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Abstract

It is a dilemma for modern organizations and the society to distinguish between male and
female leadership. The debate on this topic has mainly focused on the ability to separate
the leadership styles by gender in terms of personality traits, language and tactics. The
discussion led to two strands of the current field. One stating that there are differences in
the male and female leadership. While others argue that it does not and that the
leadership differences depend on the individual and situation the individual is facing.
Leadership and communication is closely coupled, therefore the purpose of this essay is
to develop a communication model with a gender perspective. Therefore male and female
managers way of express and describe their leadership were studied. The study focused
on three aspects: personality traits, language and tactics. The essay is restricted to
operational managers in the private sector in Sweden. A semi-structured interview has
been conducted of eight managers, four male and four female. The managers interviewed
were in different ages and active in different vertical sectors because we wanted to study
managers expressions in general. The empirical data from these interviews were analyzed
using theoretical framework using research as a basis with focus on the three aspects:
personality traits, language and tactics. It has also been analyzed using an existent
communication model to see if there is any association with the managers way of
describe and express their leadership and the communication model. The result of the
study was that male and female managers describe and express their leadership similar. It
was only the aspect language that female and male expressions were different. Therefore
we also came to the conclusion that the female managers adapted a symmetric
communication and male managers adapted an asymmetric communication, which helped
us understand that it is possible to develop the communication model with a gender
perspective but only in the aspect language. They report is written in Swedish.
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Sammanfattning

Att sdrskilja manligt och kvinnligt ledarskap ar ett problem for samtidens organisationer
och samhillets utveckling. Den debatt som forts kring dmnet har huvudsakligen handlat
om mgjligheten att dela upp ledarstilar efter genus med avseende pa personlighetsdrag,
sprakbruk och taktik. Diskussionen har lett fram till tva inriktningar géllande omradet,
den ena havdar pé att det finns skillnader 1 det manliga respektive kvinnliga ledarskapet
medan den andra att det inte gér det och att skillnaderna beror pa individ och situation.
Ledarskap och kommunikation &r titt ssmmankopplat, darfor har syftet med studien varit
att utveckla en befintlig kommunikationsmodell med ett genusperspektiv. Dérfor
undersoks manliga och kvinnliga chefers sétt att beskriva och uttrycka sig angaende sitt
ledarskap. Undersokningens fokus ligger pa personlighetsdrag, sprakbruk och
taktik. Uppsatsen dr avgransad till operativa chefer inom den privata sektorn. En
semistrukturerad intervju har gjorts pa atta chefer, fyra manliga respektive fyra kvinnliga.
Cheferna hade olika bakgrund sasom &alder och yrkesomrédde, det for att undersoka
chefers beskrivningar och uttryck i allmidnhet. Det empiriska materialet fran intervjuerna
har analyserats med hjédlp av en teoretisk referensram med forskning som underlag.
Empirin har analyserats utifrdn de tre aspekterna; personlighetsdrag, sprakbruk samt
taktik. Den har dven analyserats ihop med den befintliga kommunikationsmodellen for att
se om det gér att se samband mellan chefernas beskrivningar och modellen. Resultatet 1
studien blev att de manliga och kvinnliga cheferna uttrycker och beskriver sig relativt
snarlikt. Det dr enbart i avseendet sprakbruk det gar att se skillnader mellan deras
beskrivningar och uttryck. Néar det giller chefernas kommunikation utifran deras sétt att
beskriva och uttrycka sig gar det att se samband mellan att de kvinnliga cheferna ar mer
symmetriska medan ménnen mer asymmetriska. Utifrn resultatet drogs en slutsats att det
gar att utveckla den befintliga kommunikationsmodellen med ett genusperspektiv men
endast med avseende pa sprakbruk.

Nyckelord: Ledarskap, genus, kommunikation, personlighetsdrag, sprakbruk och taktik
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1 Inledning

I kapitel ett kommer dmnet introduceras samt att en forskningsoversikt presenteras.
Utifran problembakgrund samt problemdiskussion har studiens forskningsfragor och
syfte skapats

Att vara ledare krdaver en formaga att kunna hantera krav och forviantningar, bdde fran
ledning samt medarbetare. En ledare maste kunna anpassa sitt ledarskap utifrdn varje
enskild situation och samtidigt ha en forméga att kunna balansera resultat och relationer
(Ledarna, 2011). Den vanligaste bilden av ledare ar att de ar drivna personer som besitter
makt att fi andra att utfora nagot. Dock &r inte det en heltickande bild utan en ledare
maste kunna Overtyga samt inspirera utan att anvénda tvang eller beordra andra. Utdver
det sa ska en ledare framja samarbete och bortse fran egenintresset nér det géller stravan
efter mél (Bolman & Deal, 2005).

De senaste aren har det varit mycket debatt kring hur antalet kvinnor pa chefspositioner
ska oOka, sett Over en tiodrsperiod har andelen kvinnliga chefer Okat kraftigt
(Arbetsgivarverket, 2011). Genusforskning ar nagot som hela tiden utvecklas och
diskuterats flitigt (Genuskommittén, 2005). Forskare har bland annat undersokt om det
finns ndgon skillnad i det manliga respektive kvinnliga ledarskapet. I och med det har tva
olika riktningar uppkommit dér en del av forskningen menar pa att det inte finns nagra
skillnader medan den andra pa att det finns tydliga skillnader (Alvesson & Due Billing,
2010). De studier som har gjorts dér ledarskapet sérskiljer sig har forskarna fokuserat pa
tre avseenden: sprakbruk, personlighetsdrag samt vilken taktik ledarna anvénder sig av
(Aldoory, 1998).

En bra ledare upptéacker och dtgédrdar problem inom foretaget sa tidigt som mdjligt, innan
problem hinner véxa sig stora och okontrollerbara. Det dr ocksd viktigt att ledare
tillgodoser sin personals behov och inte bortser fran vikten av kommunikation
(Psykologiguiden, 2009). Kommunikation &r avgdérande inom ledarskap, det ses som ett
strategiskt verktyg for att na resultat och det dr ndgot som upptar en stor del av ledarens
dagliga arbete (Chefstidningen, 2011). En vilfungerande kommunikation skapar trygghet
1 foretag och dr darfor av stor vikt. Beroende pa situation anvinds kommunikation olika,
hur den anvinds beror pa vad ledaren har for erfarenheter, hur han eller hon dr som
person och enligt vissa beroende péa vilket kon ledaren har (Heide, Johansson &
Simonsson, 2011).

1.1 Problembakgrund

Simonsson (2002) havdar att ledarskap och kommunikation dr titt sammankopplat, den
personliga kommunikationen och kontakten &r viktigare &n de formella
informationskanalerna. 1 studien; “Fyra olika typer av kommunikativt ledarskap”
fokuserar Simonsson (2002) pé chefskap kontra ledarskap samt asymmetrisk kontra



symmetrisk relation. Hon hédvdar att skillnaden mellan chefskap och ledarskap bland
annat &r att chefen fokuserar pé att gora saker ratt medan ledaren fokuserar pa att gora rétt
saker samt att chefen &r inriktad pa “hdr och nu” medan ledaren dr framtidsorienterad. De
har dven olika syn pa kommunikation, chefen har en transmissionssyn pa kommunikation
vilket innebér att kommunikation betraktas som ett medel for sdndaren att uppna kontroll
Over mottagaren som i sin tur Simonsson (2002) hiavdar kan resultera i problem f6r en
organisation ddr dialog och delaktighet efterstrdvas. Ledaren har till skillnad frén chefen
istillet en innebordscentrerad syn pd kommunikation, vilket innebér en dmsesidig process
dir minniskor tillsammans skapar mening. Den asymmetriska och symmetriska
relationen menar Simonsson (2002) handlar om maktrelationen mellan chef och anstilld
samt 1 vilket syfte chefen kommunicerar med medarbetarna. En asymmetrisk ledare
paverkar medarbetarna 1 en storre utstrickning &n han eller hon tar emot intryck ifrén
dem, det sammanfattas som en enkelriktad process. Det symmetriska forhallningsséttet
fokuserar istdllet pd en Omsesidig relation mellan chef och anstéilld dér chefen bade
formas och formar sina medarbetare. Utifrdn chefskap kontra ledarskap samt asymmetri
kontra symmetri har Simonsson (2002) utvecklat fyra olika typer av kommunikativt
ledarskap ddr graden av kommunikation mellan medarbetare och chef sérskiljer dem.
Simonsson (2002) kom fram till att ledare i moderna organisationer har som uppgift att
paverka medarbetarnas idéer och vérderingar men att kommunikationen bor ske 1 dialog
mellan dem och de anstillda. Forskaren hdvdar att kommunikationen mellan
medarbetarna och chefen bygger pa en forening mellan asymmetriska och symmetriska
former.

Forskning som gjorts pa manligt och kvinnligt ledarskap visar pa tva tydliga riktningar.
Bartol och Martin (1986) ir tva av de forskare som star for den ena riktningen av
forskningsresultatet dir olikheter i ledarskapet inte baseras pa huruvida det dr mén eller
kvinnor som studeras utan att det istéllet dr beroende pa situation och individ. Loden
(1985) ér en av de forskare som star for den andra riktningen som menar pa att det finns
tydliga skillnader pa mén och kvinnor samt deras ledarstilar. En faktor som kan paverka
hur ledare agerar eller hur anstédllda uppfattar sina ledare kan vara paverkan av bocker,
film, foreldsningar med mera. Det kan talas om att exempelvis kvinnor leder pa ett visst
sidtt medan mén leder pa ett annat sétt. Det i sin tur kan resultera i att kvinnor och mén i
ledarpositioner anpassar sig till en viss norm samtidigt som de anstdllda kan tolka
ledarens beteende och uppfatta det som ett brott mot normen”. Pa detta sitt skapas
“kunskapen” om ledares beteende med avseende pa kon sina egna “sanningseffekter”
(Eagly & Johnson, 1990).

Johnson, Murphy, Zewdie och Reichard (2008) har anvént sig av forskning som visat pa
att det finns atta vanliga ledarskapsegenskaper vilka &r: kénslighet, engagemang, tyranni,
karisma, attraktivitet, intelligens, styrka och maskulinitet. De egenskaperna ska
representera en heltickande bild av ledarskap. Utifran det har Johnson et al. (2008)
utvecklat resonemanget och kommit fram till att styrka, maskulinitet och tyranni var
begrepp som var mer centrala i det manliga ledarskapet dn i det kvinnliga medan
kanslighet var starkt forknippat med det kvinnliga ledarskapet. Egenskaperna som
forknippades med det manliga ledarskapet var mer agentic, det vill sdga att de manliga
ledarna var mer beslutsamma, sjdlvstindiga, malinriktade, strategiska och drivna. De



egenskaper som var forknippade med det kvinnliga ledarskapet var mer communal 1 sin
natur. Med communal menas att kvinnliga ledare 4r mer tillmotesgaende, sympatiska,
inkdnnande, omhindertagande samt intresserade av mellanménskliga relationer. Det
fanns egenskaper som inte tillhorde nagot specifikt kon och dessa var; engagemang,
karisma, attraktivitet och intelligens.

En studie gjord av Melero (2011) visar pa att organisationer vars ledningsgrupp bestar av
en hog andel kvinnor dr mer intresserade av de anstilldas utveckling och tenderar att ge
en hogre grad av feedback. De tenderar att frimja mer interpersonella kanaler samt arbeta
for att fa de anstdllda att bli mer deltagande i beslutsfattandet. Med interpersonella
kanaler menas kommunikation som sker 6ga mot 6ga, via kroppskontakt, kroppssprak,
tonldge samt med betoning pa att bygga relationer.

Forskning som har gjorts av Bowden, Shocket, Wiryakusama och Hippel (2011) visar att
kvinnliga ledare uppmuntrar och lyssnar pa de anstdllda mer @n de manliga. Kvinnliga
ledare fradmjar ett Oppet klimat dér de anstillda far en hogre grad av inflytande och
paverkan vilket bade inspirerar och motiverar dem 1 sitt arbete. Kvinnliga ledare anses
tillimpa ett transformativt ledarskap, vilket innebér att de involverar och uppmuntrar
medarbetarna 1 sdpass hog grad att kommunikationen sinsemellan forbéttras.
Ledarskapsstilen dr tdtt sammankopplad med effektivitet géllande att fd andra att
engagera och anstringa sig for att nd en hog arbetstillfredsstillelse. De som utdvar
transformativt ledarskap spenderar mer tid pa kommunikation for att 6ka de anstélldas
tillit och fortroende for att i sin tur kunna utveckla dem till sin fulla potential. Den
transformativa ledaren sitter méal for framtiden och utvecklar planer tillsammans med de
anstdllda om hur de ska nd dem. Mén anses tillimpa ett transaktionellt ledarskap dar
struktur och hierarki dr centrala begrepp. En transaktionell ledare klargor arbetsuppgiften
samt ansvarsomradet for de anstillda péd ett konkret sitt, 6vervakar dem samt belonar
eller bestraffar dem beroende pé hur vil de genomfort uppgiften och malen.

Aldoory (1998) har anvint sig av tidigare forskning gjord av Baker (1991) dér det
framgick att manligt ledarskap karakteriseras av avgorande, rationalitet och auktoritet.
Baker (1991) kom fram till att kvinnliga ledare ar forsiktiga, mer mottagliga,
kdnsloméssiga samt artiga. Den nya studien gjord av Aldoory (1998) visar pa
motséttningar gentemot vad Baker (1991) kom fram till da det i den nya studien framgick
att kvinnorna inte var sirskilt kidnsloméssiga. De uppvisade en blandning av
sjalvsdkerhet, en formaga att analysera rationellt thop med lyhdrdhet. Det tyder pa att det
inte finns ndgon typisk feminin eller maskulin ledarstil utan att ledare situationsanpassar
sitt ledarskap utifran tillfille och individ vilket styrker det Bartol & Martin (1986)
kommit fram till. For att aterga till Aldoory (1998) visade hennes studie dven att
kvinnliga chefer anvdnde sig av enkelriktade meddelanden 1 samband med
tvaviagskommunikation. Det innebar att det som de sa inte gick att diskutera bort men att
budskapet dnda framfordes 1 en dialog med de anstidllda. Enviagskommunikation ar
kommunikation dir mottagaren inte kan paverka sédndaren. Tvavigskommunikation ar
kommunikation som innebdr att en dialog fors mellan tva parter, det vill sdga dar
mottagaren kan paverka sidndaren. Alla kvinnliga chefer i studien illustrerade en
blandning av tvavigskommunikation och envigskommunikation for att fa sina budskap
att na fram till de anstéllda i olika utstrackning.



1.2 Problemdiskussion

Mycket forskning har gjorts inom dmnet ledarskap och kommunikation kopplat till genus.
Vi har kunnat urskilja tva riktningar inom forskningen, dir den ena riktningen hiavdar att
det inte dr nagon skillnad i1 ledarskapet medan den andra hiavdar att det &r skillnad (Eagly
& Johnson, 1990). Utifrdn Eagly och Johnsons studie ser vi att de egenskaper som
forknippas med manligt ledarskap &r sé kallade ”hérda virden” medan de egenskaper som
forknippas med kvinnligt ledarskap &r “mjuka védrden”. Vi far en uppfattning om att olika
forskare girna delar upp chefers egenskaper efter harda och mjuka virden utan att
egentligen ndmna det. Det finns dven en uppdelning av harda respektive mjuka vérden
ndr det géller kommunikationsstilar (Johnson et al. 2008). De slutsatser vi kan dra ar att
de harda respektive mjuka virdena ar centrala begrepp inom ledarskap.

Stora delar av forskningen tyder pa att kvinnliga chefer &r varma, omhéindertagande och
forsiktiga. Manliga ledare karakteriseras som harda med egenskaper som rationalitet,
auktoritet och styrka (Baker, 1991). Det finns motsittningar gentemot forskningen som
menar pa att det inte finns ndgon typisk kvinnlig eller manlig ledarskapsstil utan allt ar
beroende pa situation, tillfille och individ (Bartol & Martin, 1986). Aven vi stiller oss
frigan om det gar att kategorisera manliga och kvinnliga ledare i olika fack och om det
bara finns en typ av kvinnliga respektive manliga ledare. Ar det inte s4 att ledarskap ir en
roll som grundar sig i en enskild individs egenskaper. Kan det vara sa att individens
egenskaper speglar ledarskapsstilen eller dr det beroende pa om det dr en manlig eller
kvinnlig ledare?

I forskning inom omréddet finns det tre tydliga aspekter som forskarna har studerat
ndrmare, vilka ar; sprakbruk, personlighetsdrag och taktik (Aldoory, 1998). Aspekterna
tacker in ett stort omrade inom ledarskap och utifran dem gar det att ta reda pa hur en
chef agerar 1 stor utstrackning. I den forskning som gjorts saknar vi studier som fokuserar
pa chefer och deras syn pa sitt ledarskap. En intressant aspekt hade darfor varit att se hur
manliga och kvinnliga chefer beskriver sitt ledarskap for att se om det finns likheter 1
deras beskrivningar gentemot den forskning som gjorts angdende manligt och kvinnligt
ledarskap. En chef som beskriver sitt ledarskap kan mojligen forskona bilden av sig sjélv,
antingen fOr att verka bittre eller for att han eller hon tror att verkligheten ser ut sa. Det
behover dock inte betyda att verkligheten ser ut pa det sittet eller att utomstaende har
samma syn pa dem som de sjdlva har. Det finns risk att det 4r ett glapp mellan chefernas
beskrivningar samt utomstaendes syn pd dem darfor dr det intressant att undersdka hur
chefer beskriver och uttrycker sig.

Simonsson &r en av de forskare som undersokt ledarskap kopplat till kommunikation, 1
hennes studie véxte olika typer av kommunikativt ledarskap fram. D& Simonssons
kommunikationsmodell fokuserar pa kommunikativt ledarskap hade det varit intressant
att se hur manliga respektive kvinnliga chefers kommunikationsstilar ser ut utifrdn deras
egna beskrivningar, for att se om det gér att utveckla modellen med ett genusperspektiv
(Simonsson, 2002).



1.3 Syfte

Syftet med studien &ar att utveckla Simonssons kommunikationsmodell med ett
genusperspektiv.

1.4 Forskningsfragor

FF1: Hur uttrycker och beskriver manliga respektive kvinnliga chefer sitt ledarskap med
avseende pd personlighetsdrag, sprakbruk samt taktik?

FF2: Hur ser manliga respektive kvinnliga chefers kommunikation ut utifran deras
beskrivningar?

1.5 Avgransning

Studien dr avgrinsad till operativa chefer inom den privata sektorn i Sverige.



2 Teori

I den teoretiska referensramen bendmns begrepp som definierar skillnader i manligt
respektive kvinnligt ledarskap. Teori som hdvdar pa att det inte dr nagon skillnad pd
manligt och kvinnligt ledarskap tas dven upp. Begreppen dr grundade i forskning och dr
vdl tillimpade inom omradet. I forskning som gjorts inom omradet har fokus legat pa:
sprakbruk, personlighetsdrag samt vilken taktik cheferna anvdnder sig av (Aldoory,
1998). Begreppen i den teoretiska referensramen grundar sig i ovanstaende punkter. |
kapitlet tillimpas en befintlig kommunikationsmodell for att kunna svara pa
forskningsfrdaga tva. I slutet av kapitlet presenteras en sammanstdllning pd vad forskning
sdger dr en typisk kvinnlig respektive manlig chef.

2.1 Genusforskning inom ledarskap

Forskningen angaende manligt och kvinnligt ledarskap kan delas in 1 tvd ldger, det ena
hanvisar till att det inte finns nigra skillnader medan det andra pa att det finns skillnader
(Eagly & Johnson, 1990). Bartol och Martin (1986) ér tva av de forskare som star for den
ena riktningen av forskningsresultatet dér olikheter i1 ledarskapet inte baseras pa huruvida
det 4r min eller kvinnor som studeras utan att det istdllet dr situations,- samt
individanpassat. Powell (1988) har kommit fram till att kvinnliga och manliga chefer
”skiljer sig 1 vissa avseenden och vid vissa tillfdllen, men for det mesta skiljer de sig inte
ifrn varandra”. Aven Holmquist (1995) hivdar att “skillnader och likheter finns mellan
konen, beroende pd de olika sammanhang som respektive mén och kvinnor finns 1”.
Bayes (1987) studerade manligt och kvinnligt ledarskap och upptéickte att det fanns
kvinnliga chefer som priaglades av sa kallade kvinnliga egenskaper sdsom att de ledde
participatoriskt men &dven kvinnliga chefer som priglades av sa kallade manliga
egenskaper sasom kontroll. Det fanns ocksd manliga chefer som hade kvinnliga
egenskaper sasom Oppenhet samtidigt som det fanns manliga chefer som préiglades av
manliga egenskaper. Det finns dven forskare som skiljer pa manligt och kvinnligt
ledarskap, nedan kommer vi g& djupare in pd tre aspekter ddr manligt och kvinnligt
ledarskap skiljer sig.

2.2 Personlighetsdrag — agentic och communal

Enligt Social Role Theory finns det roller som ménniskan anpassar sig efter, konsrollen ar
en sadan roll. En konsroll dr en forestdllning om hur kvinnor respektive min bor bete sig.
Forestéllning bestdr av tvd komponenter: deskriptiva normer samt preskriptiva normer.
Den deskriptiva normen dr gemensamma forestdllningar om hur en grupp dr. Den
preskriptiva normen handlar om vad en grupp bor gora (Eagly & Karau, 2002). Diekman
och Eagly (2002) hdvdar att deskriptiva och preskriptiva normer forknippas med
kvinnliga och manliga ledaregenskaper. De hdvdar att kvinnor har vissa typiska och



avvikande egenskaper och beteenden medan mén har andra som skiljer sig fran
kvinnornas. En betydelsefull del 1 Social Role Theory é&r att majoriteten av
forestillningarna om skillnaderna mellan kvinnor och min avser attribut forknippade med
communal och agentic.

Forestéllningarna angdende kon kan delas in i1 agentic; forestidllningar om min och
communal; forestéllningar om kvinnor (Eagly, 1987). Communal ar ett begrepp som ar
kopplat till kvinnliga egenskaper, begreppet kan forklaras med vdlmaende for andra
manniskors tillvaro samt hinsyn till den anstilldas kdnsloméssiga behov. Egenskaper
som forklarar communal ir; inkdnnande, tillmoétesgaende, omhindertagande, sympatisk
samt intresse for mellanménskliga relationer. Motsatsen till communal ar agentic, nagot
som ar kopplat till midn. En agentic person &dr bestimd, kontrollerande och har en
sjalvsdker attityd. Egenskaper som forklarar begreppet agentic ér; beslutsam, strategisk,
driven, mélinriktad och sjélvstindig (Eagly & Karau, 2002).

