ett stort antal idéer som kan anvandas
langre fram i den kreativa processen. Arbetet i detta stadium kannetecknas ofta av spontanitet,
nyfikenhet, optimism och intuition och rationellt och logiskt tdnkande. Darfér den storsta risken
under idéstadiet ar begransningar eftersom det ar meningen att idéerna ska kunna floda fritt.

Under orienteringsstadiet ar uppgiften att identifiera de mal och krav som ar avgérande for att na
ett bra resultat. Det ar viktigt dels for att veta att alla inblandade arbetar mot samma mal och dels
for att fa ett bra slutresultat. Orienteringsstadiet praglas av mycket analytiskt tinkande och kan
hindras av tidspress.

Under urvalsstadiet viljs de idéer som béast svarar mor de mal och systen som identifieras under
foregaende fas. Det ar svart att pa ett rationellt sitt se den verkliga potentialen i en idé och kunna
forestalla sig den i framtiden. Detta kraver en visionar férmaga, som kreativa manniskor ofta besitter.
For att kunna gora ett bra urval kravs det att man har nagon form av urvalsacceptans och kansla. Det
far inte bli sa att man bara fastnar for idéer som ar latta att realisera, aven om dessa nastan alltid ar
de som har storst potential.

Under provningsstadiet genomfors tester och forsok att utveckla idé till verklighet. Idéerna testas for
att se om det skulle fungera i verkligheten, for att pa sa satt se om de kan forsatta att utvecklas eller
om de ska forkastas. Provningsstadiet kraver mod och engagemang, medans otalighet och
uppgivenhet kan leda till misslyckande.
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Under varderingsstadiet sa analyserar man konsekvenserna och moéjligheterna hos en idé, dessa
stalls ofta mot syftet som framkommer under orienteringsstadiet. Det ar viktigt att man i analysen
gar in pa djupet och inte bara gér en grundlig analys av idén. Det ar dven viktigt med konstruktiv
kritik under detta stadium, vilket utvecklar idén pa ett positivt satt.

Under mognads och insiktsstadiet far idén mogna under en tid, for att sedan ateruppta arbetet.
Detta gors for att det kan ta en viss tid for [6sningar och insikter att vdxa fram. Problem kan uppsta
om man ar for otalig och inte later idén mogna tillrdckligt, da kan framvaxandet av [6sningar
blockeras.

Under syntes och planeringsstadiet knyts alla |I6sa dndar ihop genom en sammanfattning av vad man
gjort i de olika stadierna och en inblick i framtiden. Ett problem kan vara att man inte inser
betydelsen av det tids- och resurskravande arbete som implementeringen innebar, vilket kan leda till
att man misslyckas med idén.

3.1.3 Faktorer som paverkar Kkreativitet

Amabile et al. (1996) beskriver en modell for att forklara vilka olika faktorer och parametrar som
paverkar miljon for kreativitet i en organisation. Modellen bestar av fem olika kategorier som sedan
ar nedbrutna till atta parametrar som paverkar miljon for kreativitet. Av dessa parametrar menar
forfattarna att det ar sex parametrar som paverkar kreativiteten positivt och tva (press av
arbetsborda och organisatoriska hinder) som paverkar negativt. Detta resonemang kan forklaras av
modellen presenterad i Figur 1.

Kategorier Parametrar Utfall

Organisatorisk r
Uppmuntring av
kreativitet

Sjalvsténdighet
eller frihet

e —————

Uppmuntring av »

arbetserupp

Frihet —_—

Resurser _ SN Kreativitet

Patryckningar <

Utmanande )

arbetsuppeifter

Pressavarbetsborda ey 2

Organisatoriska
hin d er fOr Organisatoriska hinder [
kreativitet

Figur 1 Faktorer som paverkar kreativitet (Amabile et al. (1996)
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3.1.3.1 Uppmuntring av kreativitet
Kategorin om uppmuntring av kreativitet bestar av tre olika parametrar som Amabile et al. (1996)
benamner organisatorisk uppmuntring, uppmuntring av chef och uppmuntring av arbetsgrupp.

Organisatorisk uppmuntring beskrivs som en valdigt bred parameter som manga forfattare har tagit
upp inom litteraturen. Som ett exempel menar Cummings (1965) att det ar viktigt att organisationen
tilldter och uppmuntrar risktagande och uppmuntrar medarbetarna till att generera nya idéer.
Cummings (ibid.) fortsatter att beskriva att det &r viktigt att alla chefer pa alla olika nivaer har denna
uppfattning och uppmuntrar till kreativitet. Detta amne har dven tagits upp inom psykologisk
forskning dar Parnes (1964) menar att man lattare skapar ovanliga och anvandbara idéer nar
situationen medger det eller att man far tydliga instruktioner om det. Amabile et al. (1996) menar att
en annan del inom organisatorisk uppmuntring ar att nya idéer alltid ska bli rattvist utvarderade. Om
utvarderingar gors pa ett bra och stodjande satt kan kreativiteten i gruppen till och med 6kas.
Amabile (1979) beskriver i sin studie att om utvarderingar alltid gors for kritiskt minskar det den
kreativa formagan i gruppen. Den tredje delen av organisatorisk uppmuntring som Amabile et al.
(1996) beskriver ar beléning och erkdnnande av kreativitet. Amabile et al. (1986) menar dock att
beléningen maste upplevas som att det blir en bonus for att det ska 6ka kreativiteten. Om personer
bara gar in i en aktivitet for att fa beloning kan det istallet minska kreativiteten. Exempel pa
beléningar som upplevs som bonusar kan vara att fa mer intressanta arbetsuppgifter i framtiden
(Amabile et al. 1996). Den sista delen av organisatorisk uppmuntring ar att ha ett starkt samarbete
om idéer inom organisationen samt att ledningen medger delaktighet inom beslutstagning (ibid.).
Parnes & Noller (1972) beskriver att sannolikheten for hogre kreativitet och battre idéer 6kar om
man utsatts for andra relevanta idéer under tiden.

Uppmuntring av chef visar pa betydelsen av chefens roll for att skapa kreativitet i en grupp. Amabile
et al. (1996) beskriver tre olika omraden som &r speciellt viktiga. Dessa ar att ledaren beskriver klara
mal, att det finns en 6ppen dialog mellan chef och underordnade samt att chefen stéttar gruppens
arbete och idéer. Amabile (1979) menar att ha en 6ppen dialog och att uppleva att chefen stottar
gruppen har mycket likheter med att fa en réattvis utvardering av en idé. Genom detta minskas
gruppens radsla av att fa negativ kritik i ett senare skede vilket gor att den verkliga motivationen att
skapa nagot kreativt 6kas, denna motivation ar nodvandig for att kunna uppna ett lyckat slutresultat
Amabile (1979).

Uppmuntring av arbetsgrupp forklaras av att kreativitet dven kan skapas inom den specifika gruppen
utan inblandning av nagon annan, medlemmar kan alltsa 6ka varandras kreativitet(Amabile et al.
1996). Okad kreativitet i en grupp kan man fa genom att ha personer med olika bakgrunder, att
samarbeta kring idéer, ge konstruktiv kritik och ifrdgasatta andras idéer samt fa sa att alla har ett
gemensamt engagemang i det totala projektet och dess slutresultat (ibid.). Kreativiteten kan 6ka
genom detta eftersom gruppmedlemmar far bredare och ovanligare forslag pa idéer och denna
exponering har bevisats ha positiv effekt pa kreativiteten (Parnes & Noller, 1972). Att ge konstruktiv
kritik och att ha ett gemensamt engagemang inom gruppen leder i sin del till en hdgre motivation,
just en hogre motivation leder till hogre kreativitet och gor att man kan fokusera béattre pa att 16sa
sin uppgift, detta gor att motivation ar en viktig faktor for kreativitet (Harter, 1978).
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3.1.3.2 Sjdlvstdndighet eller frihet

Amabile et al. (1996) menar att frihet och sjalvstandighet har stor betydelse for grad av kreativitet i
en organisation. Bailyn (1985) beskriver att kreativiteten okar nar en grupp eller individ kdnner hog
sjalvstandighet i det dagliga arbetet och tilldts ha kontroll 6ver sitt eget arbete och sina idéer.
Amabile et al. (1996) menar ocksa att studier visar att man blir mer kreativ ndr man upplever sig ha
valmoijligheten att sjadlv styra hur man ska genomfora en uppgift som man blivit tilldelad.