2.3 Sprakbruk

Manliga och kvinnliga ledare tenderar att anvdnda olika kommunikationsstilar. Den
kvinnliga kommunikationsstilen &r mer indirekt, detaljerad och kédnslosam medan den
manliga dr mer direkt, kortfattad och bidragande (Bowden et al. 2011). Maltz och Borker
(1982) bekriftar att skillnader pa4 médn och kvinnors sprak har funnits pa barn under fem
ars alder. De menar att kvinnor och mén lér sig anvdnda spréket pa olika sétt pd grund av
de stora skillnaderna 1 konens sociala kontexter. Kvinnor och min kan ha liknande
vokabuldr men anvidnder dem pa olika sétt. Exempelvis & bade midn och kvinnor
inforstdidda med kénslomaissiga forstaelser men kvinnor dr mer bendgna att tilldmpa de 1
sin kommunikation.

2.3.1 Direkt kommunikation

En direkt kommunikator specificerar sin asikt och beskriver atgidrden for problemet.
Fordldrar brukar anvinda sig av en direkt kommunikation: ”Gor klart 1dxan innan du gar
ut och leker”. Chefer kan dven anvénda sig av kommunikationsstilen: ”Jag vill ha det pa
mitt skrivbord innan fredag”. Niar en direkt kommunikation fors vet mottagaren direkt
vad som ska goras, det finns inga oklarheter i informationen och den behovs séllan
diskuteras. Den direkta kommunikatéren har en position som ar “Over lyssnaren”,
kommunikationsstilen forkunnar deras rédtt och befogenhet att utféra handlingar.
Lyssnaren dr “under talaren” och hans eller hennes forslag tas inte i befattning (Gaddis,
2006). Den direkta ledaren kommunicerar 6ppet och framhéver sitt budskap pa ett
konkret sdtt med litet utrymme for missforstind. En direkt kommunikator riskerar att
kviva mottagarens sjidlvstindiga tdnkande och kreativitet (Bowden et al. 2011).

Direkt kommunikation &r oftast nddvéndig i arbetsmiljoer. Det d4r ménga situationer dar
kommunikationsstilen dr det enda lampliga alternativet (Gaddis, 2006).



2.3.2 Indirekt kommunikation

Tviartemot den direkta kommunikatoren ar den indirekta inte sdrskilt auktoritir, han eller
hon uppmuntrar istillet mottagaren att komma med forslag och idéer. Genom att tilldmpa
stilen ges mojlighet for den anstéllda att delta och involveras. En indirekt kommunikator
far den anstéllda att kdnna att den ar viktig och att hans eller hennes idéer tas pé allvar.
Kommunikationsstilen placerar den anstillde pa samma nivé eller till och med 6ver
chefen (Gaddis, 2006). Den indirekta kommunikatéren doljer budskapet genom att linda
in det och pd sa sitt ges utrymme for sidndarens egen virdering och reflektion. Vid
indirekt kommunikation finns risk for missuppfattningar dd budskapet inte alltid
formedlas pa ett konkret sitt (Bowden et al. 2011).

P& samma sitt som den direkta kommunikationen kan vara anvidndbar pa arbetsplatser
kan den indirekta vara det. Stilen kan f& arbetsgrupper att arbeta battre ithop och skapa en
arbetsmiljo baserad pa vénskaplig respekt (Gaddis, 2006).

2.4 Taktik

Transaktionellt respektive transformativt ledarskap ar kdnda begrepp inom ledarskap. Det
behover inte vara si att chefer dr enbart den ena av dem, en chef kan vara bade
transaktionell och transformativ i olika avseenden. Det transformativa ledarskapet
tillskrivs de kvinnliga cheferna och det transaktionella de manliga cheferna (Jacobsen &
Thorsvik, 1998).

2.4.1 Transformativt ledarskap

Transformativa chefer ser till att gruppens egna intressen blir gemensamma intressen som
sedan forvandlas till bredare mal for organisationen. De arbetar for att bygga relationer,
skapa ett 6ppet klimat samt skapa nirhet i organisationen (Aldoory, 1998).

Bowden et al. (2011) har kommit fram till att kvinnliga chefer har en fordel 1 sitt
ledarskap da de tillimpar ett transformativt ledarskap. Ledarskapet &ar kopplat till
effektivitet och involverar, uppmuntrar samt motiverar de anstdllda genom delaktighet.
De transformativa cheferna spenderar mycket tid pd kommunikation for att fa de
anstélldas fortroende och pd sa sdtt kunna utveckla dem till sin fulla potential. En
transformativ chef sétter mal for framtiden och utvecklar planer tillsammans med de
anstéllda om hur de ska nd dem. Det transformativa ledarskapet leder till att de anstillda
far vara med och péverka for att 6ka fortroendet, styrkan, effektiviteten och prestationen
inom arbetsgruppen. Chefen dr medveten om att personalen ibland vet bést hur olika
situationer och problem kan 16sas.

Inom det transformativa ledarskapet sker interaktionen, till skillnad fran det
transaktionella ledarskapet, alltid med utgangspunkt 1 de anstilldas kdnslomassiga behov
utan att en social transaktion existerar. Hénsyn tas istéllet till de anstédlldas vdlmaende och
utveckling, vilket innebér att relationen mellan chef och anstélld utvecklas mer dn inom
det transaktionella ledarskapet (Winkler, 2009).



2.4.2 Transaktionellt ledarskap

Det transaktionella ledarskapet &r istdllet sammankopplat med det manliga ledarskapet
diar relationen mellan chef och anstélld uppfattas som en social transaktion da
medarbetarna ger sin arbetskraft i utbyte mot beloning. Den transaktionella chefen har
inte de transformativa karaktdrsdragen och &r inte intresserade av att utveckla ndgra
starkare band med de anstillda. Till skillnad fran det transformativa ledarskapet leder inte
det transaktionella ledarskapet till ndgra ldngsiktiga fordndringar. Svérigheten for chefen
ar att skapa uppslutning kring organisationens mal genom att anvinda sig av beloningar.
Relationen mellan chef och underordnad uppritthalls sa lange bada parter tjdnar pa det.
P& grund av det blir relationen bréacklig och kan létt fordndras om det exempelvis skulle
komma ett béttre anbud till en av parterna fran annat hall. Denna ledarskapsstil
kdnnetecknas med andra ord av interaktion som innebér ett utbyte mellan chef och
anstélld (Aldoory, 1998; Jacobsen & Thorsvik, 2009).

2.5 Simonssons kommunikationsmodell — Asymmetrisk och
symmetrisk relation

Simonssons (2002) kommunikationsmodell grundas i begreppen ledare kontra chef samt
asymmetri kontra symmetri. Utifrdn begreppen har fyra olika typer av kommunikativt
ledarskap utvecklats. Vi har valt att avgridnsa oss till att undersdka asymmetri och
symmetri 1 var studie. Asymmetri och symmetri handlar om maktrelationen mellan chef
och medarbetare samt i1 vilket syfte chefen kommunicerar med medarbetarna. Den
asymmetriska kommunikationen innebédr att chefen paverkar medarbetarna 1 storre
utstrickning dn han eller hon tar emot intryck frdn dem. Den typen av ledarskap
karakteriseras av en enkelriktad process. Den symmetriska kommunikationen innebér att
bada parter kan paverka varandra. Inom den typen av kommunikation formar och formas
chefen av sina medarbetare (Simonsson, 2002).

Utifran de asymmetriska och symmetriska forhallningssitten gér det att dela upp tva olika
typer av kommunikativt ledarskap, vilka &r: verkmastaren och domptoren som star for det
asymmetriska samt kompischefen och den demokratiske/visionédre ledaren som star for
det symmetriska.

Asymmetri
Verkmistaren: | Domptoren:
Tillsagelse, Overtalning,
ordergivning manipulation
CHEF LEDARE
Kompisen: Demokraten:
Oppenhet, Forstaelse,
konsensus delaktighet
Symmetri



Figur 2.5 Fyra olika typer av kommunikativt ledarskap (Simonsson 2002 s. 158)

2.5.1 Asymmetri — Verkmastaren och domptoéren

Det hiar ar den gamla typen av auktoritidrt ledarskap, vilken dominerar inom den
traditionella, regelstyrda organisationen. Verkmdistaren betonar ordning och reda,
planering och kontroll. Han eller hon &r inte mycket for att delegera utan vill alltid ha
sista ordet 1 bade stora och sméa beslut. Chefen utgar ifran att de anstéllda alltid kan jobba
hardare om de bara vill. Medarbetarna kritiserar ogdrna verkméstaren. Verkmastarens syn
pa kommunikation innebar att nir den gett de anstillda information utgéar han eller hon
ifran att de anstdllda kommer handla utifrdn det. Den hédr typen av ledare trycker pé att
det ar viktigt att inte krangla till kommunikationen, utan att kommunikationen ska vara sa
rak och enkel som mgjligt. Syftet med kommunikation dr i forsta hand att ge order och
information som bidrar till att effektivisera olika arbetsuppgifter.

Domptoren ger de anstillda relativt stort ansvar inom de ramar han eller hon sétter upp.
Ledaren betonar strategiska, Overgripande fragor i betydligt storre utstrackning an
verkmdistaren. Han eller hon dr den drivande kraften som hjilper medarbetarna genom att
bana vig for dem i organisationen. Domptoren ser organisationen som ett politiskt spel,
en kamp mellan olika intressen, dir biaste man vinner. Kommunikation ses som ett medel
att Overtala andra att agera pé ett sitt som frimjar de egna intressena. Chefen &r bra pé att
inspirera medarbetarna och ar viardefull for foretagets lonsamhet men kan dven fa dem att
latt bli utbrdnda. Hans eller hennes ledarstil kan paverka till att de anstédllda inte kénner
sig delaktiga i organisationen. Domptoren &r ofta skicklig pa retorik och anvéinder sig av
ett kraftfullt sprak (Simonsson, 2002).

2.5.2 Symmetri — Kompisen och den demokratiske ledaren

Kompisen ser sin uppgift som att samordna och planera arbetet genom att skapa trivsel
bland medarbetarna. De anstéllda ser sin chef som en trevlig och snill person som tycker
det ar viktigt att gora ett bra arbete samtidigt som de anser att chefen har for lite visioner
och fart och flikt”. Kompischefen stimmer bra in i det symmetriska forhallningsséttet
dar ledaren stravar efter 6ppenhet. Han eller hon tycker det &r viktigt att inte halla inne
med information utan att delge sa mycket som mojligt. Vad som ar viktigt for
kompischefen dr dialog dér alla ska fa komma till tals och bli 6verens. Det dr nagot som
den lagger stor vikt vid vilket kan resultera i1 att medarbetarna kan bli ”métta” och inte
alltid orkar lagga ner nagot storre engagemang i olika fragor. Stravan efter konsensus kan
resultera 1 en Overtro att det ska bidra till storre framgéng for organisationen. Det kan
ocksa ses som ett uttryck for konfliktradsla.

Den demokratiske ledaren &r mer forebyggande och framtidsbyggande én kompischefen.
Han eller hon menar pé att det viktigaste inte ar att folja regelverket utan att hitta sitt att
utveckla och forbittra verksamheten. Att uppmuntra ifragasittande, att skapa delaktighet,
forstaelse samt ge medarbetarna mojlighet till pdverkan ér viktigt for chefen. Han eller
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hon tycker ocksa det ar viktigt att ha kunskap om medarbetarnas vardag, vilket anses
nodvindigt for att kunna paverka dem men ocksa for att kunna ta emot intryck och lata
sig paverkas. Den demokratiske ledaren tycker att Oppenhet dr viktigt men inte alltid
tillrackligt. Det racker inte med att enbart formedla informationen det dr dven viktigt att
folja upp for att se sé& informationen fOrstds och skapar forutsittningar till handling
(Simonsson, 2002).

2.6 Kvinnlig chef enligt forskning med avseende pa
personlighetsdrag, sprakbruk samt taktik

Enligt forskning som sidrskiljer manliga och kvinnliga chefer s& har kvinnliga chefer
communal egenskaper, det uttrycks 1 att de kinner vilmaende for andra manniskor samt
att hansyn till de anstilldas kidnsloméssiga behov. Egenskaper som gar under begreppet
communal ar inkdnnande, tillmotesgdende, omhéndertagande, sympatisk och intresse for
mellanminskliga relationer. Med avseende pa de kvinnliga chefernas kommunikationsstil
havdar forskningen att den ar indirekt. Den indirekta kommunikationen dr detaljerad och
kdnslosam. P4 grund av att den indirekta kommunikationen &r detaljerad finns risk for
missuppfattningar da budskapet inte alltid formedlas konkret. Det finns en risk att de
anstéllda inte forstar det mest kdrnfulla da det blir f6r mycket information. Den indirekta
kommunikatéren uppmuntrar den anstillda att komma med egna forslag och idéer. En
kvinnlig chef ger den anstédllda mojlighet att blir delaktig och involverad 1 organisationen.
Genom att chefen lyssnar pa den anstéllda sa far hon den anstillda att kdnna sig viktigt
och att han eller hon blir tagen pé allvar. Det finns ingen hierarki d& chefen som anvénder
sig av indirekt kommunikation ser den anstillde som en jambordig individ. Den indirekte
kommunikatéren doljer budskapet genom att linda in det, pa sa sétt ges utrymme for den
anstilldas egen virdering och reflektion. En chef som anvéinder sig av indirekt
kommunikation kan fa arbetsgruppen att arbeta béttre ihop och skapa en arbetsmiljo
baserad pa vanskaplig respekt. En kvinnlig chef anvédnder sig av en transformativ taktik
vilket innebér att hon ser till att gruppens egna intressen blir gemensamma intressen for
organisationen som sedan kan forvandlas till bredare mal. Den transformativa ledaren
prioriterar relationen inom arbetsgruppen samt att skapa ett 6ppet klimat och narhet inom
den. De uppmuntrar samt motiverar de anstdllda genom delaktighet samtidigt som
mycket tid ldggs pa kommunikation for att 6ka den anstélldas fortroende. For at oka
fortroendet, styrkan, effektiviteten samt prestationen inom arbetsgruppen later en
transformativ ledare de anstillda vara med och péaverka. Interaktionen mellan de anstéllda
och chefen sker alltid med utgangspunkt i den anstédlldas kédnsloméssiga behov (Aldoory,
1998; Bowden et al. 2011; Eagly, 1987; Eagly & Karau, 2002; Gaddis, 2006; Maltz &
Borker, 1982; Winkler, 2009).

2.7 Manlig chef enligt forskning med avseende pa
personlighetsdrag, sprakbruk samt taktik

Enligt forskning som sérskiljer manliga och kvinnliga chefer sa har manliga chefer
agentic egenskaper, det innebar att de ar bestdmda, kontrollerande och har en sjilvsidker
attityd. Egenskaper som gér under begreppet agentic ar; beslutsam, strategisk, driven,
malinriktad och sjdlvstdndig. Mén tillampar en direkt kommunikationsstil vilket innebar
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att den ar kortfattad och bidragande. En direkt kommunikator dr tydlig med budskapet
och har oftast en klar bild av hur exempelvis problem ska atgérdas. Informationen som
ledaren med en direkt kommunikation delger dr tydlig och det finns inga oklarheter i
budskapet vilket leder till att den anstéllda direkt vet vad som krdvs av den. Med den
direkta kommunikationen ir det séllan missforstind sker. Den direkta kommunikatdren
skapar en hierarki 1 organisationen genom att han “sdtter sig Over” de anstdllda och
forminskar dem. Vid en direkt kommunikation riskerar chefen att kviva den anstilldas
sjalvstindiga tdnkande och kreativitet. En manlig chef anviander sig av en transaktionell
taktik vilket innebér att relationen mellan ledare och anstdlld uppfattas som en social
transaktion da den anstéllda ger sin arbetskraft i utbyte mot beléning. Relationen mellan
dem uppritthélls sé linge bdda parter tjdnar pa det och pd grund av det finns det ingen
langsiktighet i relationen (Aldoory, 1998; Bowden et al. 2011; Eagly, 1987; Eagly &
Karau, 2002; Gaddis, 2006; Jacobsen & Thorsvik, 2009; Maltz & Borker, 1982; Winkler,
2009).
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3 Metod

1 kapitel tre redogors studiens metod samt det etiska stdllningstagandet. Reflektion kring
metodval gors inte separat utan forekommer under valda stycken

3.1 Ansats

Utgéangspunkten 1 uppsatsen dr forskning inom manligt och kvinnligt ledarskap. Att ldasa
sig in 1 forskning genererade en djupare forstaelse for omradet och vilken typ av
forskning som saknades. Genom att forskningsfragorna och undersékningsomridet har
tillkommit genom litteraturgenomgang samt att befintlig teori har tillimpats, 1 form av
andra forskares studier, s finns ett deduktivt inslag (Bryman, 2011). Empirin och
analysen ligger till grund for att utveckla en forstaelse for hur cheferna i var studie ser pa
sitt ledarskap. Det som gor att studien har ett induktivt inslag dr da syftet med den &r att
utveckla en befintlig kommunikationsmodell med ett genusperspektiv utifran empirin och
studiens respondenter och pa sa sétt bidra med egen teori (Bryman, 2011).

3.2 Kvalitativ metod

Syftet med studien var att utveckla Simonssons kommunikationsmodell utifrén ett
genusperspektiv med avseende pa véra respondenter. Vi ville att cheferna skulle beskriva
sitt ledarskap och darfor valde vi kvalitativ metod da vi var intresserade av att far en
djupare fOrstdelse for respondenternas beskrivningar (Bryman, 2011). Fokus i
intervjuerna lag pa hur cheferna uttryckte och beskrev foreteelser, anledningen till det var
att en djupare forstaelse skulle nas. Déarfor har kvalitativ metod valts, da den forutsétter
att den insamlade empirin ska tolkas eller forstds och fokus ligger pad underliggande
mening samt innebdrd (Bryman, 2011). Metoden passade bra di det dr viktigt med en
helhetsforstaelse samt att se till sammanhanget. Bryman (2011) hiavdar att en kvalitativ
analys och teoribyggande ar begrdnsad till forskarens formaga att forsta och tolka
datamaterialet. Nagot som underléttat tolkningen av datamaterialet ar att vi varit insatta
inom omrédet vilket gjort att vi littare kunnat tolka och forsta inneborden.

3.2.1 Kvalitativ intervju: semistrukturerad intervju

Vi valde kvalitativ intervju som metod, i en sddan intervju &r det mindre strukturerat och
tyngden ligger pa intervjupersonens egna uppfattningar och synsétt med betoning pa det
generella (Bryman, 2011). Det var viktigt att respondenterna inte skulle bli for styrda
under intervjuerna utan att de kidnde att de kunde prata 6ppet utan att bli avbrutna hela
tiden. Tanken var att f4 dem att kénna sig trygga, vilket skulle leda till ett mer personligt
samtal dir dem kédnde sig fria att 6ppna upp sig. For att fa dem att kénna sig trygga
utforde vi intervjuerna i miljéer dir respondenterna kénde sig "hemma”, vilket i vart fall
var deras arbetsplatser. Vi satt inte mitt emot respondenten med exempelvis ett bord
emellan oss di det hade kunnat framkalla en “forhorskinsla™. Vissa respondenter hade

13



motesrum dér det fanns soffor att sitta vid under intervjun, det kdndes lagom avslappnat
och mindre formellt. I borjan av intervjun fragade vi en del frdgor som fick respondenten
att borja prata om sig sjilv s att kénslan av trygghet skulle uppsta. Det var pa det séttet
vi borjade vara intervjuer, diremot var vi ibland tvungna att styra tillbaka dem pa de
valda &mnesomradena 1 intervjuguiden for att inte forlora fokus.

Genom att ha ldngre intervjuer, i form av semistrukturerade intervjuer, ges en mojlighet
att ga djupare pa vissa delar vilket vi inte hade kunnat gora i en kvantitativ undersokning
(Bryman, 2011). Férdelen med metoden var att vi kunde vilja att gé pa djupet inom vissa
fragor och att vi hade stor mdjlighet att styra intervjun i den riktning vi ville. Nagot som
kan vara bade positivt och negativt med semistrukturerad intervju ar att det gar att
paverka respondenten (Bryman, 2011). Det kan hinda att forforstaelsen inom omradet
bidrar till en paverkan péd respondenten i form av foljdfragor. Férdelen med att styra in
respondenten pd omraden &r att det bidrar till en hogre kvalitet pa intervjun da vi som
intervjuare besitter en bred kompetens inom omradet och pé sa sitt kan bidra till att fa ut
dnnu mer av intervjun samt sidkerstéilla att informationen var relevant for vart syfte
(Bryman, 2011).

Da vi var ute efter att se hur chefer beskriver sitt ledarskap var det viktigt for oss att folja
nagon form av guide for att hélla intervjun inom omradet. En intervjuguide kan se ut pa
olika sétt, men vi utgick ifrén en intervjuguide med olika &mnen som skulle beroras. Den
grundades 1 vara forskningsfragor och var teoretiska referensram. Utifrén det skrev vi upp
olika centrala teman och delade sedan in dem i fragor (Se bilaga 1). Vi dr medvetna om
att vi endast har gétt in pa en aspekt av vissa begrepp men vi hade inte mojlighet att
undersoka fler aspekter pa grund av att vi varit tidsbegrdnsade och for att studien da
skulle blivit for omfattande. Ett begrepp 1 var teoretiska referensram dr omhéndertagande,
Eagly och Karau (2002) hivdar att egenskapen hor till kvinnor. For att undersoka
aspekten frdgade vi respondenterna hur de gick tillviga ndr det kom en ny till
arbetsplatsen. Utifran svaren kunde vi ldsa av om de var omhidndertagande i just den
aspekten. Intervjuguiden bidrog till att frigorna vi stéllde stdlldes 1 ungefir samma
ordning samt 6ppnade upp for utforligare svar. Med hénsyn till hur intervjun fortlopte
gjordes emellanat vissa dndringar 1 ordningsfoljden. I den semistrukturerade intervjun
finns dven mojlighet att stilla foljdfragor for att f4 respondenten att exempelvis utveckla
ett svar, vilket vi gjorde nér det behovdes (Bryman, 2011).

Nar vi utformade intervjuguiden ténkte vi pa att utforma frdgorna sa att respondenten
kunde ge ett utforligt svar. Det bidrog till att flexibiliteten i intervjun 0kade samt att
respondenten fick mgjlighet att ta upp @mnen som den upplevde var viktiga. Vi tinkte pa
att utforma fragor pa ett sitt som underldttade svaren till var fragestillning.

Vi var vél insatta inom omréddet da vi list in oss pa forskning inom dmnet. For att
sdkerstélla att intervjun skulle fungera eller om ndgon frdga behdvde dndras gjorde vi en
pilotintervju (Bryman, 2011). Den hjélpte oss att forsta att vissa fragor inte var bra
formulerade, vi mirkte ocksa hur viktigt det var att f4 respondenten att borja prata om sig
sjalv for att den skulle kdnna sig bekvdm och for att vi skulle kunna stilla f6ljdfragor. Det
var ocksé bra att testa intervjun en gang innan for att se hur lang tid intervjun tog.
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I borjan av intervjun beskrev vi syftet och inledde med frdgor som fick respondenten att
borja prata om sig sjdlv. Vi ndmnde dven att respondenten var anonym och fragade om de
godkinde att vi spelade in intervjun. Vi var noggranna med att notera respondentens
alder, kon, yrkesomrade samt annan generell bakgrundsinformation for att det skulle vara
mojligt att sdtta oss in 1 varje respondents situation. Hela tiden var vi uppmirksamma och
antecknade stodord nér respondenten uttryckte sig.

Under intervjuns gang var vi noga med att inte stilla ledande frdgor samt att anvinda ett
sprak som passade situationen. For oss var det viktigt att stdlla tydliga och enkla fragor
for att det inte skulle bli ndgra missforstdnd. En genomgaende tanke vi hade under hela
intervjun var att lyssna till respondenten och da dven vara uppmérksam pa vad som inte
blev uttalat. For att skapa fortroende och fa ut s mycket som mojligt av intervjun var det
viktigt att visa hdnsyn och lata respondenten tala till punkt.

Det faktum att vi var medvetna om vad vi ville fi ut av intervjun bidrog till att vi ibland
fick styra in intervjun pa ritt spiar om det som togs upp inte var inom
undersokningsomradet. I de fall anvénde vi oss av strukturerade fragor dér vi klargjorde
att vi ville byta tema. Att vara kritisk eller fa respondenten att férdjupa ett svar innebar att
vi anvdnde oss av sonderingsfragor och ifrdgasatte respondenten, exempelvis kunde
respondenten fa utveckla det den sagt eller forklara hur den menade dnnu tydligare
(Bryman, 2011). Det var ocksé viktigt att komma ihag vad som sagts tidigare i intervjun
for att kunna relatera till det och stélla uppfoljningsfragor. For att sékerstélla att vi forstod
inneborden av vad respondenten sa fick vi ibland klargéra vad respondenten menade
genom att stilla tolkande fragor, exempelvis ”menar du s& hiar?” Direkta fragor anvédnde
vi oss av for att fi ett konkret svar nir det behovdes (Bryman, 2011). Under intervjun
hade vi 1 atanke att inte sdga for mycket men inte heller for lite. Det var en svar
avvigning men det gjorde vi for att respondenten inte skulle fa intrycket av att det den sa
var “fel” eller att den skulle bli for passiv.

For att fa ut s mycket som mdjligt 1 var analys var vi noggranna med att spela in varje
intervju for att kunna forstd respondenterna pa basta mojliga sétt, varje intervju tog cirka
30-40 minuter. Vi tinkte pd att intervjun skulle ske 1 lugna miljéer dédr respondenten
kiande sig trygg for att de lattare skulle 6ppna upp sig samt for att vi skulle kunna lyssna
pa intervjuerna igen utan nagra storande ljud i bakgrunden (Bryman, 2011). Vi var
noggranna med att direkt efter intervjuerna sétta oss ner och transkribera for att inte
nyanser eller konkreta intryck skulle glommas bort. Sammanlagt blev transkriberingen 58
sidor.

3.3 Urval

Urvalet ér ett malstyrt urval da en enhet har valts ut, 1 studiens fall adr det operativa chefer
1 Sverige. Det som gor att urvalet dr av karaktdr mélstyrt urval dr vi har valt ut dem till
studiens dndamal s& att forskningsfrdgorna kunde besvaras (Bryman, 2011). Det
slutgiltiga urvalet blev atta operativa chefer, varav fyra kvinnor och fyra min, i olika
branscher och éldrar. Vi skickade ut ett tjugotal forfragningar till olika chefer runt
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omkring Bords, men dd det var med s& kort varsel fick vi enbart tag pa tvd chefer.
Resterande chefer fick vi tag pd genom var omgivning sasom bekantas bekanta. Dock var
det ingen vi kidnde personligen, och pa sa sétt fick vi tag pa de resterande sex cheferna.
Anledningen till att det blev atta chefer och i olika branscher och aldrar var for att uppna
ett djup 1 studien d& fokus ldg pa chefers beskrivningar och uttrycksitt. Hade farre
respondenter valts ut tror vi inte att ndgon teoretisk mittnad hade uppnatts da fokus lag
pa individuella beskrivningar och uttryck. Anledningen till att de har olika bakgrund
sdsom bransch och élder var for att vi ville undersoka chefer i allménhet och la dérfor
ingen virdering 1 att chefer frdn olika branscher skulle kunna skilja sig . En annan
anledning var, som ndmnts tidigare, att vi ville fa ett djup pé studien vilken var en av
orsakerna till de olika branscherna och aldrarna (Bryman, 2011).

3.4 Hur empiri tolkats

Analysen av empirin borjade med att den ldstes igenom upprepade ganger. Anledningen
var att monster skulle urskiljas for att sedan underlétta kategorisering av materialet
(Bryman, 2011). Referensramen var ett stdd under hela kategoriseringen samt tolkningen
av empirin. Efter upprepade ldsningar av empirin blev innebdrden tydligare och en
forstaelse for materialets samband och icke-samband uppkom (Bryman, 2011). Genom
olika fargpennor fargkodades materialet for att underldtta urskiljandet av monster och
samband. Varje specifik foreteelse fick en farg.

Efter att materialet kategoriserats tillimpades det till den teoretiska referensramen vars
innehall var manliga respektive kvinnliga ledarskapsegenskaper. Da empirin redan var
kategoriserad var det latt att se sambanden mellan den och teorin. For att fortydliga vad
for empiri som analyseras med vilken teori togs delar av den teoretiska referensramen in i
analyskapitlet. I den senare delen av analysen har vi tillimpat resultatet av den tidigare
analysen och byggt vidare pa den kopplat till Simonssons kommunikationsmodell med
avseende pa asymmetri och symmetri.

3.5 Reliabilitet

Reliabilitet handlar om studiens tillforlitlighet och rér frdgan om resultaten frdn en
undersokning blir samma om den gors igen eller om resultaten paverkas av slumpmassiga
eller tillfilliga betingelser (Bryman, 2011). For att reliabiliteten ska vara hog ska
undersokningen kunna goras gang pa gang med samma resultat, vilket fOrutsitter att
undersokningen &r identisk (Christensen et al. 2010). Reliabilitet kan delas upp i extern
och intern reliabilitet. Extern reliabilitet star for i1 vilken utstrackning en undersékning
kan upprepas. Intern reliabilitet betyder att medlemmar i ett forskarlag kommer Gverens
om hur de ska tolka empirin (Bryman, 2011).

Vér malsdttning har varit att redogéra sa grundligt som mdjligt alla steg 1
forskningsprocessen och pa sd sitt underldtta for andra forskare att gora samma
undersokning och fa samma resultat vilket har resulterat i en hogre palitlighet. Vi har
forsokt 4 en s hog reliabilitet som mojligt, vi har 1 intervjuguiden sammanstéllt &mnen
och fragor som ror undersokningsomrddet och ndr respondenten borjat tala om nagot
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annat har vi styrt in den pa rétt spar igen. Det faktum att vi att vi gjort en kvalitativ studie
och utgar ifran en intervjuguide gor att reliabiliteten blir hogre dn om vi inte gjort det
(Bryman, 2011). Da vi har varit tva stycken har vi delat upp tolkningen och analysen av
empirin for att sedan jdmfora med varandra for att se om vi har uppfattat pa samma sétt.
Det gjordes dels for att effektivisera arbetet men dven for att oka reliabiliteten och
palitligheten da vi minimerade risken for att resultatet skulle paverkas av en enskild
individs uppfattning. Genom att jimfora och avstimma att foreteelserna uppfattades
liknande O6kade mojligheten att undersokningen blir samma om den gors igen da tva
uppfattningar dr trovérdigare dn en enskilds (Bryman, 2011). Det som okar reliabiliteten
ar att undersokningen kan goras igen da det finns en intervjuguide som underlag, det
betyder att andra skulle kunna utgé fran samma intervjuguide men exempelvis specificera
sig pa en enskild bransch eller liknande. Intervjuguiden minimerar risken for att resultatet
paverkas av slumpmassiga eller tillfalliga betingelser vilket leder till att undersokningen
kan goras igen med mdjligen liknande resultat, vilket i sin tur hdjer reliabiliteten
(Bryman, 2011). Genom att vi kom 6verens om hur empirin skulle tolkas i forvig fick vi
en gemensam syn pa hur analysen skulle ga till vilket hdjer den interna reliabiliteten.

Om tid hade funnits skulle vi dven ha skickat ut en respondentvalidering till vara
respondenter for att hoja reliabiliteten och pa sé sétt se om det vi har uppfattat stimmer
overens med vad respondenten menade eller pratade om under intervjun (Bryman, 2011).

3.6 Validitet

Validitet handlar om relevans och trovérdighet, att det som &r avsett att méta har matts.
Validitet delas upp 1 extern och intern, den externa validiteten &r graden av
generaliserbarhet och den interna validiteten handlar om trovardigheten samt hur vél
undersokningen och resultatet dverensstimmer med verkligheten (Christensen et al.
2010).

Déa undersdkningsomradet var att ta reda pd hur operativa chefer beskrev och uttryckte
sig stimmer de valda respondenterna in pa undersokningsomradet da de alla &r aktiva
operativa chefer. En diktafon har tagits till hjdlp for att spela in intervjuerna med cheferna
samt att en noggrann transkribering gjorts for att forsédkra att empirin stimmer O6verens
med deras egna beskrivningar och uttryck. Det leder till att grunden f6r analysen ar
troviardig da den helt baseras pa det som ska undersokas vilket leder till en hog intern
validitet (Christensen et al. 2010). Insamlingen- och analysarbetet har gjorts systematiskt
da en intervjuguide har foljts. Pa s sitt har &mnen bestdmda i1 forvdg och en viss ordning
diskuterats med respondenterna. Det systematiska tillvigagéngssittet Okar trovardigheten
och dir med den inre validiteten 1 studien (Christensen et al. 2010). Trovardigheten 6kar
ytterligare da vi har varit noggranna med utformandet av intervjuguiden. Det var viktigt
att den var relevant och bearbetad s att vi undersokte det som var avsett att undersoka
(Christensen et al. 2010). Nar den utformades var vi noggranna med att koppla fridgorna
till forskningsfragan samt teorin for att 6ka validiteten.
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Meningen med studien var inte att generalisera for en hel malpopulation utan snarare att
fa en forstaelse for en del av verkligheten. Det dr darfor svért att siga om studien har en
hog extern validitet.

3.7 Kallkritik

Vi har varit noggranna med att anvidnda oss av vetenskapliga artiklar 1 sd stor
utstrackning som mojligt. Det hojer trovdrdigheten 1 studien dé det mesta av det vi anvint
oss av ar framtaget av forskare inom omréadet vi valt att studera. Genom att ha last
mycket forskning inom omradet har det hjélpt oss 1 urvalet av vetenskapliga artiklar. Vi
fick en fOrstdelse for vilka artiklar som var anvéndbara och vilka som inte var det. For att
sOka fram forskning anvidnde vi oss av olika databaser pa skolans bibliotek ddr enbart
vetenskapliga artiklar var tillgdngliga. Nagra av forfattarna till forskningen vi anvént oss
av aterkom 1 andra vetenskapliga artiklar inom omradet, vilket tyder pd att de &r
etablerade och trovardiga forskare. Forskning vi har lést ledde oss till originalforskningen
1 vissa fall, vi ansag att den var mer trovérdig och omfattande. Nagot vi har haft i atanke
ar att mycket av forskningen vi har list &r amerikansk och anpassad efter deras kultur.
Det kan ha varit negativt da deras kultur skiljer sig frdn var. En annan mojlig negativ
aspekt dr att vi pa egen hand har 6versatt forskningen fran engelska till svenska vilket kan
ha gjort att missforstdnd kan ha skett. Studien har frimst byggts upp av vetenskapliga
artiklar, textbooks har enbart anvints for att vid ndgot enstaka fall for att fordjupa
kunskapen inom omradet. Det faktum att vi har anvént oss av olika sorters metodlitteratur
Okar tillforlitligheten 1 studien och ger en omfattande bild av hur en studies
tillvigagangssatt ska ga till. For att vicka ldsarens intresse anvdnde vi oss av elektroniska
kallor, vi var noggranna med att anvinda oss av trovirdiga sddana. Kéllorna 1 studien
anser vi vara av hog trovardighet da vi anvant oss av forskning som gjorts inom det valda
undersokningsomradet.

3.8 Etiskt stallningstagande

Dé studien dr av samhillsvetenskaplig karaktdr dr etiskt ansvar av stor betydelse.
Anledningen dr att studien berér ménniskor och deras &sikter (Johannessen & Tufte,
2007).

Genom att ha informerat respondenterna om deras roll i studien samt att den &r frivillig
och mgjlig att avbryta har vi foljt de informationskrav som finns. Detsamma giller for
samtyckeskravet da vi har fatt respondenternas godkdnnande angdende deras medverkan.
Uppgifterna vi fatt fram ar kinsliga da de handlar om respondenternas ledarskap. Det
leder till att informationen maste forvaras pa ett sadant sitt att den inte kan spridas vidare
till obehoriga (Johannessen & Tufte, 2007). For att inte avsldja respondenternas identitet
bendmner vi dem med fiktiva namn 1 studien. Vi har utdver det raderat alla spar som
skulle kunna hérleda till dem genom att vi raderat inspelat material fran diktafonerna.
Anledningen till ovanstdende &r att vi velat visa respekt och hiansyn till respondenternas
integritet. Nyttjandekravet uppfylls da vi enbart har anvént informationen och uppgifterna
som respondenterna ldmnat ut till oss for forskningsdndamalet (Johannessen & Tufte,
2007).
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4 Empiri

I kapitel fyra presenteras studiens respondenter samt empirin, den empiri som dr mest
kédrnfull och som gar att koppla till den teoretiska referensramen dr presenterad nedan.
Empirin presenteras utifran de tre aspekterna; personlighetsdrag, sprakbruk samt taktik

4.1 Presentation av respondenter

Respondent 1

Respondent 1 har vi valt att kalla for Louise, hon ar 43 ar och arbetar som koordinator
inom privat hélso, - och sjukvard. Hon ansvarar for driften och verksamheten samt
personalen. Louise har arbetat inom branschen i 16 ar och har varit chef i sex ar.

Respondent 2

Respondent 2 har vi valt att kalla for Elin, hon &dr 30 ar och arbetar som butikschef inom
textil detaljhandel. Hon ansvarar over driften och organiseringen av det dagliga arbetet.
Elin har arbetat inom branschen 1 dtta &r och varit chef 1 tvé ar.

Respondent 3

Respondent 3 har vi valt att kalla Sofie, hon &r 60 ar och dger en butik med inriktning pa
skonhet och hilsa. Hon ansvarar 6ver driften och organiseringen av det dagliga arbetet.
Sofie har arbetat inom branschen i femton &r och har varit chef i tio ar.

Respondent 4

Respondent 4 har vi valt att kalla for Maria, hon dr 32 ar och arbetar som creative director
inom reklam och marknadsforingsbranschen. Hon ansvarar 6ver det som byréan skickar ut
och Over kreatdrerna. Maria har arbetat inom branschen 1 sju ar och har varit chef i fyra
ar.

Respondent 5

Respondent 5 har vi valt att kalla for Rolf, han &r 57 ar och arbetar som séljchef inom
transport och logistik. Han ansvarar dver personal samt det budgetering. Rolf har arbetat
inom branschen 1 26 r och har varit chef 1 20 ar.

Respondent 6

Respondent 6 har vi valt att kalla for Hans, han ar 57 ar och arbetar som butikschef inom
dagligvaruhandeln. Han ansvarar 6ver att driften och organiseringen av det dagliga
arbetet. Hans har arbetat inom branschen 1 tolv ar och har varit chef 1 sju ar.
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Respondent 7

Respondent 7 har vi valt att kalla for Viktor, han dr 29 &r och arbetar som séljchef inom
branschen media och forsdljning. Han ansvarar 6ver sédljutvecklingen pa kontoret. Viktor
har arbetat inom branschen i 11 &r och har varit chef i fem ar.

Respondent 8

Respondent 8 har vi valt att kalla for Erik, han &r 46 ar och arbetar som operativ chef
inom byggnadsindustrin. Han ansvarar éver ledningen och driften av olika ombyggnader
1 Goteborg. Erik har arbetat inom branschen i 25 ar och har varit chef i tio ar.

4.2 Personlighetsdrag

4.2.1 Communal

Louise beréttar att hon kan kénna av sin omgivning ganska vél och det yttrar sig i1 att hon
kan se hur hennes omgivning mar pa kroppssprak, tonfall och 6gonkontakt med mera.
Hon beskriver sig sjdlv som en inlyssnande chef. Nar hon maérker att nagon i
arbetsgruppen inte mar bra dr hon noga med att inte ga pa for hart utan hon kinner av
laget och forsiktigt frdgar om det dr nagot den anstéllda vill prata om. Hon har forstaelse
for att det inte gér att kalla in den anstillda pa mote utan att personen i fraga ar villig att
prata forst. Elin anser att hon har ganska latt for att kinna av hur hennes omgivning mér
men att hon tror att det beror pa att hon har ldrt sig hur de anstillda reagerar i olika
situationer samt hur de dr som personer. Sofie menar att hon har létt for att kdnna av hur
andra mar och att hon méarker om de ar tyngda av nagot. Eftersom Sofie har jobbat med
sina anstillda en ldngre tid har hon lart kinna dem mycket bra och kan létt se om det ar
nagon som inte dr sig sjdlv. Maria beréttar att hon har littare att kinna av vissa personer
och svérare med andra. I hennes yrke ar det viktigt att kunna ldsa av de anstéllda da det ar
ett stressigt yrke som kan bidra till att de anstéllda mar déligt.

Rolf tycker det kan vara svart att se hur hans omgivning mar men han gor sitt basta. Hans
berittar att han har létt for att kdnna hur sin omgivning mér, han tycker att han kan ldsa
av sin personal pa hur de agerar och hur de pratar. Viktor anser att det dr valdigt enkelt att
se hur de anstidllda méar, han ser l4tt ndr ndgon dr nedstdmd. Erik tror att han kdnner av det
relativt bra, han brukar kénna det genom stdmningen i1 gruppen.

Louise pratar mycket om vikten av att lyssna till de anstdlldas tankar och idéer kring
forbattringar och liknande. Hon menar pé att det &r viktigt att lyssna men att ocksa ta sig
tid att tdnka sig for innan hon bestdmmer sig. Elin papekar att det ar viktigt att lyssna pa
de anstéllda och att man som chef dr 6ppen for forslag. Att ge berdm for att de anstillda
kommer med egna idéer tycker hon dr positivt men 1 slutdndan ar det hon som far bedéma
om det dr genomforbart eller inte. Sofie dr Oppen for forslag om de anstéllda har tankar
om hur nagot skulle kunna fordndras men ser hon att det inte fungerar ar hon inte radd for
att sdga det. Maria tycker det dr mycket viktigt att lata alla komma med idéer och
forsoker alltid lyssna péd det de har att sdga. Det kan vara sé att det inte alltid &r bra fran
borjan men i slutdindan kan det vara si att idén gar att anvdnda pd ndgot sitt. Hon
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podngterar att det alltid dr bra nir nagon har tédnkt pd en forandring, alla tankar dr bra, och
ar uppmuntrande for engagemang. Om nigon av de mindre erfarna anstillda skulle
komma med ett forslag som hon vet inte fungerar da samma sak har gjorts tidigare dr hon
inte radd for att sédga det.

Rolf menar pa att han alltid har det sista ordet men kan tinka sig at lyssna pa den som har
en bra idé. Hans séger att det ar viktigt att ta del av det som de anstéllda har att sdga och
att inte avfarda dem med en gang. Det &r viktigt att motas pa mitten, och lata dem ha sina
egna asikter. Som chef dr det viktigt att lyssna pa dem men ocksd att kunna ta det
slutgiltiga beslutet. Viktor berittar att han alltid ar villig att lyssna pa de anstidllda men att
han gér rakt pa sak och ger dem snabba beslut pd om det kommer fungera eller inte. Erik
berittar att han alltid lyssnar pa vad de anstéllda har att sdga, han dr medveten om att han
inte alltid har rétt och att de anstéllda kan ha bra idéer.

For Louise var det viktigt att nya pé arbetsplatsen kénner sig vilkomna, nir hon vet om
att det ska komma en ny ser hon till att ndgon 1 arbetsgruppen foljer personen under forsta
veckan for att han eller hon ska komma in i arbetsgruppen. Elin berittar att det ar viktigt
att nya pa jobbet ska kéinna sig trygga och som en i génget”. Det hon gor dr att hon
forsoker prata och skoja med den nya for att den ska kédnna sig trygg. Hon poédngterar
vikten av att alla 1 arbetslaget ska ma bra och mérker hon att ndgon inte gor det foljer hon
genast upp det. For Sofie dr det viktigt att sdljarna har god produktkdnnedom och att de
far en lang upplarningstid si de ska kdnna sig hemma och sékra pa det de gor. Om en ny
anstélld skulle borja ar det viktigt for Maria att fa den att kénna sig trygg och vaga
komma med idéer. Att bygga ett fortroende anser hon ocksa ar viktigt och lagger darfor
ner extra mycket tid pa det.

Rolf tycker det dr viktigt att den nya ska komma in 1 arbetsuppgifterna pa ett bra sitt och
att den kénner att den kan klara av arbetet pa egen hand. Hans syn pa de anstéllda nar det
giller omhiandertagande &r att de ska ha ritt forutsittningar for att klara arbetet. Viktor
menar pa att han som chef har ett ansvar over att de anstillda ska trivas fran start. Han
brukar kalla till mote med de anstéllda och lata alla presentera sig for den nya personen
for att den ska kinna sig vilkommen. Erik anser att det &r mycket viktigt att en ny person
kanner sig vilkommen. Det ar viktigt att presentera personen infér gruppen sa att den
kanner att det ar ett 6ppet klimat dér alla kan sdga vad de tycker och tinker.