3.1.3.3 Resurser

Amabile et al. (1996) beskriver att manga forskare har forklarat att resurstilldelning till projekt har
stor betydelse for hur kreativt projektet ska bli. Bailyn (1985) menar att det finns en direkt koppling
mellan hur mycket resurser ett specifikt projekt har och hur hog kreativiteten kommer bli i det
specifika projektet. Amabile et al. (1996) menar att det dock finns en praktisk omajlighet att tilldela
ett projekt oandligt med resurser, det ar dock minst lika viktigt att gruppen upplever att man har
tillrackligt med resurser att genomfora uppgiften. Amabile et al. (1996) fortsatter att forklara att om
gruppen upplever att man har tillrackligt med resurser kommer man dven uppleva att just detta
projekt ar viktigt och kommer darfor 6ka sin motivation fér arbetsuppgiften och darigenom
kreativiteten.

3.1.3.4 Pdtryckningar
Amabile et al. (1996) menar att patryckningar kan verka bade positivt och negativt och de delar upp
det i tva parametrar namligen att ha utmanande arbetsuppgifter och press av arbetsboérda.

Utmanande arbetsuppgifter kan bidra till hogre grad av kreativitet. Detta forklaras med att viss press
kan ha en positiv effekt om pressen upplevs komma utifran en viktig och utmanande del av det
ursprungliga problemet. Om man kdnner att sin egen uppgift ar en viktig del for det totala projektet
och att man maste prestera pa topp for att fa ett lyckat resultat leder det till hdg motivation och
foljden blir en hogre grad av kreativitet. (Amabile et al. 1996)

Press av arbetsborda kan leda till bade hogre och lagre kreativitet. Amabile (1988) menar att viss
tidspress kan leda till 6kad kreativitet om man kdnner att det dr beroende pa att projektet man driver
ar viktigt och man sjalv har en viktig del i arbetets gang. Férfattaren varnar dock for att alltfér hog
tidspress leder till minskad kreativitet. Amabile et al. (1996) menar ocksa att for hog press av
arbetsborda leder till en minskad grad av kreativitet och den blir sarskilt liten om man samtidigt
utséatts for tidspress som upplevs som en kontrollerande atgard av ledaren. Parnes (1961) forklarar i
sin tur att gruppen maste fa tid for att utforska alternativa I6sningar for att kunna visa hog
kreativitet, detta ar en omojlighet om man upplever fér hog tidspress.

3.1.3.5 Organisatoriska hinder for kreativitet

Flera studier visar att det kan finnas hinder inom organisationen som gor att kreativiteten minskas.
Kimberley & Evanisko (1981) menar att interna stridigheter, konservatism och formella
ledarstrukturer ar exempel pa organisatoriska hinder som ofta kan leda till minskad kreativitet inom
organisationen. Amabile et al. (1996) beskriver att just sddana organisatoriska hinder ofta upplevs
som kontrollerande av organisationen vilket leder till en lagre grad av motivation och kreativitet.

3.2 Ledarskap

| detta kapitel foljer vald teori inom dmnet ledarskap.
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3.2.1 Situationsanpassat ledarskap

Situationsanpassat ledarskap handlar om att en ledare maste kunna anpassa sitt ledarskap till olika
situationer och att ett och samma ledarskap inte ar optimalt att anvanda i alla méjliga situationer
(Hersey et al. 1979). Hersey et al. (1979) menar att det finns fyra olika ledarskapsstilar som en ledare
kan anvanda i olika situationer. De fortsatter att beskriva att de olika ledarskapsstilarna ar beroende
av tva beteenden fran ledaren namligen instruerande beteende och stédjande beteende.
Instruerande beteende betyder till vilken grad ledaren beskriver arbetsuppgifter och sager till de
underordnade vad, nér, vad och hur en viss uppgift ska genomforas. Det &r ocksa till vilken grad som
ledaren definierar roller och satter upp mal. Instruerande beteende kan ocksa bendamnas till vilken
grad som ledaren innehar uppgiftsorientering. Stédjande beteende handlar till stor del om
kommunikation. Det ar till vilkken grad som ledaren anvander sig av tva-sidig kommunikation — bade
att lyssna och att stétta medarbetarna. Detta har dven blivit bendmnt som relationsorientering
beroende till vilken grad man t.ex. uppmuntrar sina medarbetare. (Hersey et al. 1979) De olika
ledarskapsstilarna och nar de ska anvandas kan beskrivas med hjalp av nedanstaende modell i Figur
2.

Relationsorientering

Stodjande Coachande
S3 S2

Delegerande Instruerande
S4 S1

—
Uppgiftsorientering

Figur 2 Situationsanpassat ledarskap - ledarskapsstilar

De fyra olika ledarskapsstilarna S1-54 beskriver alltsa olika ledarstilar beroende pa olika grad av
relationsorientering respektive uppgiftsorientering.

S1 ar en instruerande ledarstil. Inom denna ledarstil ar uppgiftsorienteringen hég medans
relationsorienteringen |ag. Har gar stor del av ledarskapet ut pa att visa och beratta for
medarbetarna hur nagot ska goras. Ledaren lagger inte sa mycket kraft pa att stotta medarbetarna i
denna stil. (Blanchard & Hersey, 1993)

S2 ar en coachande ledarstil. Inom denna ledarstil ar bade uppgiftsorienteringen och
relationsorienteringen hog. Har ar det viktigt att bade forklara tydligt vad och hur allt ska géras men
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dven varfor nagot ska goras. Inom denna ledarstil ar det dven viktigt att ledaren uppmuntrar
medarbetarna for att 6ka deras entusiasm och genom kommunikation fa de beteenden pa
medarbetarna som 6nskas. (Blanchard & Hersey, 1993)

S3 ar en stddjande ledarstil. Inom denna ledarstil ar relationsorienteringen hég medan
uppgiftsorienteringen ar lag. Ledaren fokuserar pa att stotta och uppmuntra medan man éverlater
I6sningen av uppgiften till medarbetaren. Har ar fokuseringen pa att ta gemensamma beslut och
framforallt pusha medarbetarna till att tanka sjdlva istéllet for att berdtta hur nagot ska goras.
(Hersey, Blanchard, & Natemayer, 1979)

S4 ar en delegerande ledarstil. Har ar bade relationsorienteringen och uppgiftsorienteringen lag. Med
detta menas att ledaren tillater att medarbetarna sjalva bestammer och fokuseringen istallet ar pa
att tillhandahalla resurser sa att medarbetarna kan utfora sitt arbete pa ett optimalt satt. Det behdvs
ingen stdrre stottning och uppmuntring utan medarbetarna ar sa sjalvgaende och klarar sig battre
utan det. (Hersey et al. 1979)

Enligt Blanchard & Hersey (1993) ska val av ledarstil bestimmas beroende pa vilken utvecklingsniva
som individerna har. Utvecklingsniva foérklaras av bade Blanchard & Hersey (1993) och Hersey et al.
(1979) som vilken niva av kompetens och engagemang som medarbetarna har. Nar kompetensen &r
lag ska en instruerande ledarstil anvandas medan nar kompetensen ar hog ska en delegerande
ledarstil istédllet anvandas for basta resultat. Thompson & Vecchio (2009) menar att for att bli en bra
situationsanpassad ledare ar det viktigt att darfor kunna bedéma vilken niva av utveckling som kravs
for att kunna vélja ratt typ av ledarstil samt att kunna anpassa sig och anvanda flera olika ledarstilar
for olika situationer.

3.2.2 Transaktionellt ledarskap

Transaktionellt ledarskap innebar att ledaren ser sin relation med medarbetarna som en rad
rationella transaktioner. | transaktionerna forvantar sig bada parter att fa nagot i utbyte for utfort
arbete. Utbytet kan vara i form av en bonus, férmaner eller rattigheter av nagot slag. Transaktionellt
ledarskap innebar anpassning av olika personers behov och intressen dar resultatet maste vara i
balans for att kvalitet av denna typ av ledarskap ska fungera. Den transaktionella ledaren ar duktig pa
att tydliggora de olika rollerna i gruppen och vad dessa innebar. Till detta hor att de har tydliga
beskrivningar for de olika rollernas arbetsuppgifter. Denna typ av ledaren utformar sin och sin grupps
strategier efter foretagets policy och strategier. (Judge & Piccolo, 2004)

3.2.3 Transformellt ledarskap

Enligt Robbins (2001) ska inte transformellt ledarskap ses som en motsats till transaktionellt
ledarskap. Det karakteristiska som utmarker transformellt ledarskap ska ses som en ledarstil som &r
byggd pa transaktionell ledarstil. Personalen blir inspirerad att ga ett steg langre dn den
problemldsning som den transaktionella stilen erbjuder. Den transformella ledaren vill inte bara att
de anstallda ska se nytt satt att I6sa problem utan ocksa ifragasatta befintliga problem. Dionne et al.
(2004) visar att det transformella ledarskapet paverkar en grupps interna processer och pa sa satt
gruppens resultat. De tre komponenterna beskrivs ur begreppen gruppsammanhallning,
kommunikation och positiv konflikthantering. For att vara en transformell ledare kravs enligt Bass
(1999) fyra komponenter, idealt inflytande, inspiration, intellektuell stimulans och individuell
utveckling.