Louise anser att en forutsittning for att arbetet ska flyta pa &r att alla méar bra. Hon som
chef har som uppgift att se till att alla mar bra pa arbetsplatsen och menar pa att hennes
uppgift ar att komma tillrdtta med de anstédlldas problem. Nar hon mirker att ndgon inte
mar bra tar hon ett enskilt samtal med dem pa en plats som &r lugn och trygg. Elin tycker
det ar viktigt att hennes omgivning mér bra och menar pé att hon bryr sig om andra. Sofie
upplever att de anstéllda kan vénda sig till henne nir de har problem och att det oftast
kommer naturligt d& de har ett 6ppet klimat. Maria beskriver sig som en person som bryr
sig om sina anstdllda och berittar att det dr viktigt att stdlla upp for de anstéllda om det ar
nagot jobbigt som har hint.
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Rolf berittar att om det &r ndgon som inte mar bra hoppas han att den anstéllde kommer
till honom. Hans tycker att det dr viktigt att kinna till om ndgon mar daligt s han forstar
personens agerande och kan ha dverseende med att den presterar samre. Erik menar pa att
det ar viktigt att prata med de anstédllda och speciellt om négon skulle ma daligt for att fa
en béttre forstaelse for hur den agerar. Viktor sdger att han bryr sig mycket om sina
anstéllda och hur de mar, om nagon skulle ma daligt tar han ett samtal med den anstéllde
sé snart som mdjligt for att forhindra att problemet blir storre.

Louise anser att det dr viktigt att relationen inom arbetsgruppen fungerar och att alla trivs
samt att de forsoker hitta pa saker vid sidan av for att relationen inom gruppen ska bli
starkare. Hon betonar att det inte far bli for "kompisaktigt” mellan henne och gruppen da
det kan hindra henne i exempelvis beslutsfattandet pd arbetsplatsen. Teamkénslan ar
nagot som Elin aterkommer till ofta, hon understryker vikten av att alla 1 arbetslaget ska
vara en del av gemenskapen. Hon menar pé att det ar viktigt att ta tag 1 saker tidigt sa att
inte gruppen blir lidande och stdmningen dras ned. For att stirka gruppen tycker hon det
4r viktigt att hitta pa aktiviteter utanfor arbetsplatsen. Arlighet tycker Sofie #r viktigt, hon
tror inte det skulle fungera att arbeta ihop om alla inte dr drliga mot varandra da det ar
grunden 1 en bra relation darfor prioriterar hon den egenskapen. For Maria ar det viktigt
att det inte blir nagon hierarki i och med att hon &r chef utan att alla dr pa samma nivéa och
att hon ar en 1 gdnget”.

For Rolf dr det viktigt att hitta pa aktiviteter pa fritiden for att stirka relationen inom
arbetsgruppen. Ett sammansvetsat team presterar béttre 1 slutdindan. Att det finns en god
relation mellan de anstidllda och mellan honom och dem tycker Hans dr viktigt. Han tror
att om de anstéllda trivs pa jobbet utfor de ett battre arbete. Hans insats for att gruppen
ska fungera dr att han dr lyhord och har personalmdéten samt f6r en 6ppenhjértlig dialog
med de anstdllda. Utover det dr det viktigt att hitta pa aktiviteter utanfor arbetet med
gruppen sa att bandet forstirks. Viktor har i atanke att rekrytera personal som han tror
kommer fungera i gruppen. Han har en tanke om att det ska vara hogt 1 tak i
organisationen sa att alla vagar uttrycka sig och pa sa sitt 0ka prestationerna. For att
stiarka gruppkénslan och 6ka de anstilldas prestation gor de olika resor och hittar pd andra
aktiviteter pd fritiden. Erik arbetar kontinuerligt med att fOrbéttra relationen inom
gruppen. Han gor det genom att vara lyhord sé att de anstéllda kénner att de far vara
delaktiga. Om han inte skulle varit lyhord skulle det inte blivit nagon bra relation mellan
honom och de anstillda.

4.2.2 Agentic

Louise séger sig vara en handlingskraftig och beslutsam person men har inte svart for att
dndra sig om hon blir motbevisad. Nir det giller hennes arbetsuppgifter anser hon sig
vara handlingskraftig da det dr hennes jobb att fatta beslut som ska oka kvaliteten pa
verksamheten. Det &r viktigt att hennes beslut grundas i bra argument och nér hon har det
ar det lattare att fatta beslut. Beslutsfattande dr en storre utmaning for Elin d& hon anser
sig vara en rorig person som har svart att bestimma sig. Oftast tar hon hjilp av de
anstéllda och fattar ett beslut gemensamt men krévs det att beslutet fattas pa egen hand
gor hon det. Sofie tycker sig vara en beslutsam person da hon ofta kidnner snabbt om det
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ar ratt beslut eller inte. Hon beskriver det som en magkédnsla och att hon brukar lita pa
den. Nér det giller materiella ting star hon ofta fast vid sina beslut men nér det handlar
om personal maste hon kompromissa. Att fatta beslut tycker Maria inte dr sérskilt svart
da hon oftast vet vad bade hon sjélv och de anstéllda tycker da de arbetar titt ihop. Hon
har alltid de anstilldas dsikter 1 atanke dven fast hon alltid har sista ordet.

Rolf beskriver sig som en bestdmd person som vet vad han vill och var han stér, det ar
séllsynt att ndgot kan f4 honom att dndra sig. Det hinder inte sérskilt ofta att han tvekar
vid beslutsfattanden. Hans berittar att han ofta har egna idéer och visioner som han vill
na, han har en klar bild av hur det ska fungera. Han forklarar sig som en beslutsam och
bestimd chef men skulle inte driva igenom nagot som inte skulle fungera i slutdndan.
Trots sin bestimda uppfattning lyssnar han fortfarande pa andra men blir han inte
Overtygad gar han sin egen viag. Viktor tycker att det finns svarare och léttare beslut, ar
det atgdrder han vet att han har kompetens att klara av pa egen hand ser han inga
svarigheter med att ta de besluten. Daremot nir det géller att fatta beslut om négon ska fa
arbeta kvar tycker han det dr svarare. Erik anser inte att det &r jobbigt att fatta beslut da
han har jobbat inom branschen sa lange att han vet hur det fungerar.

Framtiden for organisationen &r inget Louise planerar for utan hon forsoker att i nuldget
se till sa att verksamheten har sa bra resultat som mdjligt. Hon har inte heller ndgon
langsiktig plan for sitt eget ledarskap, hon lever i1 nuet. For att lyckas pa lang sikt &r det
viktigt for Elin att rekrytera rétt personal som &r beredd att stanna en lidngre tid inom
organisationen och som bidrar till en positiv stimning. Sofie tinker mycket pd sin
verksamhets framtid och vill hela tiden att den ska utvecklas, daremot tinker hon inte pa
sin egen utveckling som ledare. Malet Maria stravar efter &r att fa vara med och utveckla
branschen, fa ta sig an storre kunder och komma pa nya idéer som ingen annan har gjort.
Hennes plan dr att hon och de anstéllda ska gora ett sa bra resultat som mojligt for att det
ska gé i uppfyllelse.

Rolf pratar om att det langsiktiga inom verksamheten handlar om budgetar som ska sittas
upp och nés. Budgetarna dr det priméra for verksamheten. Hans betonar vikten av att ha
en langsiktig plan framst nér det géller ekonomi da organisationen kraver det. Daremot
tdnker han inte sa mycket pa sin egen utveckling som chef. Viktor anser att hans del i den
strategiska planeringen &r rekrytering av personal som dr a och o. Det yttrar sig i att han
maste fa alla att arbeta pa bra si de klarar budgeten. Han berittar ocksa att nir det géller
de strategiska besluten star huvudkontoret for dem. Erik anser att han har som storst
paverkan 1 det strategiska arbetet genom att se till att alla trivs pa arbetsplatsen vilket
leder till att bra resultat uppnas.

Det som driver Louise framat &r att hon far arbeta med det hon brinner for och att hon
hela tiden sétter upp nya mal som far henne att strava efter nagot nytt. For Elin dr det
drivande att se hur de anstillda utvecklas badde individuellt och som grupp. Sofie drivs av
utmaningen att kunna hjédlpa kunder att bli ndjda. Hon trivs bra i branschen da det ar
mycket glidje och for att hon kommer i kontakt med trevliga ménniskor. Vad som
bevisar att Sofie dr en driven person dr att hon pa egen hand har startat en butik och sett
till att den har Overlevt trots hdrd konkurrens. Det som driver Maria framdt i hennes
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ledarskap ar att hela tiden stridva efter att utveckla organisationen och goéra den mer
framgangsrik for att fa ett &nnu battre rykte inom branschen.

Rolf beskriver sig som en driven person och nér han har bestimt sig for nagot &r det inte
mycket som kan stoppa honom. Han tycker om att coacha sin personal for att de ska
kunna na bra séljresultat. Hans beréttar att han var mycket driven nér han var yngre men
att han med aren har fétt andra visioner 1 livet och att det finns saker utanfor arbetet som
han anser dr mer virda idag. Rollen som chef har dock tvingat honom att vara mycket
driven d& han har krav pa sig uppifran. Viktor drivs av att se att de anstéllda tar till sig det
han sédger och pa sé sitt utvecklas. Han tycker det d4r motiverande att se dem utvecklas 1
sitt arbete. Nér han tar till sig ett projekt vill han att det ska genomforas till 150 procent
och han ngjer sig inte med ett halvdant arbete. Erik drivs att mgjligheten att utveckla en
grupp och fa alla att dra at samma hall.

Louise anser sig vara mélinriktad da hon sétter upp béade langsiktiga och kortsiktiga mél
vilka hon alltid ser till att genomfora. Mélen kan vara bade arbetsrelaterade men ocksa
personliga. Elin tycker det dr viktigt att sétta upp tydliga méal inom foretaget si det finns
riktlinjer for de anstillda vilket underldttar samarbetet. Sofie sitter upp mal for sig sjilv
och dem anstillda hela tiden, det kan handla om att en viss produkt ska séljas ut vilket
resulterar 1 att ett stort fokus ldggs pé att klara mélet. Att vara malinriktad dr en egenskap
som Maria menar dr en forutsiattning 1 hennes bransch vilket hon anser sig vara. Hon ser
till att de anstéllda uppfyller de krav som krévs for att klara stora som sma mal.

Rolf tycker om att arbeta efter tydliga mal och nér han har satt upp ett mal jobbar han hart
och ser till att slutféora dem. Han gillar att ha kontrollen som mélsittningarna ger, att fa en
struktur pa arbetet. Hans anser att han dr mycket malinriktad bade pa det personliga
planet och inom professionen vilket yttrade sig redan i tidig alder. Det har alltid funnits
mal 1 hans liv som han har strdvat efter men han anser sig inte vara en typisk karriérist.
Trots det tror han att han passar som chef eftersom han har latt att sdtta upp mal och driva
igenom dem. Viktor sdger att som chef 1 hans bransch krdvs det att han dr mélinriktad da
allt kretsar kring resultat, 4r han da inte det skulle inget fungera. Eriks malmedvetenhet
yttrar sig 1 att han dr noga med att tidsplaner ska hallas och att slutprodukten ska bli sa
bra som mgjligt. Hans personliga stridvan &r att gora ett sd bra arbete som mdojligt for att
kunna kléttra inom organisationen.

Nar problem uppstar tvekar inte Louise att ta hjdlp av andra for att fa fler infallsvinklar.
Genom att ta hjdlp av andra kan problem diskuteras for att fa en storre forstdelse vilket
resulterar 1 att hon kan fatta ett sa korrekt beslut som mojligt pad egen hand, vilket hon
tycker gor henne sjilvstiandig. Elin tar gidrna hjélp av andra da hon tror att det 1 slutindan
ar det basta, det dr viktigt att de samarbetar och r ett team. D& hon ser personalen som en
del av teamet anser hon sig bli mindre sjilvstindig eftersom hon gor alla delaktiga. Sofie
sdger att om tiden inte ricker till fattar hon beslut pa egen hand men att hon annars kan ta
hjélp av de anstillda. Hon foredrar dock att samarbeta med sin personal, det ar viktigt for
henne att personalen far vara delaktig. Maria anser sig vara sjdlvstindig, ibland krivs det
av henne som chef att gora saker pa egen hand men nér det géller idébiten &dr det viktigt
att alla far vara delaktiga. Skulle hon inte ldta dem vara det sa skulle hon ga bakom
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ryggen pa dem anstéllda.

Rolf forsoker forst 16sa problem som kan uppstd pa egen hand men om det inte gar
vander han sig till personer han har fortroende for och diskuterar med dem. Han ser det
inte som ett misslyckande om han inte klarar av att 16sa problem sjdlv. Hans berittar att
ndr han far administrativa problem soker han hjilp uppat i organisationen men det ar inte
alltid han far den hjélp han behover och far dé 16sa problemet pa egen hand. Om Viktor
vet att han har kompetenser och resurser for att 16sa ett problem sjdlvstindigt s& gér han
det men har han inte det s& skickar han det vidare till ritt person. Malsdttningen dr dock
att klara av det pa egen hand forst. Erik sdger att han har létt for att ta hjdlp av andra och
det hdnder att han soker hjdlp hos hogre chefer om det uppstér stérre problem.

4.3 Sprakbruk

4.3.1 Indirekt kommunikation

Louise beréttar att hon brukar linda in budskapet ndgot i sin kommunikation sa att det
inte ska kédnnas att det blir som en order. Det hinder ibland att hon maste repetera det hon
sagt da det inte alltid rdcker med att sdga det en gang. Nér hon ska fora fram ett klagomal
anser hon att det ar viktigt att berdtta vad det dr som inte dr bra sa att de anstillda far
forstaelse for situationen. Elin anser att hon kan vara rorig d& hon sjélv inte alltid kan
bestdmma sig for hur hon ska gora i olika situationer. Nar det kommer till kénsliga &mnen
kan hon linda in budskapet nagot for att inte sara personen. Det hdnder ibland att hon
maste fortydliga saker hon sagt men hon tror att det beror pé att de anstéllda viljer att inte
alltid lyssna. Da hon och de anstidllda kommunicerar mycket med varandra sker inte
missuppfattningar sérskilt ofta. Sofie anser att det inte finns ndgon anledning att ga pa for
hart och att hon darfor kan linda in sin kommunikation négot. Orsaken till det ar att hon
inte vill sara de anstillda. Hon forsoker fora en sa enkel kommunikation som mgjligt och
tror darfor inte att hon och de anstillda missforstar varandra ofta. Maria sédger att det ar
vanligt att hon och hennes anstdllda missforstar varandra men att inte det behdver vara
nagot negativt. Hon berittar att hon anpassar sin kommunikation utefter vem hon pratar
med och att hon ofta tdnker tvd gdnger innan hon séger nagot for att inte riskera att gora
nagon upprord. Att lata de anstillda tdnka sjélvstindigt tycker Maria ar viktigt nir det
géller idéstadiet och darfor vill hon inte vara for 6vertydlig i sin kommunikation.

4.3.2 Direkt kommunikation

Louise anser sig vara relativt konkret i sin kommunikation och vet att vissa tillfallen
kraver en rak kommunikation och ser da till att anpassa den efter situation. Hon berattar
att om hon ska fora fram ett klagomal ar det viktigt att tydligt visa pa vad som inte &r bra.
Trots det s& sker missuppfattningar dven fast det inte hdnder sa ofta. Maria beréttar att
hon forsoker fora en sa enkel kommunikation som mojligt men att hon anpassar sig
beroende pa vem hon pratar med. Nar Maria vet att personen hon talar till kan ta det hon
har att sdga pé ett bra sitt sa sédger hon det rakt ut. Det forenklar situationen anser hon da
bada parter forstar varandra med en gang. Nar det dr viktiga deadlines dr hon mycket
tydlig for att budskapet ska ga fram utan nagra missforstand.
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Rolf anser att han dr extremt konkret i sin kommunikation eftersom hans styrs av
budgetar, pa sa sitt blir det som ska formedlas tydligt. Han behover sillan fortydliga sig
da sdljaren vet vad som kravs da kontrakt har skrivits med vad som géller. Hans beréttade
att det ibland kan bli missforstind mellan honom och de anstillda. Han tror det beror pa
att de flesta av de anstdllda dr kvinnor och han &r man och att det kan finnas
sprakmissforstand pa grund av det. Anledningen till det ar att han tror att kvinnor och
méan kommunicerar pa olika sitt. Han tror att en man &r mer direkt i sin kommunikation,
lite kort samt att han inte ldgger sa mycket tid pa att ldgga orden ritt utan ar rakare i
kommunikationen. Han anser sig sjdlv anvdnda sig av en mycket rak kommunikation
vilket 1 hans fall har lett till médnga missforstdnd. Han tror att de anstdllda uppfattar
honom som barsk och kort, vilket han sjdlv inte uppfattar sig som. Viktor dr mycket rak i
sin kommunikation for att underlitta for dem som tar till sig information snabbt s& de kan
sétta igdng och arbeta. Han vet om att det finns anstdllda som behdver mer och utforligare
information innan de kan borja arbeta och da &dr han villig att fortydliga och utveckla det
han har sagt for dem som vill. Aven Erik betonar vikten av att fora en tydlig
kommunikation sd de anstéllda forstar och missforstand ska minskas. Han &r mycket
noga med att tinka sig for hur han uttrycker sig och forbereder sig vil for att missforstdnd
ska minskas. Han ser ocksa till att ge ratt information vid rétt tillfdlle si att inte all
information kommer pa en géng och pa sa sitt underlitta for de anstéllda. Hans mal ar att
vara sa tydlig som mojligt i sin kommunikation vilket han ldgger stor vikt vid, han tror att
hans sitt att kommunicerar har minskar risken for missforstind men podngterar att det
alltid finns risk for det &dnda. Det framgick under intervjun att han anpassar sin
kommunikation efter den anstédlldes formaga att ta in budskapet. I de fall han méarker av
att ndgon anstilld inte forstdr honom far han kénna av individen och kanske forenkla sitt
sprak eller anvénda sig av metoder som gor att den anstéllde forstar.

4.4 Taktik

4.41 Transformativt ledarskap

Louise berittar att de har reflektionsmoéten samt personalmoéten dér de anstdllda kan
komma med synpunkter. Det dr viktigt att alla ska kénna sig delaktiga och att det finns en
gemenskap 1 gruppen da gruppen annars kan fungera simre. Hon &r ocksa tydlig med att
de anstillda kan komma till henne om de behdver diskutera nagot personligt. Vad som
motiverar de anstillda tror hon dr att de far vara delaktiga och tycka till. Hon tar &ven upp
att de anhorigas respons kan motivera dock dr det inte nagot hon som chef kan styra dver.
Louise berittar att det ar livliga diskussioner under personalmdétena vilket hon tror beror
pa att arbetslaget brinner for sitt jobb och vill vara en del av forbéttringsverksamheten.
Positiv feedback dr nagot hon forsoker tillimpa s mycket som mojligt da hon vill att de
anstéllda ska kdnna att de har utfort nagot bra och att de ska kénna att de har bidragit med
nagot. Hon har en tanke om att de sjidlva da ska kdnna att de har gjort nagot bra och att
det bidrar till att sjalvfortroendet 6kar och att de nista gang kan pressa sig &nnu mer. Elin
tycker dven hon att de anstilldas delaktighet dr av storsta vikt. Det &r viktigt, som team,
att vara sammansvetsat och att alla kinner sig delaktiga i det dagliga arbetet. Hon skapar
delaktighet genom att ta till sig deras forslag samt genom att alltid lyssna pa dem. Genom
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att alla fir vara med tror hon personalen blir mer engagerad och att arbetet blir mer
betydelsefullt. Elin tycker det &r viktigt att uppmuntra de anstillda och att hon alltid
forsoker vara positiv och glad. Hon forsoker berdomma och uppmérksamma personalen sa
de kénner att de tillfor ndgot och att de ar viktiga. Sofie gor de anstédllda delaktiga genom
att fa dem att kdnna sig viktiga pa arbetsplatsen da hon litar pd dem vilket leder till att de
far stort ansvar. Hon tror att det bidrar till att de gor ett béttre arbete dven nér hon inte ar
pa plats. Det ar viktigt for henne att lata de anstédllda fa vara delaktiga i stora beslut som
exempelvis ink0p men dven vid sma beslut. Hon dr noga med att uppmuntra sina
anstéllda och sdga att de dr duktiga. Hon motiverar de anstéllda genom att ge dem fria
hiander och later dem till exempel skylta om 1 butiken. Maria jamf6r sin arbetsgrupp med
ett idrottslag, alla jobbar titt ihop och alla strdvar efter samma mal. Ett sétt att motivera
de anstdllda &r att ge dem mer ansvar, att exempelvis lata den anstéillde presentera sin idé
for kund vilket den inte alltid far géra. Nar Maria méarker att ndgon presterar simre
forsoker hon uppmuntra den personen och padminna om tidigare prestationer och
eventuellt ge personen ett roligt sidoprojekt for att 6ka sjalvfortroendet. Hon ser det som
sin uppgift att f4 den anstéllda att kdnna sig duktig, uppskattad och viktig for att oka
sjalvfortroendet. De som gor ett bra arbete uppmuntrar hon genom att lata dem bygga
vidare pa sin idé¢ och utveckla den genom exempelvis en radiospot eller film. Det ar
viktigt for Maria att alla ska fa komma till tals och att de anstéllda kdnner att det dr ”hogt
1 tak”. Hon menar pa att det dr viktigt att ta tillvara pa de anstilldas resurser da de ofta ar
mycket kunniga.

Rolf berittar att han ser de anstdllda som en resurs i foretaget och att han férsoker
berdmma dem bade personligen men ocksa pa sdljmoten. Hans hoppas att han motiverar
de anstéllda genom att de ska kénna att de &r en del av gemenskapen. Det yttrar sig i att
han engagerar sig i dem samt entusiasmerar dem for att det ska smitta av sig. Det dr ocksa
viktigt att de anstéllda fér ta del av information som till exempel siffror och att det ar en
Oppen kommunikation for att skapa en bittre teamkénsla. De anstdllda maste trivas i
gruppen och far inte vara rddda for att tycka till och komma med asikter, det ska vara ett
Oppet klimat. Personalen har ocksa mojlighet att ventilera sina asikter pd veckométena.
Hans uppmuntrar de anstdllda genom att ge dem verbal feedback. Viktor motiverar de
anstéllda genom att ge dem ansvar nér de gjort nagot bra, till exempel kan en anstélld fa
halla 1 ett mote och berédtta om hur den gick tillviga for att sdlja en stor order for att
inspirera de andra séljarna. Han ar ocksa noga med att ge positiv feedback nér ndgon av
de anstillda gjort ndgot bra. Erik motiverar de anstillda genom att vara positiv samt att
lyssna pa dem, han anser att det dr viktigt som chef att vara lyhord och kunna ta till sig
andras synpunkter. Han vill att de anstéllda ska kunna komma och prata med honom om
det dr nagonting och att de kénner att de blir tagna pa allvar. Att uppmuntra och ge berém
ar viktigt, han anser att alla behdver hora nar det gjort nagot bra.

4.4.2 Transaktionellt ledarskap

For att motivera de anstidllda menar Rolf att provision dr den storsta moroten. Han
berittar att om de anstillda har presterat bra sé& kan en beloning vara att de far “friare
tyglar’. Motivation inom branschen handlar mycket om ”piska och morot”. Viktor
motiverar de anstdllda genom att belona dem om de presterat bra. Beloningen kan vara
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alltifran att sluta tidigare, betald ledighet eller att de blir bjudna pa lunch. Storre
beloningar ér till exempel resor och da far endast dem som klarat sin budget f6lja med.
Andra beloningar kan vara personalfest eller att foretaget bjuder pa middag. Det framgar
att beloningar kan vara alltifran sma till stora och att det dr den storsta motivationen.

Maria pratar om tdvlingar gentemot andra reklambyrier nir det giller att vinna kunder.
Dérfor pressar hon de anstillda att gora sitt yttersta och som beldning blir det en stor fest
om de vinner kunden. Ett sétt att motivera och belona de anstillda under tuffa perioder
tycker Elin &r att bjuda pa fika eller liknande. Det forekommer ocksa siljtdvlingar under
vissa perioder, diar brukar de som presterat bést belonas. Det kan vara individuella
beloningar sasom presentkort men ocksa beloningar som gér till hela arbetslaget 1 form
av pengar till en middag eller annan aktivitet.
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5 Analys

I kapitel fem presenteras studiens analys. Analysen har utgdangspunkt i empiri och har
analyserats utifran den teoretiska referensramen med forskningsfragorna som bakgrund.
For att underldtta for ldsaren har empiri tagits in i analysen for att visa hur vi tolkat och
analyserat den. Analysen dr uppdelad i tva stérre delar, en analysdel utifran
forskningsfrdaga ett och en utifran forskningsfraga tvda. Bdda uppdelningarna har
utgangspunkt i de tre aspekterna personlighetsdrag, sprakbruk samt taktik. I analysen av
forskningsfrdaga tva har resultatet av analysen for forskningsfrdga ett tillimpats samt
utvecklats med hjdlp av Simonssons tva kommunikativa forhdllningssdtt: asymmetri och

symmetri.

*Kvinnlig chef = kvinnlig
chef enligt forskning

*Manlig chef = manlig
Chef enligt forskning

Kvinnlig
Chef

Personlighetsdrag

Manlig
chef

Louise

Elin

Sofie

Maria

Rolf

Hans

Viktor

Erik

Inkdnnande Ja Nej Ja Ja Ja Ja Nej | Ja Ja Ja
Tillmotesgaende Ja Nej Ja Ja Ja Ja Nej [ Ja Ja Ja
Omhandertagande Ja Nej Ja Ja | Nej Ja Nej | Nej Ja Ja
Sympatisk Ja Nej Ja Ja Ja Ja Nej | Ja Ja Ja
Intresserad av

Mellanmanskliga Ja Nej Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
relationer

Beslutsam Nej Ja Ja Nej | Ja Ja Ja Ja Ja Ja
Strategisk Nej Ja Nej Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
Driven Nej Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
Malinriktad Nej Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
Sjalvstandig Nej Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
Indirekt kom. Ja Nej Ja Ja Ja Ja Nej | Nej Nej | Nej
Direkt kom. Nej Ja Nej Nej | Nej Nej Ja Ja Ja Ja
Transformativt led. Ja Nej Ja Ja Ja Ja Nej | Ja Ja Ja
Transaktionellt led. Nej Ja Nej Nej | Nej Nej Ja | Nej Nej | Nej

* (Aldoory, 1998 ; Bowden et al. 2011 ; Eagly och Karau, 2002; Jacobsen & Thorsvik, 2009; Winkler, 2009)

Tabell 5 sammanfattning empiri



5.1 Analys FF1

Hur uttrycker och beskriver manliga respektive kvinnliga chefer sitt ledarskap med
avseende pd personlighetsdrag, sprakbruk samt taktik?

5.1.1 Personlighetsdrag — communal

Communal ar ett begrepp som é&r kopplat till kvinnliga egenskaper, begreppet kan
forklaras med vdlmaende for andra ménniskors tillvaro samt hidnsyn till ménniskors
kdnsloméssiga behov. Egenskaper som forklarar communal ar: inkénnande,
tillmotesgdende, omhindertagande, sympatisk samt ett intresse av mellanméanskliga
relationer (Eagly & Karau, 2002).

5.1.1.1 Inkdnnande

Att vara inkdnnande dr ett av begreppen i communal och ndgot som anses vara en
kvinnlig egenskap enligt Eagly & Karau (2002). Det framgar att bade manliga och
kvinnliga respondenter ser inkdnnande pa olika sétt.

Louise anser sig var inkdnnande och det uttrycker sig i att hon kénner av hur hennes
omgivning mar genom kroppssprak, tonfall och dgonkontakt. Aven Hans ldser av de
anstéllda pa liknande sétt, han gor det via kroppssprak och hur de agerar, men mest pa
vad de sédger. Erik lagger till ytterligare en dimension da han ocksa kdnner av stimningen.
Sofie och Elin sdger sig ha latt att kédnna av hur de anstdllda mar da de bdda menar pé att
de har lart kdnna dem sa bra att de vet hur de reagerar i olika situationer. Viktor gér inte
in pa hur han liser av de anstdllda men anser trots det att han har 1itt for att kinna av om
de dr nedstimda eller mér déligt. Rolf sdger att han tycker det &r svart att ldsa av de
anstéllda. Maria menar pa att det &r lattare att ldsa av vissa medan andra &r svéarare.

“Jag dr nog en ganska lyssnande chef och har relativt litt for att kinna av hur min
omgivning mar, jag mdrker hur folk mdar genom kroppssprdk, tonfall och 6gonkontakt” -
Louise

Utifran respondenternas beskrivningar gir det inte att se att inkdnnande, som ar ett av
begreppen i communal, enbart dr kopplat till kvinnorna i unders6kningen. Bade de
manliga och kvinnliga respondenterna ger uttryck for att vara inkédnnande, négra dr mer
ingdende hur de gor for att kinna av de anstéllda medan ett fatal enbart konstaterar att de
ar det. Det framgar att de inte beskriver sig pa olika sitt beroende pa om de dr mén eller
kvinnor. Utifrdn chefernas beskrivningar av sig sjilva styrker det bade Bayes (1987) som
menar pa att manliga chefer kan ha kvinnliga ledaregenskaper samt Bartol och Martin
(1986) som hivdar att ledarskap &r individ,- samt situationsanpassat. Den enda som inte
visar tendenser pa att vara inkdnnande dr Rolf, d& han anser att det &dr svart att ldsa av de
anstéllda. Utifrdn hans beskrivning av sig sjilv stimmer han bittre 6verens med Eagly
och Karau (2002) som menar pé att inkdnnande dr en kvinnlig ledaregenskap eller Bayes
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(1987) som hédvdar att manliga ledare inte nddvindigtvis behdver besitta kvinnliga
ledaregenskaper.

5.1.1.2 Tillmotesgaende

Att vara tillmotesgédende dr ett av begreppen i communal och anses vara en kvinnlig
egenskap enligt Eagly & Karau (2002). Alla respondenter utan Rolf beskrev sig som
tillmotesgdende, de talar om det pa olika sdtt men det framgar att de ser sig som
tillmotesgidende och beskriver det med olika exempel.

Louise och Elin pratar om vikten av att lyssna till de anstélldas tankar och idéer kring
forbattringar och liknande. De menar pa att det ar viktigt att lyssna men att ocksa ta sig
tid att tdnka sig for innan de bestimmer sig. Att ge berom for att de anstdllda kommer
med egna idéer tycker de dr positivt men 1 slutindan menar Louise att det &r hon som tar
det slutgiltiga beslutet. Sofie dr dven hon oppen for forslag om de anstéllda har tankar
kring forbattringsatgédrder men ser hon att det inte fungerar ar hon inte rddd for att sdga
det. Maria beskriver sig liknande ovanstdende och anser det vara viktigt att lata alla
komma med forslag och forsoker alltid lyssna pa det de har att sdga;

“Alla forslag dr bra forslag, dven om det kanske inte dr det bdsta for alla situationer sa
dr det ju ndagon som faktiskt har tankt och vill forbdttra och det dr ju alltid bra ndr man
vill fordndra. Jag forsoker alltid lyssna pa det de har att sdga, det kan ju vara sa att det
inte alltid dr bra fran forsta bérjan men ndr man vdl dr i den situationen sen igen sd
kanske man kdnner att det inte var en sa dum idé” - Maria

Hans sdger precis som vara kvinnliga respondenter att det dr viktigt att ta del av det som
de anstillda har att sdga och att inte avfarda dem med en gang. Det ar viktigt att motas pa
mitten, och lata dem ha sina egna asikter. Han menar att som chef ar det viktigt att lyssna
pa de anstidllda men ocksa att kunna ta det slutgiltiga beslutet. Viktor beréttar d&ven han att
han &r villig att lyssna pa de anstidllda men att han gér rakt pa sak och ger dem snabba
beslut pd om det kommer fungera eller inte. Erik beskriver sig som tillmdtesgéende och
uttrycker sig pa foljande sitt;

“Jag lyssnar pa det dem sdger, det dr ju inte alltid jag vet bdst, ibland kan de ha riktigt
bra idéer. Det gdller att lyssna och tinka efter innan man tar ett beslut” — Erik

Louise, Elin, Sofie, Maria, Hans, Viktor och Erik beskrev sig som tillmétesgdende, de var
villiga att motas pd mitten och var lyhorda gentemot de anstdllda och deras synpunkter.
Det framgick att respondenterna tog till sig av de anstilldas asikter oh virderade dem
innan ett beslut togs. Aven pa denna punkt styrker chefernas beskrivningar Bayes (1987)
och Bartol och Martins (1986) forskning angédende manliga och kvinnliga chefer. Den
enda respondenten som beskrev sig annorlunda var Rolf som uttryckte starkt att han hade
sista ordet men dnda inte var oresonlig d& han var villig att lyssna pa den som pastod sig
ha en bra idé. Rolf uttryckte sig inte fullt lika tillmdtesgdende som Gvriga respondenter
vilket bidrar till att han antingen skulle kunna stimma Overens med Bayes (1987)
forskning som menar pa att manliga chefer kan ha manliga egenskaper eller med Eagly
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och Johnson (1990) som hivdar att manligt och kvinnligt ledarskap skiljer sig. Han skulle
daven kunna stimma Overens med Bartol och Martins (1986) teori, di& de menar pa att
ledarskap ér situations,- och individanpassat.

5.1.1.3 Omhandertagande

Att vara omhéndertagande &r ett av begreppen i communal och anses vara en kvinnlig
egenskap enligt Eagly & Karau (2002). Sofie, Hans och Rolf skiljer sig ifran resterande
respondenter.

For Louise var det viktigt att nya pa arbetsplatsen kdnner sig vialkomna. Elin poéngterar
aven hon att det dr viktigt att nya pa jobbet ska kinna sig trygga och som “en 1 génget”.
Det hon gor dr att hon forsoker prata och ’skoja” med den nya for att den ska kénna sig
trygg. Hon poédngterar vikten av att alla i arbetslaget ska mé bra och mirker hon att nagon
inte gor det foljer hon genast upp det. Om en ny anstilld skulle borja ar det viktigt for
Maria att fi den att kénna sig trygg och vaga komma med idéer. Att bygga ett fortroende
anser hon ar av stor vikt och lagger darfor ner extra mycket tid pa det.

Viktors beskrivning pd omhindertagande liknar Louise, Elin och Marias beskrivningar,
han menar pé att han som chef har ett ansvar 6ver att de anstillda ska trivas fran start.
Erik beskriver ocksa sitt agerande pa ett liknande sétt, han anser att det &r mycket viktigt
att en ny person kédnner sig vilkommen. Det dr viktigt att presentera personen infor
gruppen sa att den kédnner att det &r ett 6ppet klimat dér alla kan sdga vad de tycker och
tdnker. Rolf har en hardare syn pd omhindertagande, han menar pa att den nya ska
komma in 1 arbetsuppgifterna pa ett bra sitt sa den kénner att den kan klara av arbetet pa
egen hand. Sofies uttryck for omhindertagande dr att hon ser till att sdljarna har god
produktkédnnedom och att de far en lang upplarningstid s& de kdnner sig sdkra pa det de
gor. Hans syn pd de anstéillda ndr det giller omhéndertagande &r att de ska ha ritt
forutséttningar for att klara arbetet.

“Jag brukar samla till mote och sa ber jag varje anstdlld presentera sig. Sedan brukar

jag ocksa ha ett mote innan den nya kommer ddr jag informerar alla om att det kommer
en ny idag och att alla ska tinka pa att prata lite extra med den personen. Det tror jag dr
Jjdtteviktigt for en ny (...) Det dr mitt ansvar, men dven de anstdllda, att fa den nya att
trivas frdn start. Det dr jdtteviktigt” - Viktor

Louise, Elin, Maria, Erik och Viktor beskriver sig alla som omhédndertagande, de syftar
till att de dr angeldgna om att en nyanstélld kommer in i arbetsgruppen och snabbt kidnner
sig som “en 1 gdnget” sd den kan kdnna sig trygg och vidlkommen. De ser alla till den
kansloméssiga aspekten och den anstédlldas vdlméende, vilket gor dem communal enligt
Eagly och Karau (2002). Sofie, Hans och Rolf har en hardare uppfattning gillande hur de
gor ndr det kommer en ny till arbetsplatsen, det viktigaste for dem &r att den nya kommer
in 1 rutinerna sa den klarar av sitt arbete pa egen hand. De uttrycker sig inte som att de ar
omhéndertagande och ser till individens vdlméende samt kdnslomissiga behov, vilket
enligt Eagly och Karau (2002) &dr en del av communal. Det framgar att storre delen av
respondenterna dr communal med avseende pa omhédndertagande nir det kommer en ny
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till arbetsplatsen. Utifran vara respondenters beskrivningar finns det heller inget som
tyder péd att omhédndertagande skulle vara nagot som enbart &r kopplat till de kvinnliga
respondenterna 1 undersdkningen da det dr tva manliga respondenter uttrycker sig som
omhéndertagande. Det dr dven en av de kvinnliga respondenterna som inte uttryckligen
beskriver sig som omhéndertagande med utgdngspunkt i de anstilldas kénslomassiga
behov. Det styrker dterigen Bayes (1987) och Bartol och Martin (1986) studier om
manligt och kvinnligt ledarskap med avseende pa vara respondenters beskrivningar.

5.1.1.4 Sympatisk

Att vara sympatisk dr ett av begreppen i1 communal och anses vara en kvinnlig egenskap
enligt Eagly & Karau (2002). Alla respondenter utan Rolf uttryckte sig som sympatiska.

Louise anser att en forutsittning for att arbetet ska flyta pa ér att alla méar bra. Hon som
chef har som uppgift att se till att alla mar bra pa arbetsplatsen och menar pa att hennes
uppgift dr att komma tillrdtta med de anstédlldas problem. Elin beskriver sig pa liknande
sétt och tycker det ar viktigt att hennes omgivning mér bra och menar pa att hon bryr sig
om andra. Sofie sdger att hon upplever att de anstéllda kan véinda sig till henne nér de har
problem och att det oftast kommer naturligt da de har ett 6ppet klimat. Maria beskriver
sig som en person som bryr sig om sina anstillda och berittar att det ar viktigt att stilla
upp for dem om det &r nagot jobbigt som har hént.

“Jag forsoker fora en dialog for att man ska fa forstdelse for deras situation. Vet man att
den anstdillda mar psykiskt daligt sa har man ju som chef forstdelse for varfér man
kanske inte dr lika effektiv och far dd visa hdnsyn” — Hans

Erik, Viktor och Hans menar pa att det underléttar for dem om de kénner till om nagon
mar daligt sd de kan fOrstd personens agerande, ta ett samtal och dd ha dverseende med
att han eller hon presterar sémre. Rolf uttrycker sig som att han litar pa att om nagon mar
daligt soker de upp honom men han séger inte ndgonting om hur han i sddana fall 16ser
situationen.

(Se fortsatt analys under mellanmdnskliga relationer)

5.1.1.5 Mellanmanskliga relationer

Mellanminskliga relationer ar ett av begreppen i communal och anses vara en kvinnlig
egenskap enligt Eagly och Karau (2002). Alla respondenter i studien arbetade med
mellanminskliga relationer fast med olika utgangspunkter.

Enligt Louise ér det viktigt att relationen inom arbetsgruppen fungerar och att alla trivs
samt att de forsoker hitta pa saker vid sidan av for att relationen inom gruppen ska bli
starkare. Teamkénslan dr nagot som dven Elin aterkommer till ofta, hon understryker
vikten av att alla i arbetslaget ska vara en del av gemenskapen. Hon anser att det ar
viktigt att ta tag 1 saker tidigt sa att inte gruppen blir lidande och stdmningen dras ned.
Aven for Rolf ir det viktigt att hitta pa aktiviteter pa fritiden for att stirka relationen inom
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arbetsgruppen. Han menar pa att ett sammansvetsat team presterar béttre i slutdndan.
Hans tycker som ovanstdende och anser att det dr viktigt att hitta pa aktiviteter utanfor
arbetet for att stdrka relationen. Han hdvdar att om de anstillda trivs pa jobbet si utfor de
ett battre arbete. Att vara lyhord och fora en 6ppenhjértlig dialog med de anstillda starker
ocksa relationen. For att stirka gruppkénslan och oka de anstilldas prestation menar
Viktor att det &r viktigt att de gor olika resor och hittar pa andra aktiviteter pa fritiden. I
forsta hand brukar han tdnka pa att anstélla personal som han tror kommer passa in i
arbetsgruppen, han tycker det ar viktigt att alla vagar uttrycka sig for att det ska bli en bra
relation 1 arbetsgruppen.

Sofie uttrycker sig pé ett annat sétt nir det giller att bygga relationer och menar pa att
arlighet dr grundstommen. Hon tror inte det skulle fungera att arbeta ihop om alla inte var
arliga mot varandra déd det dr grunden 1 en bra relation. Maria har 4ven hon en annan syn
pa att arbeta med relationen inom gruppen. Hon séger istillet att det viktigt att det inte
blir nagon hierarki i och med att hon dr chef utan att alla 4r pa samma niva och att hon ar
“en 1 gédnget”. Erik hdvdar dven han att han kontinuerligt arbetar med att forbéttra
relationen inom gruppen. Han menar att om han inte varit lyhord skulle det inte bli ndgon
bra relation mellan honom och de anstillda.

“Jag forsoker hitta pa saker med gruppen sa att vi blir ett gemensamt team, dd tror jag vi
far det roligare ihop pd jobbet” - Elin

Sympatisk och mellanménskliga relationer stimmer O&verens med ovanstaende
resonemang géllande inkdnnande, omhéndertagande samt tillmotesgaende. Det innebar
att respondenternas uppfattningar gillande communal stimmer bést overens med Bayes
(1987) forskning som hédvdar att manliga ledare kan ha bade manliga och kvinnliga
ledaregenskaper och kvinnliga ledare kan ha bade kvinnliga och manliga
ledaregenskaper. Det skulle ocksa kunna stimma Overens med vad Bartol och Martin
(1986) kommit fram till, det vill séga att ledarskap ar situation,- och individanpassat. Den
enda som faller utanfér “ramen” dr Rolf som inte uttryckte sig utifran de anstélldas
vialmaende. Utifrdn hans beskrivning tyder det pa att han inte &r communal nir det géller
sympati, det skulle kunna bero pa att hans ledarskap ar situations,- och individanpassat
eller att det stimmer bittre Overens med Eagly och Karau (2002) som menar pa att
manliga ledare inte &r communal. Bayes (1987) forskning skulle ocksa kunna stimma da
han &r en manlig ledare som inte besitter en kvinnlig ledaregenskap.

5.1.2 Personlighetsdrag — agentic

Kontrasten till communal ar agentic, ndgot som ar kopplat till manligt ledarskap. En
agentic person ar bestdmd, kontrollerande och har en sjdlvsédker attityd. Egenskaper som
forklarar begreppet agentic ér; beslutsam, strategisk, driven, mélinriktad och sjdlvstindig
(Eagly & Karau, 2002).
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5.1.2.1 Beslutsam

Beslutsam ir ett av begreppen i agentic och anses vara en manlig egenskap enligt Eagly
och Karau (2002). Alla respondenter utan Elin uttryckte sig som beslutsamma, vissa var
mer bendgna att lyssna pa andra innan ett beslut fattades.

Louise menar sig vara en beslutsam person men har inte svart for att dndra sig om hon
blir motbevisad. Nar det géller hennes arbetsuppgifter anser hon sig vara handlingskraftig
da det ar hennes jobb att fatta beslut som ska 6ka kvaliteten pa verksamheten. Det ar
viktigt att hennes beslut grundas 1 bra argument och nér hon har det dr det ldttare att fatta
beslut. Sofie tycker sig vara en beslutsam person da hon ofta kinner snabbt om det dr rétt
beslut eller inte. Hon beskriver det som en magkénsla och att hon brukar lita pa den. Nar
det giller materiella ting star hon ofta fast vid sina beslut men nér det géller personal
maste hon kompromissa. Att fatta beslut tycker Maria inte &dr sarskilt svart dd hon oftast
vet vad bade hon sjdlv och de anstillda tycker d& de arbetar titt ihop. Hon har alltid de
anstilldas dsikter 1 atanke dven fast hon alltid har sista ordet.

“Jag har oftast styrkan att tro pa det jag vill genomfora vildigt hart. Jag kdnner starkt
ndr det dr ndgot jag vill fordndra eller képa in och det gor att jag driver igenom det”
- Sofie

Rolf beskriver sig som en bestimd person som vet vad han vill och var han stér, han
tvekar néstan aldrig vid beslutsfattanden. Hans berittar att han ofta har egna idéer och
visioner som han vill na, han har en klar bild av hur saker ska fungera. Han forklarar sig
daven som en beslutsam och bestimd chef. Trots sin bestdmda uppfattning lyssnar han pa
andra men blir han inte 6vertygad gar han sin egen vig. Viktor tycker att det finns svarare
och lattare beslut, dr det saker som han vet om att han har kompetens att klara av pa egen
hand ser han inga svérigheter med att ta de besluten. Daremot om det giller att fatta
beslut om nagon ska fa arbeta kvar tycker han det &r svérare. Erik anser inte att det ar
jobbigt att fatta beslut da han har jobbat inom branschen sa linge att han vet hur det
fungerar.