19



3.2.3.1 Idealt inflytande

En transformell ledare &r tydlig och visargruppen hur saker ska goéras och hur problem ska lésas. Da
kravs det att ledaren visarbeslutsamhet och sjalvfortroende. En transformell ledare dr beundrad och
respekterad av sina medarbetare och ses som en férebild vilken alla vill identifiera sig med. Den
transformella ledaren varderar ocksd medarbetarnas insatser och behov och ser till att de inte
forsummas. (Bass, 1999)

3.2.3.2 Inspiration

Dionne et al. (2004) sager att den inspirerande ledaren kan paverka gruppens resultat genom
motivation. Det &r viktigt att fa medarbetarna delaktiga i organisationen sa att man kan se en bra
framtid. Genom att skapa en gemensam vision och gemensamma mal kommer sammanhallningen
och motivationen att 6ka, vilket ofta leder till ett battre slutresultat. Ledarstilen praglas av optimism
och entusiasm.

3.2.3.3 Intellektuell stimulans

Den transformella ledaren stimulerar medarbetarna att vara innovativa och kreativa (Bass, 1999).
Detta ar viktigt for att medarbetarna ska utvecklas och kunna utnyttja sin fulla kapacitet. Det ar dven
viktigt for att utveckla kreativiteten hos medarbetarna. Studier visar att kreativiteten 6kar i takt med
det transformella ledarskapet. Bass (1999) menar att med en kreativ personal 6kar forutsattningarna
for att lyckas med ett projekt. Ovanstaende visar att den transformella ledaren kan skapa kreativitet
och innovationsformaga hos medarbetarna och pa sa satt 6ka chanserna att lyckas med ett projekt.

3.2.3.4 Individuell utveckling

Den transformella ledaren ar bra pa att uppmarksamma medarbetarnas behov for att kunna
utvecklas (Bass, 1999). Detta gors oftast genom support och coachning samtidigt som ledaren ger
uppgifter som skapar mojlighet for tillvaxt. Enligt Dionne et al. (2004) ska ledaren vara lyhord for att
olika individer har olika behov, férmagor och forvantningar. Ledaren ar ansvarig for att skapa en
personlig relation med varje gruppmedlem, for att skapa en effektiv kommunikation i gruppen.

3.2.4 Dimensioner av ledarskap
Enligt Ollila (2002) finns det fem dimensioner av projektledning strukturdimension,
relationsdimension, férandringsdimension, politisk dimension och reflektionsdimension.

3.2.4.1 Den strukturella dimensionen

Den strukturella dimensionen av projektledning definierar omfanget och strukturen av projektet,
vilket gbrs med hjalp av tydliga instruktioner och noggrann planering. Ett typiskt beteende hos en
ledare i denna dimension ar att forsakra att planeringen f6ljs, kontrollera att alla gor sitt jobb och
tydliggora vikten av att de uppsatta reglerna féljs. Den strukturella dimensionen av ledarskapet ar
viktig i projekt med hog tidspress, 1ag motivation bland medarbetarna samt hog grad av
standardiserat arbete. Motivationen ar oftast hog i utvecklingsprojekt och om planering och kontroll
ar den enda typen av ledarskapsstil, kan vissa medarbetare bli hindrade i sitt arbete. Det reglerade
arbetet kan hamma kreativiteten hos medarbetarna som ar viktigt i ett utvecklingsprojekt. (Ollila,
2002)

Projekt med hog osdkerhet och komplexitet ar svara att styra med hjalp av planering och regler,
eftersom det finns inge specificerad slutprodukt. Produkten som skall utvecklas ar inte definierad nar
arbetet startar utan vaxer fram under arbetets gang, vilket gor att projektledaren inte kan planera for
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de olika faserna av projektet fran start. Nar projektledaren skoter planeringen och kontrollen av
arbetet, medfor det att ledaren skaffar sig mer kunskap om projektet an vad medarbetarna har.
(Ollila, 2002)

3.2.4.2 Den relationella dimensionen

Den relationella dimensionen betonar intresset av de underordnade i projektet. Ledarskapsstilen i
denna dimension syftar till att lita pa och satta de underordnade i fokus. Detta kan géras genom att
lata dem vara med och ta beslut, lata alla gora sig horda och skapa god komfort pa arbetsplatsen.
Den relationella dimensionen anses som den vanliga ansatsen av projektledarskap och sags ofta vara
motsatsen till den strukturella dimensionen av projektledning. (Ollila, 2002)

Brown & Eisenhardt (1995) menar att det ar viktigt for en projektledare att ha formagan att kunna
hantera sma grupper. Den relationella dimensionen kopplas ofta samman med popularitet, eftersom
den omtanksamma ledarstilen medfor en positiv attityd gentemot ledaren. Ekvall och Arvonen
(1994) menar att detta ar viktigt pa alla ledarnivaer.

Den relationella dimensionen ger projektledningen demokratiskt och tillmotesgaendeinnehall, vilket
skapar ett tillatande klimat fér medarbetarna. (Norrgren & Schaller, 1999)

3.2.4.3 Den fordnderliga dimensionen

Forandringsdimensionen av projektledning syftar till att komma fram till nya och annorlunda satt att
arbeta (Ekvall & Arvonen, 1991). Det typiska ledarskapet inom denna dimension framjar férandring
och tillvaxt men ocksa uppmuntrar till skapande av nya idéer. Férandringsdimensionen fokuserar pa
utveckling av arbetet, organisationen och uppmuntrar projektmedlemmarna till att anvdanda nya
metoder och organisationsstrukturer. En ledare som arbetar med férandring tar ofta mer risker dn
andra ledare, vilket genereras av de snabba besluten som maste tas. (Ollila, 2002)

Brown & Eisenhardt (1995) menar att unik kunskap hos individer i organisationen maste goras
tillganglig for alla sa att den kan utnyttjas, for att kunna genomféra forandringar pa ett lyckat satt.
Det ar projektledarens ansvar att se till att samla ihop kunskapen och se till att den anvands pa ratt
satt.

Forandringsdimensionen &r viktig for att den underlattar éverforingen av kunskap. Det ar sa viktigt
att projektledaren forstar att kunskapsoverféring handlar om personers vilja att dela med sig av sin
kunskap till andra, men ocksa vilja foérsta vad medarbetarna kan. Vidare handlar alltsa forandring inte
bara om organisationsforandringar utan ocksa kunskapsoverforing angaende den nya strukturen.
Denna process underldttas om projektmedlemmarna ar villiga att dela med sig av sin kunskap. (Ollila,
2002)

3.2.4.4 Den politiska dimensionen

Den politiska dimensionen av ledarskap handlar om att det ar viktigt att ta hansyn till projektets
omgivning, till exempel andra projekt, linjeorganisationen, externa partners och kunder. Det finns tva
kategorier av politiskt beteende, reaktivt och proaktivt. Politiskt reaktiva projektledare svarar mot
externa hot och aktiviteter som verkar mot det egna projektteamet. Politiskt proaktiva projektledare
reagerar inte bara pa externa hot utan anvander ocksa politiskt upptradande for att erhalla fordelar
for projektet. Komplexa projekt med hog osdkerhet leds oftast av politiskt proaktiva ledare. Ett
projekt med lagre grad av osdkerhet ger projektledaren mojligheten att inte hela tiden soka efter
potentiella hot mot projektet. Buchanan och Boddy (1992) menar att politiskt aktiva projektledare
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ska leda projekt i sammanhang med hog risk for sarbarhet och tekniska experter ska leda projekt som
ar mindre sarbara fran omgivningen. (Ollila, 2002)

Det ar projektledaren som skapar de "ratta” forutsattningarna for ett lyckat projekt genom att agera
politiskt i konversationen med projektets omgivning. Exempel kan vara att ledaren skapar sig ett
natverk av personer som stodjer projektet eller paverkar “ratt” personer. Darigenom kan politiskt
beteende skapa varde for bade projektet och hela organisationen. De negativa effekterna av politiskt
proaktivt ledarskap ar att ett projekt kan prioriteras och resterande projekt hamnar i bakgrunden.
Projektens mal stammer kanske inte alltid 6verens med organisationens langsiktiga mal och
projektledaren maste folja projektets mal. | en sddan situation kan politiskt beteende hos
projektledaren vara till hjalp, for att kunna sammanféra projektets mal med organisationens mal.
(Ollila, 2002)

Brown & Eisenhardt (1995) menar att projektledaren maste ha stor makt, eftersom den politiska
dimensionen kraver att ledaren deltar i maktspelet i organisationen, for att fa den makt som behovs
for att lyckas med projektet. Da projektledare har relativt liten formell makt maste de skapa sig makt
genom att bygga relationer.