“Det dr vildigt sdllsynt som ndgot far mig att dndra mig och mina beslut” - Rolf

Elin daremot skiljer sig fran ovanstdende och skulle kunna bekrifta Eagly och Karaus
(2002) forskning som menar pa att beslutsam inte ingar 1 kvinnliga ledaregenskaper. For
Elin &r det en storre utmaning da hon anser sig vara en rorig person som har svart att
bestimma sig. Oftast tar hon hjélp av de anstéllda och fattar ett beslut gemensamt men
kravs det att beslutet fattas pa egen hand sa gor hon det.

Alla respondenter utan Elin beskriver sig som beslutsamma. Vissa respondenter tar mer
hiansyn till de anstidllda @n andra, exempelvis Sofie som menar pa att nir det giller
personal méste hon kompromissa. Rolf beskriver sig som sdker och tvekar aldrig vid
beslutsfattande. De #r alla dverens om att de som chefer har det sista ordet. Aterigen
stimmer chefernas beskrivningar in pa det Bayes (1987) och Bartol och Martin (1986)
havdar 1 respektive forskning om manligt och kvinnligt ledarskap. Elin ddremot skiljer
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sig fran ovanstaende d& hon inte dr agentic nar det giller beslutsam och skulle kunna
bekréfta Eagly och Karaus (2002) forskning som menar pé att beslutsam ar en manlig
ledaregenskap. For Elin &dr det en storre utmaning da hon anser sig vara en rorig person
som har svart att bestimma sig. Hennes beskrivning skulle ocksd kunna stimma in pa
Bayes (1987) forskning som hdvdar att kvinnor kan ha bade manliga och kvinnliga
ledaregenskaper. Bartol och Martin (1986) teori om att ledarskap &r situation,- och
individanpassat skulle d&ven den kunna stimma in pé Elins sitt att beskriva sitt ledarskap.

5.1.2.2 Strategisk

Strategisk r ett av begreppen 1 agentic och anses vara en manlig egenskap enligt Eagly
och Karau (2002). Alla respondenter utan Louise beskrev sig som strategiska, de andra
hade olika syn pa att arbeta strategiskt men det framkom att de ansag sig vara det.

For att lyckas pa lang sikt ar det viktigt for Elin att rekrytera rétt personal som dr beredd
att stanna en langre tid inom organisationen och som bidrar till en positiv stimning. Sofie
tinker mycket pd sin verksamhets framtid och vill hela tiden att den ska utvecklas,
diaremot tinker hon inte pa sin egen utveckling som ledare. Marias strategiska plan &r att
hon och de anstillda ska gora ett sd bra resultat som mgjligt for att hennes stravan ska ga
1 uppfyllelse. Rolf pratar om att det langsiktiga inom verksamheten handlar om budgetar
som ska sdttas upp och nis. Budgetarna dr det primira for verksamheten. Hans betonar
ocksa vikten av att ha en ldngsiktig plan frimst nir det giller ekonomi da organisationen
kraver det. Viktor och Erik har en mjukare syn pa det strategiska &n vad Rolf och Hans
har. Viktor anser att hans del 1 den strategiska planeringen &r rekrytering av personal som
ar a och o. Det yttrar sig 1 att han maste fd alla att arbeta pa bra s de klarar budgeten.
Han berittar att nédr det géller det strategiska besluten star huvudkontoret for dem. Erik
anser att han har som storst paverkan i det strategiska arbetet genom att se till att alla trivs
pa arbetsplatsen vilket leder till att bra resultat uppnas.

Framtiden for organisationen &r inget Louise planerar for utan hon forsoker att i nuldget
se till sa att verksamheten har sa bra resultat som mdgjligt. Hon har inte heller ndgon
langsiktig plan for sitt eget ledarskap, hon lever i nuet.

“Jag tinker inte sa mycket pa verksamhetens langsiktiga planer, jag har inte heller en
langsiktig plan for mig och mitt ledarskap. Jag brinner for mitt jobb men arbetar kanske
inte direkt utifran en specifik strategi” — Louise

Alla respondenter utan Louise beskrev sig som strategiska pa ett eller annat sétt. De
uttrycker sig pa olika sétt, Viktor och Elin beskriver sig som strategiska d& de tdnker pa
att rekrytera personal som passar in och som stannar linge medan Rolf och Hans
beskriver sig som strategiska med hinsyn till ekonomiska mal. Da ovriga respondenter
uttrycker sig liknande oavsett kon skulle dven Bayes (1987) forskning stimma in pa
respondenters beskrivningar dd de kvinnliga cheferna beskriver sig ha manliga
ledaregenskaper och de manliga beskriver sig med manliga ledaregenskaper i avseendet.
Alla utan Louise ér agentic nédr det giller hur de beskriver sig som strategiska 1 sitt
ledarskap. Louise faller dock utanfor ramen och skiljer sig fran de resterande, hon lever i
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nuet och tinker inte s mycket pa framtiden. Aven Louise beskrivning skulle kunna
stimma in pad Bayes (1987) forskning med avseende pa att kvinnliga ledare kan ha
kvinnliga ledaregenskaper eller ocksa pa Bartol och Martin (1986) som havdar att
ledarskap &r beroende pa individ och situation.

5.1.2.3 Driven

Driven ir ett av begreppen 1 agentic och anses vara en manlig egenskap enligt Eagly och
Karau (2002). Respondenterna anser sig vara drivna, de tar upp olika aspekter av att vara
driven och hur det yttrar sig for just dem.

Louise ser sig sjdlv som driven och det som driver henne framét r att hon far arbeta med
det hon brinner for och att hon hela tiden sétter upp nya mél som far henne att striva efter
nagot nytt. Det som driver Elin framét och gor hennes drivande &r att se hur de anstillda
utvecklas bade individuellt och som grupp. Sofie beskriver sig som drivande men sédger
istdllet att det 4r utmaningen att kunna hjilpa kunder att bli ndjda som driver henne. Sofie
hdavdar att vad som bevisar att hon dr en driven person dr att hon pd egen hand har startat
en butik och sett till att den har dverlevt trots hard konkurrens. Maria beskriver sig som
drivande och uttrycker sig pa foljande sitt;

“Jag arbetar for att var byrd ska vara med och utveckla branschen, for att vi ska komma
pa grejer som ingen annan har tinkt pda och pa sa sdtt fa dnnu storre kunder” - Maria

Rolf beskriver sig som en driven person och nér han har bestimt sig for nagot &r det inte
mycket som kan stoppa honom. Hans beréttar att han var mycket driven som person nir
han var yngre men att han med aren har fétt andra visioner 1 livet och att det finns saker
utanfor arbetet som han anser dr mer viarda idag. Rollen som chef har dock tvingat honom
att vara mycket driven da han har krav pa sig uppifrdn. Erik drivs att mdjligheten att
utveckla en grupp och fi alla att dra & samma hall. Viktor anser sig vara drivande och
han drivs av att se att de anstéllda tar till sig det han sidger och pa sa sitt utvecklas. Han
uttrycker sig pa foljande sitt;

“Jag dr valdigt snabb pa att agera, att vara drivande dr for mig dr att ta till sig alla
projekt och prestera 150 procent. Jag nojer mig inte med ett halvdant jobb utan det
gdller att kunna ga tillbaka och rycka in om nagot gar daligt och snabbt atgdrda det”

- Viktor

(Fortsdttning av analys om driven efter sjdlvstindig)

5.1.2.4 Malinriktad

Malinriktad &r ett av begreppen 1 agentic och anses vara en manlig egenskap enligt Eagly
och Karau (2002). Det framgar tydligt att alla respondenter, oavsett kon, beskriver sig
som malinriktade.
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Louise anser sig vara mélinriktad da hon sétter upp béade langsiktiga och kortsiktiga mél
vilka hon alltid ser till att genomfora. Elin tycker det ar viktigt att sdtta upp tydliga mal
inom foretaget sa det finns riktlinjer for de anstéllda vilket underléttar samarbetet. Sofie
sétter upp mal for verksamheten, det kan handla om att en viss produkt ska séljas ut vilket
resulterar 1 att ett stort fokus ldggs pé att klara mélet. Att vara malinriktad dr en egenskap
som Maria menar dr en forutsittning i hennes bransch vilket hon anser sig vara. Hon ser
till att de anstillda uppfyller de krav som krivs for att klara stora som sméd mél. Bade
Hans och Rolf tycker om att arbeta efter tydliga mal och nir de har satt upp ett mal jobbar
de hart och ser till att slutféra dem. Rolf gillar att ha kontrollen som mélsdttningarna ger,
att fa en struktur pa arbetet. Viktor menar pa att som chef i hans bransch kravs det att han
ar malinriktad da allt kretsar kring resultat och dr han da inte det skulle inget fungera.
Erik hévdar att hans mélmedvetenhet yttrar sig i att han dr noga med att tidsplaner ska
hallas och att slutprodukten ska bli sa bra som mdjligt. Hans personliga stravan ir att géra
ett s bra jobb som mdojligt for att kunna kléttra inom organisationen.

“Jag sdtter upp smd mal hela tiden for mig och mina anstdillda och oftast ser vi till att
klara dem, har jag satt upp ett mal blir jag vdildigt fokuserad och ger allt” - Sofie

(Fortsdttning av analys av malinriktad efter sjdilvstindig)

5.1.2.5 Sjalvstandig

Sjdlvstindig &r ett av begreppen 1 agentic och anses vara en manlig egenskap enligt Eagly
och Karau (2002). Alla respondenterna sidger sig vara sjilvstindiga, vissa dr dock mer
bendgna dn andra att 1 forsta hand ta hjélp av sin personal om de stoter pa problem medan
andra hellre soker hjdlp uppét i organisationen.

Béade Elin och Louise beréttar att de inte tvekar att ta hjélp av sin personal eller andra
chefer ndr de stoter pa problem. Bada hdvdar att genom att ta hjdlp av andra kan problem
diskuteras for att fa en storre forstdelse vilket resulterar 1 att de beslut som fattas blir sa
korrekta som mdgjligt. Elin berédttar att eftersom de arbetar som ett team gor det henne
mindre sjdlvstindig d& de anstéllda i stor grad ar delaktiga. Sofie uttrycker sig ocksa som
att hon tar hjilp av andra men menar samtidigt att om tiden inte racker till fattar hon
beslut pa egen hand. Hon foredrar dock att samarbeta med sin personal da det ar viktigt
for henne att personalen far vara delaktig. Marias resonemang liknar Sofies, hon anser sig
vara sjdlvstandig di det ibland krdvs av henne som chef att gora saker pd egen hand.
Aven hon trycker pé att det r viktigt att gora de anstillda delaktiga och siger att skulle
hon inte lata dem vara delaktiga sé skulle hon ga bakom ryggen pa dem.

“Jag forsoker ta hjdlp av andra om jag stoter pd problem sd jag far fler infallsvinklar dn
enbart mina egna. Det dr ldttare att fa insikt ifran andra och deras referensramar. Det
fungerar som ett bollplank ddr man kan ventilera fragor och sedan ndr jag har fdtt
andras infallsvinklar sd dr det dndd jag som fattar beslut i slutindan’ - Louise

Rolf och Viktor forsoker forst 16sa problem som kan uppstd pad egen hand men om det
inte gar vander de sig till personer de har fortroende for eller personer med ritt
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kompetens och diskuterar med dem. Aven Hans och Erik berittar att nir de far problem
soker de hjdlp uppét i organisationen. Erik tycker inte det &dr jobbigt att behdva ta hjdlp av
andra. Hans sdger att fast han soker hjdlp uppét ar det inte sdkert att han far hjélp och
l6ser da problemet pa egen hand. Malsittningen dr dock att klara av det pa egen hand
forst.

"Mdlsdittningen dr att klara av att losa problem pa egen hand men goér jag inte det ser
Jjag det inte som ett misslyckande” - Rolf

Nar det géller driven, malinriktad och sjdlvstindig beskriver sig alla respondenterna som
det. Med avseende pé sjdlvstindig ar alla respondenter benédgna att ta hjidlp av andra om
de inte sjdlva kan 16sa problemet, exempelvis andra chefer eller anstillda. Alla kvinnor i
studien menar pé att de da tar hjdlp av de anstidllda om det skulle behovas medan Viktor
och Rolf forsoker klara av problem pd egen hand innan de soker sig uppat i
organisationen och ber om hjilp. Aven Erik och Hans sdker sig uppét i organisationen
ndr de stoter péd ett problem som de inte klarar av att 16sa sjélvstindigt. Det faktum att
Eagly och Karau (2002) hdvdar att agentic enbart skulle vara kopplat till manligt
ledarskap stimmer inte med avseende pa hur cheferna beskriver sig sjdlva. Utifran
studien framgédr det att alla respondenter ser sig som drivna, sjilvstindiga och
malinriktade p4 olika sitt. Aven pa denna punkt ser vi att bdde de kvinnliga ledarna och
manliga ledarna framstér som agentic, dock skulle kvinnorna kunna vara nadgot mindre
agentic ndr det giller sjalvstindig da de tar hjdlp av de anstdllda medan de manliga
vander sig uppat 1 organisationen, det finns dock inget som styrker det pastdendet utan ar
endast en reflektion. Om vi bortser ifrdn det sistndmnda bekréiftar resultatet utifrn
chefernas beskrivningar aterigen Bayes (1987) forskning om att kvinnor dven kan ha
manliga ledaregenskaper och att médn kan ha manliga ledaregenskaper.

5.1.3 Sprakbruk - indirekt kommunikation

Bowden et al. (2011) har kommit fram till att den indirekta ledaren doljer sitt budskap
genom att linda in det och pa sa sétt ges utrymme for sindarens egen virdering och
reflektion. Vid indirekt kommunikation finns risk for missuppfattningar dé budskapet inte
formedlas pa ett konkret sétt.

Louise tdnker sig for innan hon kommunicerar med andra, hon vill inte att det hon
formedlar ska uppfattas som en order utan att den andra parten ska kdnna att den ar
delaktig 1 konversationen. Louises sétt att beskriva sin kommunikation dverensstimmer
vil med vad Bowden et al. (2011) sdger angaende att en indirekt kommunikator lindar in
sitt budskap for att ge utrymme for sdndarens vérderingar och reflektioner.
Missuppfattningar sker men hon anser inte att det hiander sérskilt ofta. Det talar emot det
Bowden et al. (2011) hiavdar angdende om att missuppfattningar 1itt sker vid indirekt
kommunikation. Daremot beréttar Louise att hon ibland méste repetera det hon har sagt
till de anstédllda da det inte alltid ricker med en géng. Nagot som kan tyda pa att det visst
sker missuppfattningar vilket da skulle kunna peka pa att Louise har en indirekt
kommunikationsstil. Elin tar @ven hon hinsyn till den hon kommunicerar med, speciellt
ndr det handlar om kénsliga &mnen. Hon gor det for att inte séra personen i fraga, dven
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hiar gar det att se kopplingar till den indirekta kommunikationsstilen. Nér det giller
missforstand mellan henne och de anstéllda menar hon pa att det inte hdander sa ofta da
det fors mycket kommunikation de emellan. Det hir talar emot en indirekt
kommunikationsstil. Sofie dr enig med de ovanstdende respondenterna om att det ar
onddigt att vara for hard och rak i1 sin kommunikation, déarfor formildrar hon ibland
budskapet for att inte séra. Sofie beréttar att hon forsoker fora en sa enkel kommunikation
som mojligt och att hon déarfor inte tror att det dr vanligt att hon och de anstéllda
missforstar varandra. Det gér att se kopplingar till den indirekta stilen géllande
formildringen av kommunikationen men dven hir ar det uteslutandet av missforstdnd som
talar emot den indirekta stilen. Det forstirks av att hon vill féra en sd enkel
kommunikation som méjligt. Aven Maria anpassar sin kommunikation och tinker sig for
innan hon sédger nagot for att inte sara mottagaren. Hon podngterar vikten av att lata de
anstéllda fa tidnka sjdlvstidndigt och vill dirfor inte vara overtydlig 1 sin kommunikation.
Att missforstand sker mellan Maria och de anstéllda dr vanligt men att det inte dr nagot
problem da det i1 slutindan kan leda till ndgot positivt. Med avseende pa att hon tar
hinsyn till den anstéllda och inte gar pd for hart gar det att koppla hennes sitt att beskriva
sin kommunikation till den indirekta stilen. Den bilden forstérks av att hon passar sig for
att vara for konkret i sin kommunikation for att inte forsdmra de anstilldas sjadlvstdndiga
tdnkande. Genom att ddlja budskapet i kommunikationen ges utrymme for mottagarens
egna reflektioner och virderingar enligt Bowden et al. (2011). Att hon sdger att
missforstand sker forstiarker bilden av en indirekt kommunikation da missuppfattningar
latt sker 1 den typen av kommunikationsstil.

"Det gdller att tdnka sig for innan man sdger ndgot sd att de inte ska bli sarade (...)
Ibland vill man inte vara for overtydlig i sin kommunikation, det kan vara bra att ldta de
tdanka lite sjilva”’- Maria

I avseendet att indirekta kommunikatorer lindar in sitt budskap &r alla de kvinnliga
respondenterna indirekta i sin kommunikationsstil utifrén sittet de uttrycker sig. Nér det
giller att missforstand 1att sker vid indirekt kommunikation dr det bara Maria som menar
pa att missforstdnd ar en vanlig foreteelse. Da det dr cheferna beskrivningar av sig sjédlva
som undersoks dr det svart att se om missforstand verkligen inte sker. Det finns risk for
att det sker missuppfattningar men att cheferna inte dr medvetna om det. Darfor dr det
svart att analysera den aspekten i indirekt kommunikation. Inga av de manliga
respondenterna visade tecken pa en indirekt kommunikation 1 sitt sétt att uttrycka sig med
avseende pa att budskapet lindas in.

Enligt Bowden et al. (2011) ar den indirekta kommunikationsstilen kopplad till kvinnor
och nagot som dr mer detaljerat och kinslosamt.

Louises sitt att uttrycka sig dr detaljerat och rikt pd adjektiv. Hon har malande
beskrivningar pa hiandelser och situationer som till exempel nédr hon beskriver platsen hon
samtalar med en anstélld som méar daligt. Hon menar da pé att det dr viktigt att vélja en
enskild och lugn plats med en trevlig miljo dir de anstdllda ska kunna kinna sig trygga
och skyddade. Nar Elin beskriver hur hon motiverar de anstdllda anvidnder hon tva
adjektiv samt tva verb i samma mening. I det l1dget dr hennes sétt att kommunicera rikt pa
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detaljer och utforligt. Sofie visar tendenser pd en detaljerad kommunikation 1 det
avseende att hon utforligt beskrev att hon klarat av att 6ppna en butik pa egen hand utan
att konkurreras ut trots hérd konkurrens.

Aven Maria #r detaljerad i sitt uttryckssitt, hon beskriver det som om det dr hennes
uppgift att de anstillda ska kéinna sig duktiga, uppskattade, viktiga samt ge dem
sjalvfortroende. Hennes sétt att beskriva situationer och foreteelser tyder pa att hon har ett
detaljrikt kommunikationssétt 1 det avseendet.

"Ar det en jobbig dag med mycket att gora forséker jag vara positiv och glad samt skoja
och peppa dem sd att de kdanner att det dr skitsamma att det dr mycket att géra idag”
— Elin

Bowden et al. (2011) hadvdar att den kvinnliga kommunikationsstilen dr mer detaljerad
men utifrdn empirin syns tendenser till att d&ven vissa av de manliga respondenterna ar
benédgna att anvdnda en detaljerad kommunikation. Hans tenderar att vara detaljerad 1 sin
kommunikation i enstaka fall, ett exempel dr ndr han beréttar att han och de anstillda
ibland missforstar varandra. Han podngterar inte enbart att de gor det utan dven varfor
han tror de gor det. Aven Viktor var detaljerad i enstaka avseenden, nir det gillde att
beskriva foreteelser. Som nidr han berdttar att han &r medveten om att vissa av de
anstillda har lattare dn andra att ta in information. Han sldr inte enbart fast vid hans
kdnnedom om att han vet vilka personer som har littare for att ta in information utan han
beskriver de olika typerna och hur de gor.

"Vissa mdnniskor fungerar sd att de tar till sig informationen och sa kor de bara medan
andra dr valdigt fundersamma och krdver att de har 150 procent information och fakta
om sjdlva produkten de ska arbeta med innan de sdtter igang och arbetar” — Viktor

Alla de kvinnliga respondenterna beskriver situationer och foreteelser pa ett utforligt sétt
ett flertal gdnger under intervjuerna. Det dverensstimmer med det Bowden et al. (2011)
sdger om att indirekta kommunikatorer &r mer detaljerade 1 sin kommunikation. Utifran
vara kvinnliga respondenter stimmer &dven det avseendet att den detaljerade
kommunikationen &r kopplad till kvinnliga kommunikatdrer. Dock var d&ven Hans och
Viktor detaljerade 1 sina uttryckssétt, nagot som talar emot det Bowden et al. (2011) séger
om att kommunikationsstilen dr kopplad till kvinnor.

Louise blandar ofta in kénslor i1 sin kommunikation, som till exempel d& hon beskriver
hur hon gor nir hon ska fora fram ett klagomal. Hon beréttar att det inte enbart gar att
fora fram negativ kritik utan att det dr viktigt att hdnvisa till vad som inte dr bra. S4 att de
anstéllda far en forstaelse for situationen. Hade hon inte berittat vad som var daligt hade
de kunna bli nedtyngda av kritiken men genom att hon gor dem inforstidda med
inneborden av budskapet formildrar hon situationen. Att uppmérksamma och berémma
de anstéllda beskriver Elin dr viktigt, det dr ndgot som hon forsoker gora sa ofta som
mojligt for att visa uppskattning till dem. Det kan ske genom att hon “klappar dem pa
axeln” och berdommer dem muntligt. Det tyder pa att hon adr 6ppen med att visa kinslor
och séd dven 1 sin kommunikation. Sofie ser det inte som ett misslyckande att ta hjilp av
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andra, sittet hon hédnvisar till en kénsla tyder pé att hon i vissa avseenden har en
kdnslosam kommunikation. Maria talade 6ppet om sina kédnslor for vissa situationer hon
hamnar i, som nédr hon beridttade att hon tycker det dr jobbigt att inte ha nédgot att
presentera och presentationsmétet dr dagen efter.