Det ar viktigt att komma ihag att projekt med hog osdkerhet och komplexitet 6kar oron i
organisationen. Politiskt ledarskap ar ett satt att hantera omgivningen, men det ar viktigt att inte all
oro forsvinner, vilket kan himma den kreativa processen (Stacy, 1996). Den politiska dimensionen ar
viktig for att kunna pa ett effektivt satt kunna sammanféra projektets och organisationens mal.
(Ollila, 2002)

3.2.4.5 Den reflektiva dimensionen

Den reflektiva dimensionen handlar om att ledaren ska 6ppna sig sjalv for att lara och utvecklas.
Vilket mojliggor for ledarna att dndra sitt ledarskap sa att det Gverensstimmer med vad som
efterfragas i den aktuella situationen. Projektledarens vetskap om hur ens beteende paverkar
medlemmarna i projektet hjalper projektledaren att andra sitt ledarskap for att stédja
projektmedlemmarna och pa sa satt oka effektiviteten. Det &r inte vanligt att projektledare
reflekterar Over sitt beteende gentemot projektmedlemmarna, sa darfor ar det viktigt att ledarna
forstar att detta ar viktigt. En av anledningarna till att projektledarna inte reflekterar 6ver sitt eget
ledarskap kan vara att de tycker det ar pinsamt att hitta fel hos sig sjalva och vilka effekter dessa fel
genererar i projekten. Men det ar viktigt att komma ihag att ledarskap ar en relation mellan ledare
och medlemmar, vilket genererar ett resultat med hjalp av interaktionen mellan parterna. Darfér kan
inte fel som uppstar bli direkt lankade till ledare, men reflektion hjalper till att hitta vad som uppstar i
interaktionen mellan ledare och medlemmar. (Ollila, 2002)

3.2.5 Ledarskapsdimensionsmodell

De fem dimensionerna skiljer sig fran varandra, speciellt den reflektiva dimensionen som fokuserar
mer pa projektledaren an pa ledarskapet. Den reflektiva dimensionen syftar till att gora det mojligt
for projektledaren att anpassa sitt ledarskap for det aktuella projektet och de inblandade personerna
(Ollila, 2002).

Ollila (2002) presenterar en modell som beskriver reflektionsprocessen som ar nédvandig for att en
projektledare ska kunna anpassa sig till olika situationer. Modellen bestar av de fem olika
dimensionerna. Denna process kan stédja forandring pa flera nivaer:
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e Projektledaren kan fa kunskap om de specifika projektegenskaperna, vilket ar nodvandigt for
att kunna forandra ledarskapet i den aktuella situationen.

e Projektledaren kan fa kunskap om vilka dimensioner av ledarskap som ar fordelaktiga i olika
situationer, vilket kan hjalpa projektledaren att anpassa sitt ledarskap i framtida projekt.

e Pa en organisatorisk niva kan reflektionsprocessen anvandas till att matcha ratt
projektledare till ratt projekt.

Figur 3 illustrerar den reflektionsprocess som behovs for situationsanpassat ledarskap samt for att
illustrera relationen mellan ledarskapsbeteende och projektkarakteristika. Situation 1 och 2 i Figur 3
kan vara tva olika projekt eller tva olika skeden i ett och samma projekt. Figuren beskriver da
forandring av balansen 6ver tiden av de ingdende fyra dimensionerna med hjalp av en
reflektionsprocess. Balansen av de fyra dimensionerna av ledarskap kan férdandras over tiden, om
projektets karakteristika kraver detta. (Ollila, 2002)

Exemplet i Figur 3 visar att nagot har hant och forandrat egenskaperna for projektet och darmed
tvingat projektledaren att forandra balansen mellan de fyra dimensionerna av ledarskap. En
anledning till férandringen kan vara att ett nytt projekt har startats inom féretaget och konkurrerar
om personalen med hog kompetens. Detta kan leda till att projektledaren blir mer politiskt
engagerad for att kunna férsvara och behalla sina resurser. Samtidigt kanske inte projektledaren
anser den strukturella dimensionen ar lika viktig och ger projektmedlemmarna mer frihet for att
kunna losa problemet pa det effektivaste sattet. Den politiska dimensionen 6kar markant fran
situation 1 till situation 2 i Figur 3. (Ollila, 2002)

S=Den strukturella dimensionen
Forandringar i projektets omgivning

R=Den relationella dimensionen

N

Reflektion av forandringar

Reflektion av I 11 I I I | Reflektion av
ledarskapsbeteende ledarskapsbeteende
P SRFP SRFP P
Situation 1 Situation 2

Figur 3 Reflektionsprocess inom situationsbaserat ledarskap
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4. Analys och diskussion

Nedan féljer en ingaende analys forst hur de olika ledarskapsdimensionerna paverkar miljon for
kreativitet i ett projekt. Fortsattningsvis analyseras vilken utav de olika ledarskapsstilarna inom
situationsanpassat ledarskap som passar bast for att skapa en situation dar en bra kreativ miljo ar
viktigast.

4.1 Ledarskapsdimensionernas paverkan pa Kreativitet

| denna del kommer ledarskapets olika dimensioner analyseras hur olika nivaer av de olika
dimensionerna paverkar miljon for kreativitet i ett projekt. Detta kan bidra till att fa en uppfattning
om vilka dimensioner som ar av storst respektive lagst vikt ndr man som ledare vill skapa en sa bra
miljé som majligt for hog niva av kreativitet. Analysen har sin grund i de kreativitetsfaktorer som
tidigare beskrivits av Amabile (1987), dessa analyseras sedan mot Ollila (2002) ramverk innehallandes
de olika ledarskapsdimensionerna.

4.1.1 Den strukturella dimensionen

For att uppna en hog kreativitet ar det viktigt att inneha en hog grad av uppmuntring till kreativitet
fran bade organisationen, chefen och arbetsgruppen. Med tanke pa den strukturella dimensionen
kan detta underlattas genom att satta upp en projektstruktur som underlattar foér kreativitet. Det
beskrivs att kreativitet underlattas om man far tydliga instruktioner om att det ar hog kreativitet som
efterfragas. Nar man gor en planering ar det darfor viktigt att man inte satter upp sadana mal som
gor att kreativiteten i gruppen minskas. Detta ar dock svart i realiteten da en hog grad av planering
och uppfoljning hur planeringen féljs ofta minskar kreativiteten genom bl.a. tidspress. Det forklaras
dven att det ar viktigt med en 6ppen dialog med chefen. Detta kan underlattas genom den
strukturella dimensionen genom att man som chef satter upp klara och tydliga riktlinjer att ppenhet
uppskattas och att man inte ska vara radd att féra fram sina asikter och fraga saker inom gruppen
samt till chefen. Den tredje delen som berdr uppmuntring och som ar viktig for 6kad kreativitet ar
uppmuntring fran arbetsgrupp. Detta kan underlattas genom den strukturella dimensionen genom
att man ar noggrann nar man satter upp sin arbetsgrupp. Man bér som ledare géra en noggrann
genomgang av vilka olika kompetenser som beh&évs men dven ta reda pa vilka olika personligheter
det &r eftersom gruppen maste fungera tillsammans. Det ar bl.a. genom att tillsdtta en grupp som
passar ihop som gruppen kan samarbeta med idéer, ge varandra konstruktiv kritik och pa detta satt
uppmuntra varandra till 6kad kreativitet. En bra sammansatt grupp for 6kad kreativitet bestar t.ex.
av folk med olika kompetens, olika aldrar och olika bakgrunder.