Alla de kvinnliga respondenterna visade pa en kdnslosam kommunikationsstil, vilket ar
en av aspekterna i1 den indirekta kommunikationen. Dock var det inte sé tydligt, utan gick
endast att urskilja 1 vissa situationer och 1 vissa beskrivningar. Det som kan ha paverkat ar
att en intervju kan upplevas som en ovanlig situation vilket kan ha gjort att
respondenterna har anpassat sitt sitt att kommunicera. Det dr enbart en reflektion och
nagot vi inte kan styrka. Det som tyder pa att en kdnslosam kommunikationsstil ar
kopplad till kvinnor i studien &r att det enbart var de kvinnliga respondenterna i
undersokningen som visade tecken pa det.

"Ett problem kan ju vara att man kdnner att man inte har nagot bra att presentera och
presentationen ska vara imorgon. Da blir det jdttejobbigt men da far man ju sdtta sig
hela arbetsgruppen och bara mala” — Maria

5.1.4 Sprakbruk - direkt kommunikation

Bowden et al. (2011) hédvdar att den direkta ledaren kommunicerar 6ppet och framhaver
sitt budskap konkret med lite utrymme for missforstand.

Louise anpassar kommunikationen efter situation och tillfille, hon dr medveten om att
vissa tillfallen krdver en rak och tydlig kommunikation och ser da till att budskapet fors
fram pa ett sddant sdtt. Hon anser sig vara relativt konkret trots att hon ibland lindar in sitt
budskap for att inte sdra. Det som talar emot en direkt kommunikationsstil &r att hon
ibland formildrar och lindar in det hon ska sdga vilket inte Overensstimmer med den
Oppna och konkreta kommunikation som en direkt kommunikator ska besitta. Trots det
sker inte missuppfattningar sérskilt ofta vilket stimmer in pd det Bowden et al. (2011)
hivdar om att en direkt kommunikation ger lite utrymme for missforstind. Maria
forsoker kommunicera pa ett sa enkelt och rakt sitt som mojligt, men enbart nér hon vet
att personen 1 fraga kan ta det hon sdger. Hon anser att det forenklar situationen da bada
parter forstar varandra pa en gang. Pa det sitt Maria uttrycker sig finns influenser fran en
direkt kommunikationsstil, diremot enbart vid vissa tillfallen vilket leder till att hon inte
tillimpar en direkt kommunikation till fullo. Nér viktig information ska foras fram till de
anstillda dr hon extra tydlig i sin kommunikation for att minimera risken for
missforstind. Det som talar emot bdde det hon sa om att minimera risken for
missforstand samt att hon tillimpar en direkt kommunikationsstil fullt ut dr att hon séger
att det dr vanligt att hon och de anstillda missforstar varandra.

Louise och Maria anpassar sin kommunikation efter situation. Det betyder att i vissa
avseenden ar deras kommunikation direkt da de formedlar budskap pa ett konkret sétt
vilket dr en av aspekterna i1 den direkta kommunikationen enligt Bowden et al. (2011).
Louise uttrycker sig om att missforstand inte sker sdrskilt ofta vilket dverensstimmer
med den direkta kommunikationen i1 det avseende att det finns lite utrymme for
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missforstand. Det som talar emot kommunikationsstilen ér att hon ibland maste upprepa
information till de anstillda, en direkt kommunikatér ska inte behdva gor det da
informationen ska formedlas pa ett konkret sidtt med lite utrymme for missforstdnd enligt
Bowden et. at (2011). Till skillnad frdn Louise berdttar Maria att det dr vanligt att
missforstand sker, vilket inte 6verensstimmer med den direkta kommunikationsstilen.

“Det dr lite olika vem jag pratar med, vet jag att den personen jag pratar med kan ta det
jag har att sdga sa sdger jag det rakt ut och dd blir det vildigt mycket enklare och da
forstar man varandra med en gang sd jag forsoker gora det” —Maria

Rolf anser att han ar extremt konkret 1 sin kommunikation da han styrs av budgetar, och
pa sa sitt blir det han ska formedla tydligt. Han menar pa att det ar séllsynt att han och de
anstdllda  missforstdr  varandra  vilken Overensstimmer med den direkta
kommunikationsstilen dér det inte finns stort utrymme for missforstand. Att Rolf ar tydlig
1 sitt sdtt att formedla information tyder pd att han har en direkt kommunikationsstil,
diaremot finns det mgjlighet till att det som paverkar den ar att han styrs av budgetar och
organisationen kriaver en direkt kommunikation. Hans beskriver sin kommunikation som
mycket rak, vilket han menar pa har lett till att de anstidllda uppfattar honom som barsk
och kort, vilket han sjilv inte uppfattar sig som. Han berittar ocksé att det forekommer en
del missforstdnd mellan han och de anstillda, men han tror det har att géra med att de
tillimpar olika kommunikationsstilar pa grund av olika kon. I en direkt kommunikation
finnas inte utrymme for missforstaind da sdndaren kommunicerar pa ett konkret sétt.
Darfor ar det svart att se om de missforstdind Hans beskriver har ett samband med en
diffus kommunikationsstil eller om det har att géra med att min och kvinnor
kommunicerar olika sd& som han uttrycker sig. Hans sétt att formedla information tyder
trots det pa en direkt kommunikationsstil d& han dr rak och konkret i sin kommunikation.
Viktor beskriver dven han sin kommunikation som rak och tydlig samt att det sker fa
missforstind mellan honom och de anstéllda. Séttet han beskriver sin kommunikation
stimmer 6verens med den direkta kommunikationsstilen dir informationen fors fram péa
ett konkret sdtt for att minimera risken for missforstand. Erik sidger att det &r av stor vikt
att fora en tydlig kommunikation sa att de anstéllda ska forstd samt att missforstand ska
minskas. Déarfor dr han noga med att tdnka sig for hur han uttrycker sig for att inte
missforstand ska uppstd. Hans mal &r att vara s tydlig som mojligt 1 sin kommunikation
vilket han ldgger stor vikt vid. Han tror att hans sdtt att kommunicera minskar
missforstind mellan honom och de anstdllda. Eriks sétt att beskriva sin
kommunikationsstil 6verensstimmer med den direkta kommunikationsstilen, dar vikten
ligger pa 6ppenhet och att vara konkret.

Alla de manliga respondenterna 1 studien uttrycker sig pa ett konkret sitt, med det som
underlag gar det att se samband till den direkta kommunikationsstilen som Bowden et. al
(2011) beskriver. Rolf visar utifrdn hans beskrivning tydliga tecken pa en direkt
kommunikationsstil. Rolf, Viktor och Erik séger att det séllan sker missforstand mellan
dem och anstillda medan Hans séger att det sker. Daremot séger han att det sker men att
han tror orsaken beror pa krocken mellan honom och de anstélldas kommunikationsstilar
da de har olika kon. Det gér dock inte att koppla det till vad Bowden et al. (2011) sdger
om att missforstand sillan sker i den direkta kommunikationen da det inte gar att klargora
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om missforstanden har med Hans kommunikationsstil att gora. Utifran Rolf, Viktor och
Eriks sétt att beskriva foreteelsen gar det att se kopplingar till den direkta
kommunikationsstilen med avseende pé att missforstand sillan sker pd grund av en rak
kommunikation.

“Man madste vara tydlig med vad man menar och forsoka se om alla har forstdtt annars
kan det bli vildigt fel” - Erik

Gaddis (2006) hdavdar att den direkta kommunikatéren har en position som &dr “6ver
lyssnaren” och att kommunikationsstilen forkunnar deras rétt och befogenhet att utféra
handlingar.

Sofie och Maria tycker det dr viktigt att vara 6ppen for anstilldas forslag, bada framhéaver
dock att de inte ar rddda for att sdga ifran om forslaget inte fungerar. Rolf ar tydlig med
att det dr han som har sista ordet och inte de anstidllda. Bdde Hans och Viktor har en
liknande syn gillande att utdova handlingar, Hans anser att det ar viktigt som chef att
kunna fatta det slutgiltiga beslutet. Viktor ndmner att det dr han som chef som bestdmmer
och informerar om de anstélldas forslag fungerar eller inte.

Genom att cheferna podngterar att de har sista ordet gir det att se samband med det
Gaddis (2006) hdvdar om att direkta kommunikatérer dr “0ver lyssnaren” och att
kommunikationsstilen forkunnar chefens ritt och befogenhet att utfora handlingar.
Sambandet gar tydligast och se géllande Rolf beskrivning men dven Hans och Viktors
sétt att uttrycka sig visar kopplingar till det Gaddis (2006) hdvdar. Sofie och Marias
beskrivningar gir dven de att koppla till ovanstdende teori men deras sitt att uttrycka sig
ar ndgot mildare dn de manliga chefernas. De podngterar framst att de inte &r rddda for att
sdga ifrdn om de anstdlldas forslag inte fungerar.

Enligt Bowden et al. (2011) dr den direkta kommunikationsstilen kopplad till mén och
nagot som dar mer kortfattande och bidragande.

Rolf ar extremt kortfattad 1 sitt sétt att kommunicera, han poéngterar det karnfulla utan att
forklara 1 nagon storre utstrackning. Det stimmer dverens med hur midn kommunicerar
enligt Bowden et al. (2011) dir den direkta kommunikationen ar kortfattande och
bidragande. Genom att ga direkt in pa det vésentliga gor han klart for de anstédllda vad
han menar vilket dr bidragande i1 det avseendet att mottagarna forstar honom frén forsta
borjan. Erik dr dven han relativt kortfattad 1 sitt uttryckssatt, vid intervjun var vi tvungna
att stdlla flera foljdfragor for att fa honom att utveckla svaren. Nér det géller aspekten att
direkta kommunikatorer dr kortfattade stimmer det med hur Erik uttrycker sig. Med
avseende pd Sofie dr dven hon relativt kortfattad, men enbart i vissa avseenden. De
ganger hon var utforlig 1 sin kommunikation var det ibland svart att forstd det mest
karnfulla 1 informationen vilket dock talar emot det bidragande i en direkt kommunikatér.
Da hon énda var kortfattad 1 vissa avseenden finns det drag av en direkt kommunikation 1
hennes kommunikationsstil men inte till fullo.

“Jag berommer dem pa métena. Men provision dr den storsta beloningen” — Rolf
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Det var enbart Rolf, Erik och Sofie som visade pa en kortfattad och bidragande
kommunikation, vilket da skulle kunna ga att koppla till den direkta
kommunikationsstilen. Det som talar emot att den kortfattade och bidragande
kommunikationen dr forenad med mén dr att d&ven en av de kvinnliga respondenterna
visade tecken pa att kommunicera pa det viset men endast i ett fital avseenden.

Sammanfattning sprikbruk

Erik och Rolf dr de enda av respondenterna som bekréftar fullt ut det Bowden et al.
(2011) sdger om att mén tillampar en direkt kommunikationsstil. De bada ansag sig vara
konkreta 1 sin kommunikation, att missforstand sdllan skedde mellan dem och de
anstéllda samt kortfattad och bidragande i sin kommunikation. Rolf var ndgot mer direkt
an Erik da han fortydligade att det var han som hade det slutgiltiga ordet gillande
beslutsfattandet vilket tyder pé att han i det avseendet agerar pa sé sétt att han ser sig en
position dver de anstdllda. Viktor beskrev sig som direkt i sin kommunikation med
avseende pa konkret kommunikation samt att missforstand sédllan skedde mellan han och
de anstillda. Han visade dven tecken pa att han sag sig sjdlv en position 6ver de anstillda
1 avseendet att han bestimmer om de anstédlldas forslag fungerar eller inte, vilket tyder pa
en direkt kommunikationsstil gillande avseendet. Déremot hade han tendenser till en
detaljerad kommunikation 1 enstaka fall, vilket 4 en del av den indirekta
kommunikationsstilen. Hans syn pa att utova handlingar samt synen pa hierarkin inom
verksamheten gar att koppla till den direkta kommunikationsstilen. Det gick dven att
avldsa av Hans beskrivning av sig sjdlv att han var konkret 1 sin kommunikation vilket
tyder pa en direkt kommunikationsstil men dven 1 vissa enstaka avseenden detaljerad i sitt
sétt att formedla information vilket &r en av aspekterna i den indirekta kommunikationen.
Trots att bade Hans och Viktor visar enstaka tendenser pa en indirekt kommunikationsstil
sé uttrycker de sig pa ett mer direkt sdtt. Maria beskrivning av sig sjidlv stimmer bra
overens med den indirekta kommunikationsstilen, hon lindade in budskapet, missforstdnd
sker mellan henne och de anstéllda samt en detaljerad och kénslosam kommunikation. I
det avseende att hon 1 vissa situationer uttryckte sig som konkret i sin kommunikation
leder till att hon har en influens av direkt kommunikation. Detsamma giller hennes sétt
att uttrycka sig om att hon inte dr rddd for att séga ifran om de anstdlldas forslag inte
fungerar. Overlag dr hon trots allt mer indirekt #n direkt d de direkta dragen inte #r s&
tydliga. Sofie var indirekt i sin beskrivning av sin kommunikation i avseende pa att hon
var detaljerad och kénslosam samt lindade in budskapet nir hon kommunicerade utifran
hennes egen beskrivning. I vissa situationer var hon kortfattad i sin kommunikation men
Overlag var hon mer detaljerad. Da det ibland var svart att forsta innebérden och det mest
kdarnfulla 1 det hon berittade var hon inte bidragande i sitt sitt att kommunicera. Hon
uttryckte sig dven om att det sdllan sker missforstind mellan henne och de anstillda.
Sofie uttryckte sig pa ett liknande sdtt som Maria i avseende pa att hon inte ar radd for att
sdga ifrdn om de anstélldas forslag inte dr bra. Da hon 1 vissa fall var kortfattad, att
missforstand sdllan sker samt att hon 1 vissa ldgen sitter sig 6ver den anstillda gér det att
se drag av den direkta kommunikationen, men den indirekta &r dock tydligare. Elin var
mest indirekt i sin kommunikation, hon lindande in budskapet och var detaljerad och
kdnslosam. Da hon uttryckte det som att det sidllan sker missforstand mellan henne och de
anstéllda visade hon tendenser pd dven en direkt kommunikationsstil. Louise var dven
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hon mest indirekt 1 sin kommunikationsstil utifran hur hon beskrev sig. Hon lindade in
budskapet samt var detaljerad och kénslosam 1 sin kommunikation. Det som talar for att
hon dven dr influerad av en direkt kommunikation dr att hon beskrev det som att det
séllan sker missforstind mellan henne och de anstédllda samt att i vissa avseenden var hon
konkret 1 sin kommunikation. Utifran hennes sitt att beskriva sig framgar det att hon ar
mer indirekt dn direkt 1 sin kommunikationsstil.

Déa de kvinnliga respondenterna var mer indirekta samt att médnnen var mer direkta i sin
kommunikation gir det att se samband med det Bowden et. al (2011) menar. Teorin
hdvdar att mén och kvinnor skiljer sig i avseende pa kommunikation, mén tillimpar en
direkt kommunikation medan kvinnor en indirekt. Det stimmer med vara respondenter
till storsta del, dock stimmer det inte helt och hallet dd det framkom att médnnen och
kvinnorna i1 undersokningen tillimpade aspekter frdn bdde en indirekt samt direkt
kommunikation i enstaka avseenden, dock var det inte i nagon storre utstrackning. Da det
andd framkom att de kvinnliga respektive manliga respondenterna tillimpade bade sa
kallade manliga och kvinnliga egenskaper men i en liten utstrackning gar det att se svaga
samband utifrdn respondenterna med Bayes (1987) teori om att mén och kvinnor kan
tillimpa bade sa kallade manliga som kvinnliga egenskaper.

5.1.5 Taktik - transformativt ledarskap

Bowden et al (2011) menar pé att transformativa ledare later de anstillda vara med och
paverka for att oka fOrtroendet, styrkan, effektiviteten och prestationen inom
arbetsgruppen.

Louise later de anstéllda vara med och paverka genom olika typer av moten dédr de kan
komma med synpunkter. Hon menar pa att det &r av stor vikt att alla kinner sig delaktiga
da det annars kan leda till oroligheter 1 gruppen, vilket i sin tur kan leda till att resultatet i
arbetet kan fOrsdmras. Elin tar dven hon upp att det ar viktigt att arbetslaget ar
sammansvetsat och att alla far vara med att paverka. Genom att alla far vara med tror hon
att de anstdllda blir mer engagerade och tycker arbetet blir roligare. For Sofie dr det
viktigt att de anstillda kdnner sig betydelsefulla, hon beskriver det som att hon goér dem
delaktiga genom ansvar. Hon tror att det leder till att deras prestation blir béttre da hon
inte dr pa arbetet. Maria menar pa att det dr viktigt att ta vara pa de anstélldas resurser da
de dr mycket kunniga och lata alla komma till tals. Hans podngterar vikten av att lata de
anstéllda vara med och paverka och tycka till. Déarfor ser han till att ha ett flertal méten
samt att de har tillgang till viktig information som siffror och liknande. Ndr nagon av
Viktors anstéllda har gjort ndgot bra later han de halla i m&ten infor de andra anstéllda for
att berdtta hur de har gétt tillviga for att na de bra resultaten. En viktig chefsegenskap for
Erik ar att vara lyhérd och kunna ta till sig andras synpunkter, darfor forsoker han
uppmuntra och uppméarksamma de anstéllda sé att de vagar tycka till.

Déa Louise later de anstidllda vara med och paverka samt uttrycker sig om att resultatet
kan forsdmras om inte alla de anstéillda far vara delaktiga stimmer det bra in pa det
transformativa ledarskapet enligt Bowden et al. (2011). Han menar att en transformativ
ledare later de anstédllda vara med och paverka for att 6ka prestationen och styrkan inom
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arbetsgruppen (Bowden et al. 2011). Elin menar dven hon pé att det dr viktigt att de
anstéllda far vara med och paverka, hon tror att de blir mer engagerade och positivt
instéllda till arbetet pd s& vis. En engagerad och positiv anstilld presterar troligen béttre
an en omotiverad anstilld, vilket stimmer in med det Bowden et al. (2011) sédger om att
transformativa ledare later de anstéllda vara med och paverka for att 6ka prestationen.
Genom att lata de anstillda fa ansvar gér Sofie dem delaktiga, hon tror det okar deras
prestation. Det skulle kunna leda till att de anstélldas fortroende 6kar da hon visar tillit till
dem. Aven det gér att hiinvisa till det Bowden et al. (2011) séiger om att transformativa
ledare later de anstdllda vara med och paverka for att 6ka prestationen samt fortroendet.
Maria har en liknande syn som Sofie, hon tycker det dr viktigt att ge utrymme for de
anstélldas kompetens vilket 1 sin tur skulle kunna forbéttra prestationen men dven deras
fortroende for henne da hon visar tilltro till dem. Det stimmer bra Gverens med vad
Bowden et al. (2011) sdger om att transformativa ledare later de anstillda vara med och
paverka for att 6ka fortroendet och prestationen. Genom att Hans later de anstéllda ta del
av siffror kan det leda till att effektiviteten 6kar da de far en klar bild av vad de presterar.
Det kan dven leda till att fortroende okar dd Hans later de anstillda ta del av viktig
information for foretaget. En transformativ ledare later de anstéllda vara med att paverka
for att 6ka fortroendet samt effektiviteten enligt Bowden et al. (2011) Viktor uppmuntrar
de anstillda genom storre paverkan, genom att de far formedla sin kunskap till lyckade
resultat skulle han kunna 6ka effektiviteten i1 arbetsgruppen. Det skulle d&ven kunna leda
till att de anstélldas fortroende for honom okar da han visar tillit till dem. Det stimmer
Overens med vad teorin sdger om det transformativa ledarskapet dd den typen av ledare
later de anstdllda vara med och péaverka for att 6ka effektiviteten och fortroendet. Erik
uppmuntrar de anstillda att paverka vilket skulle kunna 6ka prestationen, stimmer det
Overensstimmer det med vad Bowden et al. (2011) sdger om att transformativa ledare
later de anstillda vara med och paverka for att 6ka prestationen i arbetsgruppen.

“Det dr viktigt att alla ska kdnna sig delaktiga dd vi dr en liten arbetsgrupp och om det
dr ndgon som inte kidnner sig delaktig skapar det oro i hela gruppen och
sammanhdllningen blir sdmre. Det innebdr i slutindan att det som vi dr ddr for inte
utfors pd ett professionellt sdtt” — Louise

Bowden et al. (2011) menar pa att den transformativa ledaren uppmuntrar och motiverar
de anstillda genom delaktighet.

Louise ger positiv feedback nér de anstéillda gjort ndgot bra, hon gor det for att de sjdlva
ska kdnna att de har bidragit och utfort ndgot bra. Hon motiverar dem genom att lata de
vara delaktiga i1 beslut och forbittringsatgirder, hon tror dven att anhdrigas respons kan
motivera. Dock dr det inte nagot hon som chef kan styra 6ver. Elin motiverar de anstillda
genom uppmuntring, hon anser att det dr viktigt som chef att uppmuntra samt vara glad
och positiv. Darfor berémmer och uppmérksammar hon personalen sa att de kénner att de
ar viktiga for verksamheten. Det faktum att hon later de anstidllda vara med 1
beslutsfattanden skulle kunna vara ett sitt att motivera de anstéllda genom delaktighet.
Det ér inget hon sdger rakt ut motiverar dem men pé det sitt hon beskriver det gér det att
se samband mellan delaktighet och motivation. Fér Sofie ar det viktigt att uppmuntra och
beritta for de anstillda att de dr duktiga. Hon motiverar dem genom ansvar, som till
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exempel att fi skylta om i butik. Aven Maria motiverar de anstillda genom ansvar, som
att fa presentera sin id¢ till kund. Hon uttrycker det som om det dr hennes uppgift att fa
de anstéllda att kdnna sig duktiga, uppskattade, viktiga samt 6ka deras sjdlvfortroende.
Nar hon marker att ndgon presterar simre uppmuntrar hon den anstdllda och paminner
om tidigare prestationer. Rolf uppmuntrar de anstillda pa sidljmoten, dven Hans och
Viktor uppmuntrar de anstillda genom verbal feedback. Viktor motiverar de anstillda
genom delaktighet, har ndgon gjort nagot bra far de hélla 1 méten infor de andra pa egen
hand. Erik motiverar de anstidllda genom att vara lyhord och ta till sig deras asikter, pa sa
sitt ges mojlighet till delaktighet. Aven han uppmuntrar verbalt nir de anstillda gjort
nagot bra.