Den andra viktiga kategorin for att uppna en 6kad kreativitet ar att ha en hog grad av frihet i sitt
arbete. Om man har fér hog grad av strukturellt ledarskap ar det framférallt friheten hos sina
medarbetare som ar |att att urholka. Nar man kanner sig for styrd av ledaren och inte far mojlighet
att ténka sjalv medfor det en minskad kreativ aktivitet. Genom att som ledare detaljplanera om hur
och nar nagot ska géra minskas kreativiteten. Det man istadllet som ledare skulle kunna géra genom
den strukturella dimensionen for att inte minska kreativiteten ar att satta upp tydliga mal med vad
man vill uppna men formulera malen pa ett satt som gor att medarbetarna sjalva far mojlighet att
utféra det pa sadant satt som de sjalva tycker ar mest lampligt. Man kan dock sédkerstélla att den
strukturella dimensionen av ledarskap framforallt minskar friheten hos den enskilda individen och
forflyttar denna frihet till ledaren genom en 6kad grad av kontroll.
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Att ha tillrackligt med resurser tillgangligt ar aven det en viktig del for att uppna en kreativ miljo. |
den strukturella dimensionen kan resursfragan underlattas genom att ha en klar och tydlig plan for
vad man ska genomféra. Genom detta kan man enklare fa tillgang till resurser om man kan
specificera vad det ar resurserna ska anvandas till. Vid en 1ag grad av struktur kan det annars latt bli
svart att forklara vad resurserna ska anvandas till. Detta beror dock mycket pa hur organisationen pa
foretaget som projektet utfors pa hur stor grad av struktur som kravs for att fa tillgang till de resurser
som behdvs.

Utmanande arbetsuppgifter leder dven det till 6kad kreativitet. Genom att ha en hog grad av
planering och struktur inom projektet leder det ofta till att arbetsuppgifterna kdnns mindre
utmanande. Detta ar eftersom hog grad av planering maste ga ner i detaljer sa mycket att man blir
Iast i sina uppgifter. Att ledaren dessutom har hogre kontroll pa vad man gor leder till att man kdnner
sig mindre sjalvstandig, detta i sin tur leder latt till att medarbetaren kan kdnna att ledaren dnda har
kontroll 6ver arbetsuppgiften och vet vad som ska goras. Dessa parametrar ihop gor att
medarbetaren latt kan uppleva sin arbetsuppgift som mindre utmanande vid hég grad av strukturellt
ledarskap.

Den andra delen av patryckningar som paverkar kreativiteten ar press av arbetsborda. Genom att ha
en hog press pa sig och kdnna sig stressad att hinna med sa mycket som majligt leder till en minskad
grad av kreativitet dd man latt kdnner att man inte har tid att tdnka efter och hitta nya Iésningar utan
gar pa de forsta I6sningar som man kommer pa for att hinna klart i tid. Inom den strukturella
dimensionen dar en hog grad av struktur leder till mycket planering och hog kontroll blir det latt att
det okar pressen pa medarbetarna med féljden av en minskad kreativitet. For att utnyttja den
strukturella dimensionen till att minska denna press ar det istallet viktigt att man satter upp tydliga
mal med vad som ska uppnas sa man ger varje medarbetare en chans att lagga upp sin egen plan for
genomforandet. Darfor ar det dven har viktigt att halla den strukturella dimensionen pa en Iag niva
for att uppna en sa hog kreativitet som mojligt.

Organisatoriska hinder for kreativitet ar den sista kategorin som paverkar den kreativa miljon. En hég
grad av den strukturella dimensionen paverkar denna kategori framforallt negativt. Att ha mycket
regler och krav pa hur saker ska goras leder latt till att det upplevs som formellt och konservativt. For
att underlatta bor man darfor satta ledarstrukturer som ar mindre formella vilket betyder att man
bor halla den strukturella dimensionen pa en lag grad for att inte skapa onddiga organisatoriska
hinder som upplevs som kontrollerande fran medarbetarna.

4.1.1.1 Sammanfattning av den strukturella dimensionen

Nar en ledare har en hég grad av den strukturella dimensionen i sin ledarstil ar det Iatt att
kreativiteten i ett projekt minskas. Detta eftersom hog grad av planering, tydliga instruktioner om
hur saker och ting ska utforas latt ddmpar den kreativa lusten hos medarbetarna. Det ar darfor viktigt
att halla nivan pa den strukturella dimensionen pa en niva sa den inte medfor en minskad kreativitet.
Det ar dven viktigt att man fokuserar pa de ratta omradena inom den strukturella dimensionen
sasom att satta ihop en bra och fungerande grupp samt att satta upp bra riktlinjer for
kommunikation. Sammanfattningsvis kan man siga att den strukturella dimensionen bor hallas pa en
lag niva for att kunna skapa en sa kreativ miljo som majligt, detta eftersom en hog grad av struktur
visar sig leda till mestadels negativa konsekvenser inom de flesta faktorer som paverkar
kreativiteten.
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4.1.2 Den relationella dimensionen

Inom den relationella dimensionen ar en av de viktigaste egenskaperna att ledaren satter sina
medarbetare i fokus och skapar en bra atmosfar inom gruppen. For att skapa kreativitet ar
uppmuntran en stor del som tidigare blivit diskuterad. Den relationella dimensionen kan underlatta
detta genom att skapa en bra atmosfar bade mellan chef och medarbetare och mellan medarbetarna
sjalva. Kdnner man stor tillit till varandra och kdnner sig saker i situationen blir det att man lattare
kan uppmuntra varandra, ge positiv feedback till varandra och fora varandras idéer framat. Att skapa
denna 6ppna miljo dar diskussioner kring idéer ar en del av vardagen och dar medarbetarna kdanner
att ledaren ar en del av projektet och stottar dem i deras kreativa arbete ar en viktig del. For att
uppna denna kreativa miljo dar uppmuntran uppskattas har den relationella dimensionen av
ledarskapet stor paverkan. Det man far passa sig for som ledare med stor del av den relationella
dimensionen &r att bli for tillmotesgaende. Om man blir for tillmotesgaende och gor allt for en god
komfort pa arbetsplatsen kan det leda till att man som ledare slutar ge konstruktiv kritik. Det far inte
komma till ett stadium dar ledaren kdnner en radsla for att sdga vad man tycker om olika idéer. For
att 6ka kreativiteten ar det viktigt att det alltid fors fram konstruktiv kritik vilket inte alltid behover
betyda att man ska ga vidare med varje idé. Det ar dock viktigt att man lagger fram sin konstruktiva
kritik pa ett satt som gor att den upplevs som konstruktiv och inte enbart negativ. En annan del for
ledare med stor del av den relationella dimensionen ar att alla ska lata sig horas och ska fa vara med
och bestamma. Detta dr ocksa nagot som forklaras inom uppmuntring av kreativitet, genom att
medarbetare ges tillflle att visa delaktighet inom olika beslutstagningar leder det till en 6kad
kreativitet i gruppen.

En stor del av den relationella dimensionen syftar till att satta de underordnade i centrum och visa
tillit till dem. Detta ar en egenskap som vardesatts stort for att uppna 6kad kreativitet eftersom frihet
och sjalvstandighet har stor betydelse for kreativiteten. Genom att Iata alla fa féra fram sina asikter
kdanner medarbetarna att de har en frihet att fa vara med och bestdamma vad som ska ske inom
projektet. Nar man har en hég grad av den relationella dimensionen betyder det att man till stor del
ar tillmotesgaende mot sina medarbetare. Genom att vara tillmétesgaende gér man att
medarbetarna sjalva far makt att bestdmma hur de ska genomfora sina arbetsuppgifter om de sjélva
onskar detta. Detta leder till att de kommer kdnna en storre frihet och sjalvstandighet, pa detta satt
kommer de darfor 6ka sin kreativitet.

Den relationella dimensionen kan ocksa paverka resurstilldelningen till projekten. Om man har en
hog grad av den relationella dimensionen betyder det att man dr omtéanksam och tillmotesgaende.
Nar medarbetare da fragar om mer resurser kommer ledaren da tillgodose detta och ge de resurser
som efterfragas. Genom detta beteende kommer kreativiteten att 6ka eftersom medarbetarna
kommer uppleva att de far de resurser som behdvs for att gora sitt arbete sa bra som majligt.

Patryckningar i bade positiv form av att fa utmanade arbetsuppgifter och i negativ form som att fa sa
stor arbetsbérda att det leder till press paverkas av den relationella dimensionen. Eftersom man
inom den relationella dimensionen alltid foérsoker vara tillmotesgaende leder det till att man som
ledare blir tvingad till att lita pa att medarbetarna sjalva tar pa sig tillrackligt mycket och svara
arbetsuppgifter sa de kdnns utmanande. Detta ar troligtvis i praktiken svart eftersom manniskan ofta
har en formaga att inte vilja ta pa sig svarare uppgifter an man vet att man klarar av. Darfor blir det
svart att som ledare se till att medarbetarna far tillrackligt utmanade arbetsuppgifter om man har en
for hog grad av relationellt ledarskap. Vid hog grad av relationellt ledarskap behdver man dock inte
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oroa sig for att negativ press i form av tidspress eller for hog arbetsbérda kommer uppsta sa att den
minskar kreativiteten. Nar man har hog grad i den relationella dimensionen pressar man inte sina
medarbetare utan man ar forstaende och later dem jobba pa i sin egen takt.

Hog grad av relationellt ledarskap kan bidra till att minska de organisatoriska hindrena for kreativitet
i ett projekt. Detta eftersom att ha ett 6ppet ledarskap dar man ar popular hos sina medarbetare
leder till en minskad uppfattning om en formell ledarstruktur. Att |ata alla fa vara med o bestamma i
projektet leder dven det till att det upplevs mindre konservativt. Det som dock kan handa ar att det
blir mer interna stridigheter mellan olika medarbetare om det inte finns en ledare som tar beslut och
till viss man bestammer vad som ska géras. Om det inte finns en ledare som tar dessa beslut kommer
det lattare kunna bli att medarbetare borjar strida om vem som ska bestamma vilket leder sémre
stamning och darigenom en samre kreativ miljo.

4.1.2.1 Sammanfattning av den relationella dimensionen

Den relationella dimensionen ar av valdigt stor betydelse for att uppna en kreativ miljo. Detta ar
eftersom den foresprakar manga utav de saker som ses som viktiga faktorer for att skapa en kreativ
miljo. En relationell ledare gor att miljon blir 6ppen, demokratisk och fri vilket leder till att
medarbetarna upplever t.ex. en minskad tidspress och kanner sig delaktiga. Detta gor att
medarbetarna i projektet istallet for att tdnka pa andra saker kan fokusera pa att vara kreativ och
utveckla sina idéer.

4.1.3 Den forinderliga dimensionen

Den féranderliga dimensionen och uppmuntran av kreativitet ar valdigt tatt sammanlankade.
Grunden inom fordandringsdimensionen &r att uppmuntra medarbetare att skapa nya idéer och lata
dem anvanda nya metoder och arbetssatt som tidigare inte anvants. Det ar valdigt viktigt att ledaren
har denna dimension for att skapa en kreativ milj6. Om man marker att ledaren uppskattar nar man
kommer med nya forslag och tanker fritt gor det att man blir annu modigare och kan 6ka sin
kreativitet annu mer. Om ledaren istadllet ar negativt installd till nya tankar och idéer leder det i
langden till att medarbetarna blir mer restriktiva med att komma med nya idéer da de redan pa
forhand vet att de kommer tas emot pa ett negativt satt. Genom att man som ledare har hog
foranderlig dimension leder det dven till 6kad kreativitet mellan gruppmedlemmar. Om man som
chef visar att man uppskattar nya tankar och idéer kommer det dven smitta av sig och andra
gruppmedlemmar kommer agera sa att kreativiteten 6kar fér andra medlemmar pa ett positivt satt.

Den foranderliga dimensionen paverkar inte sjalvstandigheten eller frineten hos medarbetarna pa
nagot storre satt utan inom denna kreativa faktor ar det de andra dimensionerna som har storre
paverkan. Den har inte heller nagon storre paverkan pa resurserna och hur stor resurstilldelning
projektet ska fa.

Inom den kreativa faktorn patryckningar kan man dock se att férandringsdimensionen har viss
paverkan. Genom att man hela tiden trycker pa foér att anvanda nya metoder och skapa nya idéer blir
det positiva patryckningar eftersom medarbetarna hela tiden utmanas av ledaren. Just att bli
utmanad att skapa nya battre och smartare |6sningar leder till att medarbetarna kanner att de har
mer utmanade arbetsuppgifter eftersom I6sningen aldrig ar specificerad av chefen utan uppdraget
ligger hos medarbetaren.
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Aven inom organisatoriska hinder kan man urskilja att férdndringsdimension har paverkan. Eftersom
dimensionen underlattar anvdndande av nya organisationsstrukturer och inte heller laser sig fast
inom en utan ar 6ppen for forandringar blir det lattare att undvika olika hinder. Det gor det enklare
att istallet 6ka kreativiteten genom minskade hinder och fokus blir istdllet pa att leverera bra kreativa
saker dn att behova lagga energi pa daliga organisationer och andra stridigheter.

4.1.3.1 Sammanfattning av den fordnderliga dimensionen

For ledare med stor del av den foranderliga dimensionen finns flertalet av grundstenarna for att
kunna skapa en kreativ miljé. Aven om dimensionen pé ett sitt &r smalare &n de strukturella och
relationella dimensionerna dr den dnda en nddvandighet att ha en hog niva pa for att ha en mojlighet
att skapa en kreativ miljo. Om man inte ar 6ppen for forandringar och nya tankar och idéer Iaser man
in sina medarbetare i for strikta ramar vilket stryper kreativiteten i gruppen till valdigt stor del.

4.1.4 Den politiska dimensionen

Den politiska dimensionen av ledarskap paverkar dven den kreativiteten. For att skapa en
organisatorisk uppmuntring ar det viktigt att den politiska dimensionen ar hog for att sakerstalla att
projektet far den ratta uppmarksamheten fran ledningen och organisationen. Kdnner man att det
inte ar tillrackligt uppskattat av foretaget dampar det kreativiteten eftersom det inte upplevs som
viktigt.

Ett annat omrade déar den politiska dimensionen av ledarskap spelar stor roll &r inom frihet. Det ar
viktigt att sdkerstalla att man far styra projektet i den riktning man sjalv vill och inte bli paverkad av
andra personer. Detta for att man ska kunna ge frihet till sina medarbetare att kunna utveckla och
vara kreativa.

Den storsta parametern som den politiska dimensionen paverkar handlar om den kreativa
parametern kopplad till resurser. Projektledaren maste se till att man jobbar proaktivt i
organisationen for att sdkerstalla att just sitt projekt far tillrackligt med resurser av foretaget for att
kunna skapa en kreativ miljo. Som projektledare & man helt beroende av detta da man inte sjélv kan
skapa nagra resurser utan ar beroende av att fa resurser av resterande organisation inom féretaget.

En annan del for att skapa kreativitet ar att ha utmanande arbetsuppgifter medan det kan bli negativt
om man far fér hog press av arbetsbordan. Ledarskap genom den politiska dimensionen kan dven
paverka dessa tva parametrar. Om du har hogt politiskt ledarskap blir det Iatt att man skapar sig en
miljo dar man kanner sig for sdker eftersom det ar sa forankrat i 6vriga organisationen. Det kan till
viss del vara bra att ha en press fran andra makthavare eftersom det da leder till att man kdnner en
positiv press att prestera och komma pa bra saker for att fa fortsatt fortroende av makthavarna. Da
kan man kdnna att man har en mer utmanade arbetsuppgift eftersom det inte &r sdkert att
makthavarna kommer gilla det. Det ar dock viktigt att pressen inte blir for hog sa det istéllet dampar
kreativiteten hos gruppen.

Som tidigare blivit diskuterat handlar politiska dimensionen mycket om att skapa ratta
forutsattningar for projektet att lyckas och i detta fall skapa en kreativ miljo inom projektet. Inom
parametern som berdr organisatoriska hinder spelar detta stor roll ocksa. Den politiska dimensionen
av ledarskap sakerstaller att det inte blir nagra stridigheter om projektet fran évriga organisationen
och makthavare. Det som den politiska dimensionen inte berér pa samma satt dr de organisatoriska
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hinder som kan skapas internt mellan medarbetarna inom projektet. Dessa ar ocksa viktiga att ta
hansyn till.

4.1.4.1 Sammanfattning av den politiska dimensionen

Den politiska dimensionen har betydelse i uppdraget att skapa en kreativ miljé genom att ett projekt
ar valdigt beroende utav sin omgivning och 6vrig organisation. Den politiska dimensionen har kanske
dock hogre paverkan for projektet i andra aspekter dn kreativiteten. Den &r dock viktig i den
aspekten att den bygger upp en viktig grund som maste finnas for att senare kunna bygga upp en
kreativ miljo inom projektet. Det ar dock viktigt att inte den politiska dimensionen blir for hog
eftersom det da kan minska kreativiteten i projektet om det sprider sig en for stor kansla av sdkerhet.

4.1.5 Den reflektiva dimensionen

Den reflektiva dimensionen av ledarskap skiljer sig till stor del fran de dvriga dimensionerna av
ledarskap da den riktar sig mot ledaren i person och inte ledarskapet. Det blir dérfor svarare att gora
en analys direkt kopplad mot hur den reflektiva dimensionen av ledarskap paverkar kreativiteten.
Den reflektiva dimensionen av ledarskap ar tatt sammanlankat med situationsanpassat ledarskap
vilket analyseras mer ingadende langre fram i denna kandidatuppsats.

Det man Overgripande kan se ar att den reflektiva dimensionen av projektledning framjar
kreativiteten i ett projekt genom att ledaren skapar sig en battre bild 6ver vilka faktorer som ar
viktiga att utveckla for att 6ka kreativiteten hos sina projektmedlemmar.

4.2 Ledarskap for en Kkreativ situation

| denna del kommer situationsanpassat ledarskap analyseras for att ge en bild hur denna teori kan
behandla kreativitet. Denna analys kan pavisa vilken utav de olika situationerna som béast kan lampa
sig nar man eftersoker en hog grad av kreativitet. Analysen har sin grund i de kreativitetsfaktorer
som tidigare beskrivits av Amabile (1987), dessa analyseras sedan mot situationsanpassat ledarskap
som Hersey och Blanchard (1987) beskrivit.

4.2.1 Situationsanpassat kreativt ledarskap

Situationsanpassat ledarskap ar en form av ledarskapsteori som blivit valdigt populdr eftersom den
gar att applicera pa alla mdjliga situationer och den medger att en ledare inte behover halla sig till en
ledarskapsstil utan kan anpassa sitt ledarskap beroende pa vilken situation det &r. Denna
ledarskapsteori ar ocksa mojlig att applicera for att analysera hur man som ledare kan skapa en
kreativ situation for sina medarbetare.

S1 som &r en instruerande ledarstil dar man som ledare fokuserar pa att beratta och visa hur nagot
ska goras. Denna ledarskapsstil gor latt att kreativiteten minskas och kvavs eftersom en stor faktor
for 6kad kreativitet ar att man som medarbetare ska kdnna frihet. Denna ledarskapsstil fokuserar
inte heller pa att uppmuntra sina anstéllda vilket &r en annan stor del av faktorerna for 6kad
kreativitet.

Den andra ledarskapsstilen inom situationsanpassat ledarskap ar den coachande ledarstilen — S2.
Denna ledarskapsstil har till skillnad fran S1 daven hog relationsorientering. Den &r alltsa bade
forklarande och uppmuntrande. For att uppna 6kad kreativitet ar just uppmuntring en stor del vilket
denna ledarskapsstil tar hansyn till. Det som kan vara ett hinder for 6kad kreativitet kan vara att man
dven i denna ledarskapsstil vill ga in och instruera och beratta hur medarbetaren ska utfora sina
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arbetsuppgifter. Detta leder till en minskad kreativitet da medarbetaren latt inte kdnner att
arbetsuppgifterna blir tillrackligt utmanade och man kanner sig inte fri utan hela tiden under kontroll
av sin ledare.

Den tredje ledarskapsstilen som behandlas inom situationsanpassat ledarskap ar S3 — den stédjande
ledarstilen. Inom denna ledarskapsstil dr relationsorienteringen hég och uppgiftsorienteringen lag.
Aven denna ledarskapsstil fokuserar p& en av de viktigaste parametrarna inom kreativitet — att
uppmuntra medarbetarna till att vara kreativa och hitta nya I6sningar till problem. Eftersom
uppgiftsorienteringen ar 1ag blir det att man lamnar 6ver I6sandet av uppgiften till medarbetaren. |
detta fall blir detta nagot som kan kopplas till de kreativa parametrarna om utmanande
arbetsuppgifter och friheten att sjalv fa |6sa problem pa det satt man tycker ar lampligt.

Den sista ledarskapsstilen ar den delegerande ledarstilen kallad S4. Inom denna stil &r bada
ledarskapsparametrarna laga. Detta leder till att ledaren innehar en passiv roll och man varken
beskriver eller uppmuntrar sina medarbetare. Har later man istallet medarbetaren helt bestamma
sjalv allt ska l6sas. Denna ledarskapsstil gor att medarbetarna kdnner sig fria och far 16sa uppgifterna
som de sjdlva vill. Inom kreativitet ar det dock viktigt aven med uppmuntring av sin chef for att
uppna en 6kad kreativitet vilket denna ledarskapsstil saknar. Den som dven skulle kunna handa ar att
man inte kdnner att sin arbetsuppgift blir tillrdckligt utmanande eftersom man inte kdnner nagon
press att prestera.
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5. Reflektioner

| detta kapitel kommer reflektionerna fran detta kandidatarbete presenteras. Forst presenteras
reflektionerna for ledarskapsdimensionernas paverkan pa kreativitet och efter det foljer
reflektionerna hur man som ledare skapar en kreativ milj6 utifran situationsanpassat ledarskap.
Reflektionerna ska fungera som en brygga mellan analysen och slutsatserna i denna kandidatuppsats.
| denna del reflekterar forfattarna kring analysen for att komma fram till slutsatserna. Den forsta
delen av reflektionen behandlar forsta delen av analysen om ledarskapsdimensionerna medan den
andra delen behandlar ledarskapsstilar dar situationsanpassat ledarskap har storst del.

5.1 Ledarskapets paverkan pa Kreativitet

Som man kan se i analysen av de olika dimensionerna av ledarskap kan man tydligt se att alla har en
betydelse och paverkar kreativiteten i ett projekt pa olika satt. De olika dimensionerna ar ocksa
valdigt breda och tar upp manga olika saker som alla har olika stor paverkan till den kreativa miljon
som man vill skapa.

For att skapa en sa bra kreativ miljo som mojligt ar det darfor viktigt att man fokuserar pa de
viktigaste sakerna fran varje dimension. Detta eftersom alla dimensioner ar viktiga men fokuserar
man pa enbart vissa aspekter ur varje dimension kan det istallet bli negativt for kreativiteten i
projektorganisationen. Det ar dven viktigt att hitta en bra balans mellan de olika dimensionerna. Tar
en dimension for stor del av ledarskapet blir totala ledarskapet latt konstigt dimensionerat och
sadant som i teorin kan verka bra blir istéllet daligt. Ett exempel ar den relationella dimensionen som
har valdigt stor paverkan pa kreativiteten i ett projekt. Men har man for stort fokus pa relationellt
ledarskap och litet fokus pa strukturellt ledarskap kan det istéllet bli att idéer stannar som idéer och
inte fors framat. Det kan alltsa finnas hog kreativitet men det krévs andra dimensioner for att fa fram
ett resultat av kreativiteten. Om ledarskapet enbart fokuserar pa relationellt ledarskap blir det latt
ineffektivt eftersom man da kan tillgodose alla utan att kritiskt tdnka igenom varfor nagot ska goras
och vad vinsterna ar for helheten. Genom att man blandar ett relationellt ledarskap med en del av
strukturellt ledarskap kan ledaren styra kreativiteten i den riktning som ar bast for projektets helhet.

Om man trots detta ska forséka ranka de olika dimensionerna for att kunna se vilka av de olika
ledarskapsdimensionerna som paverkar kreativiteten i ett projekt mest skulle man kunna bérja med
att dela in de olika dimensionerna i tva delar. Det finns tva dimensioner som &r viktiga att ha fokus pa
medan det finns tva dimensioner som fortfarande ar viktiga, men som inte behéver samma fokus
som de 6vriga tva. Den reflektiva dimensionen ar viktig i sig for att ledaren ska kunna férandra sig
utifran olika forutsattningar, men den paverkar inte den kreativa miljon pa samma satt som de 6vriga
dimensionerna av ledarskapet.

For att uppna en bra kreativ miljo ar det viktigt att ledarskapet fokuserar mest pa den relationella
och den féranderliga dimensionen, det dr dessa som paverkar kreativiteten i ett projekt enskilt mest.
Dessa tva dimensioner behandlar basen av vad som &r viktigt for att uppna kreativitet. Det ar viktigt
att inte bli for styrd utan kanna frihet, bli uppmuntrad att skapa och att forandringar tas emot pa ett
positivt satt fran organisationen.

De tva dimensioner som man istdllet kan fokusera mindre pa ar den strukturella och den politiska
dimensionen. Fokuserar man for mycket pa dessa tva dimensioner kan dessa istallet minska
kreativiteten i ett projekt. Blir dessa dimensioner for dominerande blir det valdigt ledarstyrt och
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friheten att skapa minskas av ledaren. Det kan ocksa bildas en for stor sdkerhet runt projektet vilket
kan forstora viss del av den kreativa miljon. Vart att ndmnas ar dock att dessa dimensioner inte far
forbises helt eftersom det da slar tillbaka och blir negativt for kreativiteten.

Sammanfattningsvis kan man forklara ledarskapsdimensionernas paverkan pa kreativitet genom
Figur 4 som dven anvands av Ollila (2002).

) —
x—
o —
O —

Figur 4 Uppdelning av dimensioner for att skapa en kreativ miljo

| Figur 4 kan man se att den foranderliga dimensionen &r viktigast att fokusera p3, tatt foljt av den
relationella. Genom dessa tva skapar man en grund for ett kreativt ledarskap genom att ha ett 6ppet
och tillatande klimat fér forandringar. Som tredje viktigast kommer den politiska dimensionen som ar
viktig eftersom man maste ha 6vriga organisationen som supporterar. Den strukturella dimensionen
ar den som &r minst viktig att fokusera pa av dessa fyra ledarskapsdimensioner. Om den strukturella
tar for stor del av ledarskapet blir det for strikt och styrt och detta ddmpar den kreativa miljon i
projektet. Daremot ar det viktigt att ha en viss del av strukturellt ledarskap for att skapa en sa
effektiv och kreativ organisation som majligt.

5.2 Ledarskap for att skapa en Kreativ miljo

For att skapa en kreativ situation kan man klart se att de olika ledarskapsstilarna som beskrivs inom
situationsanpassat ledarskap har helt olika synsatt. Det ar viktigt for en ledare att vara medveten om
hur de olika stilarna paverkar medarbetarna i olika riktning. FOor att uppna en kreativ situation boér
man ha en hog relationsorientering och en ldg/medel uppgiftsorientering. Detta eftersom det &r
viktigt med en uppmuntrande och 6ppen ledarstil dar man éverlamnar mycket utav ansvaret pa den
enskilda individen, men utan att den kdnner sig sjalv utan att den kanner stéttning och uppmuntran
fran ledaren. Om man tar dessa parametrar i beaktande kan man se att den ledarstil inom
situationsanpassat ledarskap som passar bast for att skapa en kreativ situation fér medarbetarna ar
S3 — den stddjande ledarstilen. | Figur 5 kan man se den ledarskapsstil som bast passar for att skapa

en kreativ situation.
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Figur 5 Optimalt ledarskap for en kreativ situation

| Figur 5, inom det inringade omradet, kan man se att den ledarskapsstil som bast passar for att skapa
en kreativ miljo ar S3 men pa gransen mot S2 for att pavisa vikten av att uppgiftsorienteringen inte
far bli for lag eftersom det da hammar kreativiteten.

En annan stor del av situationsanpassat ledarskap bygger pa de olika utvecklingsnivaerna. Nar man
kopplar ihop situationsanpassat ledarskap mot kreativitet kan man se att dessa utvecklingsnivaer
spelar mindre roll och blir darfér inte lika viktiga att ta hansyn till inom kreativitet. Detta beror pa att
dven om man inte har expertkunskaper inom ett omrade kan man anda vara kreativ och bidra med
manga bra saker inom omradet. Det kan istéllet vara sa att man kompletterar varandra sa att
kreativiteten tillsammans 6kar om man har olika utvecklingsnivaer inom omradet. En som inte har
expertkunskap kan till exempel bidra med andra tankar som kan uppfattas som “tankar utanfor
boxen” vilket i ett senare skede kan utvecklas vidare av den med mer kunskaper i amnet. For att
skapa en kreativ situation ar det darfor viktigt att ledarstilen inte enbart bygger pa utvecklingsnivan
utan att man dven tar in andra parametrar. For att fa en 6kad kreativitet ar det viktigare att ledaren
fokuserar pa att hitta den ratta kreativa miljo dn att fokusera pa den enskilda individens
kunskapsniva for mycket.

Om man istallet gor en koppling till de tva andra ledarskapsstilarna som tagits upp i detta
kandidatarbete kan man &dven se tydliga tendenser att det transformella ledarskapet passar battre for
att skapa en kreativ miljo an det transaktionella ledarskapet. Detta eftersom det transformella
ledarskapet bygger mycket mer pa hog relationsorientering medan det transaktionella ledarskapet
bygger till storre del pa uppgiftsorientering.
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6. Slutsatser
| den sista delen av kandidatuppsatsen kommer slutsatserna presenteras. Dessa ar till for att pa ett
kortfattat satt besvara forskningsfragorna som stalldes tidigare i kandidatuppsatsen namligen:

- Hur kan ledarskap paverka kreativitet?
- Vilken typ av ledarskap kan passa bra for att skapa en kreativ miljo?

Mer ingdende information om hur forfattarna kommit fram till sina slutsatser finns i de kapitel som
ar benamnda analys och diskussion respektive reflektioner. Sista delen av slutsatserna beror fortsatt
forskning inom omradet, hur man kan ga vidare och vad det finns for andra aspekter som inte tagits
upp i denna kandidatuppsats.

6.1 Ledarskap och kreativitet

De olika ledarskapsdimensioner som presenterats i uppsatsen ar enligt var mening viktiga att ta
hansyn till och alla paverkar de kreativiteten i en organisation. Det viktigaste ar dock kanske inte att
man bestammer dimensionerna pa olika nivaer, utan det viktigaste ar att man som ledare har en
kunskap om hur olika dimensioner av ledarskap paverkar kreativiteten sa man sjalv kan paverka sitt
ledarskap. Det ar dven viktigt att man ar medveten om de olika faktorerna for kreativitet och hur
olika ledarskapsdimensioner kan paverka dessa. Denna medvetenhet ar ocksa viktig eftersom olika
organisationer skiljer sig at vilket goér att man bor kunna férandra sitt ledarskap. Man kan inte heller
Iasa in sig pa olika “nivaer” inom dimensioner eftersom det kan vara manga andra aspekter an
kreativitet som man maste ta hansyn till i sitt ledarskap. De tva dimensioner som dock paverkar
kreativiteten mest positivt ar de foranderliga och relationella dimensionerna.

En annan viktig slutsats man kan identifiera fran denna kandidatuppsats ar att man som ledare boér
arbeta for att skapa en 6ppen och tillatande miljo for att uppmuntra kreativitet hos sina
medarbetare. Det ar dven viktigt att man ger sina medarbetare frihet att skapa for att inte minska
kreativiteten. Har man ett ledarskap som ar for strikt och styrt kan det paverka kreativiteten negativt
hos manga eftersom de da latt kan fa kdnslan att de inte tillats vara kreativa for sin ledare.

Det finns manga andra synsatt och teorier som skulle kunna géra att man kommer fram till andra
slutsatser an de som presenterats i denna uppsats. Det ar dven viktigt att komma ihag att detta ar en
tolkning av en viss del av litteraturen som forfattarna gjort utifran vart syfte att utforska hur
ledarskap kan paverka miljon for kreativitet i ett projekt.

6.2 Fortsatta studier

Detta kandidatarbete tar bara upp en liten del inom omradet som behandlar kreativitet och
ledarskap. Det finns manga olika vinklar pa bade ledarskap och kreativitet som skulle vara intressanta
att utforska vidare. Det finns t.ex. manga andra forskare som har en mer kritisk syn pa kreativitet.
Det som skulle vara intressant att fortsatt forska vidare med ar om det finns andra saker &@n bara
ledaren och ledarstilen som paverkar kreativitet. Vilken sorts organisation och hur den ar uppbyggd
kdnns som en stor del som inte tagits upp till stor del i denna kandidatuppsats da den fokuserar pa
projektorganisationer. Det finns dock olika organisationsuppbyggnader dven inom projekt och just
organisationsstrukturer och hur det kan kopplas mot kreativiteten ar ett intressant amne.

Aven inom den utvalda teori inom kreativitet och ledarskap som denna kandidatuppsats finns det
mer intressanta saker att ta upp. Alla personer tolkar information pa olika satt och forfattarna hari
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denna kandidatuppsats gjort sina tolkningar. Det skulle finnas mycket intressant att se hur andra
forfattare tolkar liknande problemstallningar och vilka skillnader och likheter som skulle kunna hittas
mellan de olika tolkningarna.
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