Alla respondenter uppmuntrar sina anstdllda vilket stimmer Overens med det
transformativa ledarskapet enligt Bowden et al. (2011). Att motivera de anstillda genom
delaktighet dr ndgot som alla de kvinnliga respondenterna gor utifran deras beskrivningar.
Erik och Viktor motiverar dven de genom delaktighet vilket &r en av aspekterna 1 det
transformativa ledarskapet (Bowden et al. 2011).

Jag dr noga med att berémma dem och sdga att de dr duktiga, att jag dr positiv med det
de gor. Att dem ska fa kinna sig delaktiga och kinna att de har fria hdnder till exempel
att de ska fa skylta om i butiken och fa vara kreativa” - Sofie

Winkler (2009) menar pa att inom det transformativa ledarskapet sker interaktionen med
utgangspunkt i de anstédlldas kénslomdssiga behov och hédnsyn tas till de anstélldas
vialmaende och utveckling.

For Louise dr det viktigt att nyanstéllda ska kdnna sig vilkomna och omhéndertagna pa
jobbet darfor ser hon till att personen 1 fraga far en kontaktperson. En forutsittning for att
arbetet ska flyta pa &r att de anstéllda trivs och mér bra anser Louise. Elin menar pa att
det ar viktigt att nya ska kdnna sig trygga och som en i génget, for att f4 dem att kdnna sa
”skojar” och ldttar hon upp stdmningen. Hon podngterar vikten av ett vdlméende
arbetslag, och mirker hon att ndgon mar daligt ser hon till att &tgdrda det sa fort som
mojligt. Nar en ny kommer till arbetet anser Maria att det viktigt att fa den att kinna sig
trygg och vaga komma med asikter. Hon beskriver att hon som chef &r mén om andras
vialmaende och att det dr viktigt att stdlla upp for de som har det jobbigt. Viktor anser att
hon som chef har i uppgift att fi de nyanstillda att trivas pa jobbet. Han brukar darfor
alltid samla till méte ndr en ny kommer for att presentera den for gruppen sé att han eller
hon kdnner sig vilkommen. Han ser sig dven som en chef som bryr sig om andra, och
marker han att ndgon mar daligt menar han pa att det ar viktigt att reda ut problemet sé att
det inte blir storre. Erik har en liknande syn som Viktor nédr det giller nyanstillda, det
giller att presentera den for gruppen sa att han eller hon kidnner sig vilkommen samt att
det ar fritt att komma med asikter. Nar nagon mar déligt tycker han det ar viktigt att reda
ut problemet genom att samtala med personen i fraga sé att han far en forstielse for vad
som dr fel. Hans beskriver dven han att det dr viktigt att fa reda pa om nagon maér daligt
pa jobbet si att han kan fa forstaelse for situationen.
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“Det dr viktigt att fa personen att kdnna sig vilkommen och omhdndertagen (...) Ndr vi
vet att de kommer en ny som ska borja sd dr det en ur arbetsgruppen som foljer personen
och far den att komma in i arbetslaget” - Louise

Louise, Elin och Maria uttrycker att det ar viktigt att en nyanstdlld kdnner sig
vialkommen, omhéindertagen, trygg och som en i gruppen. Pa si sitt tas hdnsyn till den
nyas védlméende och utveckling samt att interaktionen sker med utgéngspunkt i den
anstélldes kdnslomissiga behov. Det gar att likna med vad Winkler (2009) menar pa ar
ett typiskt transformativt ledarskap. Viktor och Erik anser att det &r viktigt att presentera
den nya med ett mote sé att den kdnner sig vilkommen. Hans anser att det ér viktigt att fa
reda pa om niagon mar déligt sd att han kan fa forstielse for situationen. De tre manliga
respondenterna 4r ména om andra men beskriver det inte lika ingdende som de tre
kvinnliga. Daremot tar de hénsyn till de anstilldas vilmaende och utveckling vilket gar
att hirleda till det transformativa ledarskapet Winkler (2009) beskriver.

Bowden et al. (2011) beskriver att den transformativa ledaren dr medveten om att
personalen ibland vet bist hur olika situationer och problem kan 16sas.

Erik beskriver det som att han alltid lyssnar pa de anstillda och att han dr medveten om
att han inte alltid har ritt och att de anstillda kan ha bra idéer. De andra cheferna talar om
vikten att lyssna pa de anstidllda men uttrycker sig inte ritt ut s som Erik gor om att de
anstéllda kan ha béttre idéer dn han som chef. Eriks sétt att uttrycka sig gar tydligt att
koppla till det Bowden et al. (2011) beskriver &r ett transformativt drag, det vill sdga att
den typen av ledare &r medveten om att personalen ibland vet béttre &n chefen.

Enligt Aldoory (1998) arbetar transformativa ledare med att skapa ett 6ppet klimat, bygga
relationer samt nérhet 1 organisationen.

Louise uttrycker sig om att det &r viktigt att relationen inom arbetsgruppen fungerar samt
att alla trivs. For att stirka gruppen forsoker hon hitta pa aktiviteter utanfér arbetet.
Teamkénsla ar nagot Elin understryker, det ar viktigt att alla 1 arbetslaget ska vara en del
av gemskapen. For att stirka gruppen anser dven hon att det ar viktig att hitta pa
aktiviteter pa fritiden. Sofie poédngterar att drlighet dr grunden for en bra relation, och att
arbetsgruppen inte skulle fungera utan det. Maria vill inte ha ndgon hierarki 1 gruppen
utan hon vill att alla ska vara pd samma niva dar hon ar en i gédnget. Att det finns ett
fortroende mellan henne och de anstillda beskriver hon som négot betydelsefullt och
arbetar dirfor aktivt med relationer. Aven Rolf podngterar vikten av att hitta pa aktiviteter
pa fritiden for att stirka relationen inom gruppen, han menar pa att ett sammansvetsat
team presterar battre 1 slutindan. En god relation inom arbetslaget anser Hans ar
betydelsefullt, han tror att om de anstéllda trivs pa arbetet utfors ett bittre arbete. For att
gruppen ska fungera battre har han personalmdéten samt for en ”6ppenhjértlig” dialog med
de anstéllda. Utover det anser han att det dr viktigt att aktiviteter utanfor arbetet gors for
att stdrka banden. Viktor anser att det ar viktigt att rekrytera ritt personal, personal som
han tror kommer fungera i den befintliga gruppen. Han dr enig med ménga av de andra
respondenterna att det dr viktigt att se till att ordna aktiviteter utanfor arbetsplatsen, han
tror att det okar gruppkénslan samt de anstilldas prestation. Erik arbetar kontinuerligt

49



med att forbéttra relationen inom arbetsgruppen, dels genom lyhordhet, skulle han inte
gora det tror han inte att det skulle bli nagon bra relation mellan honom och de anstéllda.

“Om jag inte skulle vara lyhord skulle det inte bli nagon bra relation mellan mig och
dem. Det dr viktigt att kunna styra skeppet men man mdste ha med sig alla som sitter i
bdten ocksa for att den ska ga dt rditt hall” — Erik

Alla respondenterna podngterar vikten av en bra relation i arbetsgruppen, hur de arbetar
med att skapa en dr dock olika. Louise, Elin, Rolf, Hans och Viktor gor det genom att
hitta pa aktiviteter péd fritiden med de anstéllda. Sofie berittar att en god relation bygger
pa arlighet och det dr déarfor nagot hon prioriterar. Fortroende dr nagot som Maria
vardesitter, darfor arbetar hon aktivt med relationen inom arbetsgruppen. Erik anser att
han fOrbattrar gruppens relation genom att vara lyhord, det dr hans sitt att bygga
fortroende relationer. Att bygga relationer i organisationen dr ndgot som Aldoory
(1998) anser dr en aspekt i det transformativa ledarskapet. Alla respondenterna gor det
fast pa olika sétt, vissa har mer konkreta atgérder som aktiviteter pa fritiden medan andra
gor det genom egenskaper sdsom exempelvis édrlighet.

Att vara Oppen for de anstdlldas forslag och idéer &ar nagot alla de kvinnliga
respondenterna anser viktigt. Darfor dr de lyhdrda samt mottagliga for de anstélldas
asikter. En tanke kring forbattringsatgirder dr alltid bra menar Maria och uppmuntrar
darfor de anstdllda att tinka sjdlvstindigt. Da de anstillda vénder sig till Sofie nir de har
problem tror hon har att gora med att de har ett 6ppet klimat 1 verksamheten. Hans anser
att det ar viktigt att ta del av vad de anstéllda har att sidga, att en chef inte avfardar de
anstélldas forslag med en gdng. Som chef ar det viktigt att lyssna pd de anstillda samt att
kunna métas pa mitten i vissa avseenden menar han. Aven Viktor och Erik anser att det
ar viktigt att lyssna pa de anstillda, Erik uttrycker sig om att en chef inte alltid har rétt
och att de anstdllda manga ginger har bra idéer. Att det ska vara "hogt i tak” pa
arbetsplatsen dr ndgot som Viktor podngterar sé att alla ska vaga uttrycka sig.

“Alla forslag dr bra forslag, dven om det kanske inte dr det bdsta for alla situationer sa
dr det ju nagon som faktiskt har tinkt och att de vill forbdttra, det dr alltid bra ndr man
vill fordndra, vad det dn handlar om” - Maria

Alla de kvinnliga respondenterna anser att det dr viktigt med ett Oppet klimat i1
verksamheten. For att fa ett 6ppet klimat ser de till att vara lyhdrda och mottagliga for de
anstélldas asikter. Maria vill inte ha ndgon hierarki i gruppen med sig sjalv hogst upp
utan hon vill vara en del av gruppen. Genom hennes resonemang gar det att se tendenser
till en 6nskan om nérhet 1 organisationen, vilket dr en av aspekterna i det transformativa
ledarskapet enligt Aldoory (1998). Da de kvinnliga respondenterna arbetar med att skapa
ett Oppet klimat 1 organisationen gar dven det att koppla till det transformativa. Hans, Erik
och Viktor berittar alla att det ar viktigt att lyssna pé de anstillda och att de far ventilera
sina asikter och tankar. Genom att lyssna pa de anstillda tillats de vara delaktiga och ett
Oppet klimat frdmjas, nagot som &r en viktig aspekt 1 det transformativa
ledarskapet (Aldoory, 1998).
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5.1.6 Taktik - transaktionellt ledarskap

Aldoory (1998) hdvdar att 1 det transaktionella ledarskapet ses relationen mellan anstilld
och chef som en social transaktion, dir medarbetarna ger sin arbetskraft i utbyte mot
beloning. Det transaktionella ledarskapet &r kopplat till manliga chefer. Relationen
uppratthalls s& linge bada parter tjanar pa det, vilket resulterar 1 en bracklig relation som
latt kan fordndras om den anstéllde fér ett battre anbud.

Rolf berittar att den storsta motivationskdllan dr provision, nir en anstilld gjort nagot bra
kan en beldning vara att han eller hon far “friare tyglar”. Aven Viktor belonar de
anstéillda nar de gjort nagot bra, det kan handla om alltifrén att sluta tidigare till att
anordna en personalfest. Maria talar om tdvlingar gentemot andra reklambyraer som ett
sétt att motivera. Hon pressar da de anstéllda till att gora ett sa bra arbete som mojligt och
lyckas de bjuder foretaget pa fest eller liknande. Elin tar upp att hon ibland anordnar
sdljtavlingar dir den som presterar bast kan ha chans att vinna ett presentkort. Det kan
aven vara kollektiva beloningar som gér till alla, exempelvis en middag.

“Jag trivs fantastiskt bra med att hjdilpa teamet att na bra sdljresultat. Teamet drivs fram
genom en stressaktig provokation, att man jdvlas lite for att pressa resultaten. Men som
chef forséker man bade med piska och morot oka prestationen hos de anstdllda” — Rolf

Fyra av vara étta respondenter tillimpar delvis ett transaktionellt ledarskap. Da tva av
dem dr kvinnor och tva dr min ser vi utifran studien ingenting som tyder pa att
transaktionellt ledarskap utifrdn respondenterna &r kopplat till manliga ledare som
Aldoory (1998) hiavdar. Aldoory (1998) har kommit fram till att i det transaktionella
ledarskapet ses relationen mellan chef och anstilld som en social transaktion dar
medarbetarna ger sin arbetskraft 1 utbyte mot beloning. Vara fyra respondenter som
tillampar ett transaktionellt ledarskap berittar att de delvis motiverar de anstdllda genom
att ge dem nagon form av beloning nar de utfort ett bra arbete. S& med avseende pa den
aspekten tillampar alla fyra chefer ett transaktionellt ledarskap.

Sammanfattning taktik

Louise beskrivning av sig sjilv tyder pa ett transformativt ledarskap med avseende pa att
hon later de anstéllda vara med och paverka for att mgjligtvis oka prestationen och
styrkan 1 arbetsgruppen. De anstdllda  uppmuntras och  motiveras  genom
delaktighet samt att hdnsyn tas till de anstédlldas kdnslomassiga behov. Hon arbetar med
att skapa ett Oppet klimat samt bygger relationer. Alla ovanstdende punkter ar aspekter
inom det transformativa ledarskapet enligt Aldoory 1998; Bowden et al. 2011 och
Winkler 2009.

Elins uttrycksséatt gar att koppla till det transformativa ledarskapet med avseende pé att
hon later de anstdllda vara med och paverka for att mdjligen 0ka prestationen inom
arbetsgruppen. Hon uppmuntrar och motiverar mojligen de anstéllda genom delaktighet.
Hon sédger inte uttryckligen att hon motiverar dem genom delaktighet men d& hon tar
hjdlp av dem vid beslutsfattande gar det att se samband mellan delaktighet och
motivation. Hon tar dven hdnsyn till de anstilldas kinsloméssiga behov samt bygger
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relationer och framjar ett Oppet klimat. Alla ovanstdende punkter dr aspekter inom det
transformativa ledarskapet enligt Aldoory 1998; Bowden et al. 2011 och Winkler
20009. Elins sétt att uttrycka sig visar tendenser pd att dven ett transaktionellt ledarskap
tillimpas, med avseende pé att hon i vissa fall motiverar de anstillda genom beloning
vilket dr en stor aspekt i det transaktionella ledarskapet enligt Aldoory (1998).

Sofies sitt att tala om sig sjdlv visar tendenser pd ett transformativt ledarskap med
avseende pa att hon later de anstdllda vara med och pédverka for att mojligen Oka
prestationen samt fortroendet i arbetsgruppen. Hon uppmuntrar och motiverar genom
delaktighet, bygger relationer samt arbetar med att fa ett 6ppet klimat. Alla ovanstdende
punkter dr aspekter inom det transformativa ledarskapet enligt Aldoory 1998; Bowden et
al. 2011 och Winkler 2009.

Maria beskrivning av sig sjilv gar att koppla till det transformativa ledarskapet med
avseende pa att hon later de anstdllda vara med och pédverka for att mojligen oka
prestationen och fortroendet inom arbetsgruppen. Hon uppmuntrar och motiverar de
anstéllda genom delaktighet samt tar hdnsyn till de anstédlldas kidnsloméssiga behov. Hon
bygger relationer inom arbetslaget samt arbetar med att fa ett 6ppet klimat med nérhet 1
organisationen. Alla ovanstdende punkter dr aspekter inom det transformativa ledarskapet
enligt Aldoory 1998; Bowden et al. 2011 och Winkler 2009. Marias sétt att tala pa tyder
pa att hon 1 nigra avseenden &dven tillimpar den transaktionella ledarskapsstilen med
avseendet pa att hon 1 vissa fall motiverar de anstillda genom beloning vilket dr en stor
aspekt 1 det transaktionella ledarskapet enligt (Aldoory 1998).

Hans sitt att tala om sig sjélv tyder pa ett transformativt ledarskap med avseende pa att
han later de anstillda vara med och péaverka for att mdjligen O0ka fortroendet och
effektiviteten 1 arbetsgruppen. Han uppmuntrar och tar hénsyn till de anstélldas
kdnsloméssiga behov samt bygger relationer inom arbetsgruppen och framjar ett Sppet
klimat 1 organisationen. Alla ovanstdende punkter dr aspekter inom det transformativa
ledarskapet enligt Aldoory 1998; Bowden et al. 2011 och Winkler 2009.

Viktors uttryckssitt visar tendenser pa ett transformativt ledarskap med avseende pé att
han later de anstillda vara med och péaverka for att mdjligen O0ka fortroendet och
effektiviteten 1 arbetslaget. Han uppmuntrar och motiverar de anstdllda genom
delaktighet, han tar dven hédnsyn till deras kénslomédssiga behov samt bygger relationer
inom arbetslaget och frimjar ett 6ppet klimat. Alla ovanstdende punkter ar aspekter inom
det transformativa ledarskapet enligt Aldoory 1998; Bowden et al. 2011 och Winkler
2009. Viktors sitt att uttrycka sig gar att koppla dven till den transaktionella
ledarskapsstilen med avseendet pa att han i1 vissa fall motiverar de anstdllda genom
beloning vilket dr en stor aspekt 1 det transaktionella ledarskapet enligt Aldoory (1998).

Erik beskriver sig sjdlv pd ett sadant sitt att det gar att se samband med det
transformativa ledarskapet med avseende pa att han later de anstillda vara med och
paverka for att mojligen 6ka prestationen. Han uppmuntrar och motiverar de anstillda
genom delaktighet samt att hinsyn tas till de anstilldas kdnsloméssiga behov. Han bygger
relationer inom arbetsgruppen och framjar ett 6ppet klimat samt att han & medveten om
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att de anstéllda kan ha battre idéer 4n han som chef. Alla ovanstaende punkter dr aspekter
inom det transformativa ledarskapet enligt Aldoory 1998; Bowden et al. 2011 och
Winkler 2009.

Rolfs sitt att uttrycka sig pd visar tendenser pa att han tillimpar ett transformativt
ledarskap ndr det géller att bygga relationer inom arbetsgruppen. Ovanstdende punkt ar
en aspekt inom det transformativa ledarskapet enligt Aldoory 1998; Bowden et al. 2011
och Winkler 2009. Rolfs sitt att beskriva sig tyder pa att han &dven tillimpar ett
transaktionellt ledarskap med avseende pa att han motiverar de anstidllda genom beloning
vilket dr en stor aspekt i det transaktionella ledarskapet enligt Aldoory (1998).

Aldoory (1998) menar pé att det transformativa ledarskapet brukar tillskrivas kvinnliga
chefer medan det transaktionella de manliga.

Utifran respondenterna gir det inte att se kopplingar till att manliga chefer framjar ett
transaktionellt ledarskap och att kvinnliga chefer ett transformativt. Respondenternas
beskrivningar tenderar att vara av bade transformativ och transaktionell karaktir. Alla
respondenter visade tendenser pa ett transformativt ledarskap men i olika stor grad. Det
var enbart Rolf som stack ut fran méngden och visade svaga samband till den
transformativa ledarstilen. Tvd av de manliga respondenterna och tvad av de kvinnliga
visade antydningar till det transaktionella ledarskapet. Dock var det inte mycket som
tydde pa att de var transaktionella helt och hallet utan enbart vid vissa avseenden.

Da Aldoorys (1998) teori inte stimmer utifran vara respondenters beskrivningar dr det
mojligt att Bartol och Martin (1986) teori stimmer pa vara respondenter da den menar pa
att det inte finns nagra skillnader mellan kvinnor och méan utan att det ar situation- och
individanpassat. Det kan dven vara sé att Bayes (1987) teori stimmer om att kvinnor kan
besitta bade sa kallade kvinnliga respektive manliga egenskaper och att detsamma géller
mén.

5.2 Analys FF2

Hur ser chefernas kommunikation ut utifran deras beskrivningar?

5.2.1 Personlighetsdrag

Louise beskriver sig med alla de egenskaper som ingér 1 communal. Nar det géller
agentic egenskaperna beskriver hon sig som dem pa alla punkter utom nir det géller att
vara strategisk. Utifran Louise beskrivning dr det darfor svart att sdga att hon enbart har
en kommunikationsstil. Da hon inte ar strategisk skulle hon kunna stimma béttre 6verens
med en ledare som har en symmetrisk kommunikation. Det pa grund av att hon
exempelvis tycker det &r viktigt att skapa trivsel bland medarbetarna som enligt
Simonsson (2002) ar en del av den symmetriska kommunikationen. Hon hiavdar ocksa att
hon bryr sig om hur de anstdllda mar och att hon &r intresserad av att bygga relationer,
vilket dr en del av den symmetriska kommunikationen. Det som talar for att hennes
beskrivningar stimmer in pa en asymmetrisk kommunikation &dr bland annat att hon séger
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att hon ar malinriktad vilket en asymmetrisk ledare enligt Simonsson (2002) ar. Det gar
inte att sdga att Louises beskrivningar stimmer hundra procent in pa den symmetriska
eller asymmetriska kommunikationen men hon stimmer mer in pd den symmetriska dn
den asymmetriska eftersom hon inte beskriver sig som sérskilt strategisk.

Aven Elin beskriver sig med alla de egenskaper som ingér i communal. De egenskaper
som star for agentic stimmer ocksa bra in pa Elins beskrivningar forutom beslutsam. Elin
anser att hon ar en rorig person som har svért att bestimma sig. D4 alla utan en egenskap
som ingér i communal och agentic stimmer bra in pa hur Elin beskriver sitt ledarskap ar
det svart att sdga att Elin d4r symmetrisk eller asymmetrisk 1 sin kommunikation. Elin talar
mycket om hur viktigt det &r att arbeta som ett team. Det stimmer bra in pid den
symmetriska kommunikationen som enligt Simonsson (2002) baseras pa att delaktighet
och utveckling inom organisationen ska ske gemensamt. Elin beskriver sig som
malinriktad och menar pa att det &r viktigt att sédtta upp tydliga mal inom fGretaget si det
finns riktlinjer for de anstéllda vilket underlittar samarbetet. Enligt Simonsson (2002) ar
de asymmetriska ledarna maélinriktade och ser till organisationens bésta vilket stimmer
bra 6verens med hur Elin uttryckt sig. Aven Elin har en blandning mellan symmetrisk
och asymmetrisk kommunikation. Utifran hennes beskrivning dr hon dock mer
symmetrisk dn asymmetrisk dd hon inte anser sig vara beslutsam.

Sofie beskriver sig som alla de egenskaper som ingar 1 agentic och alla egenskaper som
ingdr 1 communal forutom omhéndertagande. Sofie beskriver sig inte som
omhéndertagande utifran de anstédlldas kdnslomissiga behov som ér en del 1 communal.
Hennes syn pa omhédndertagande dr hardare dd hon ser till att en nyanstilld har rétt
forutséttningar for att klara av arbetet. Med det som bakgrund skulle vi snarare kunna
sdga att det liknar en asymmetrisk ledare som enligt Simonsson (2002) prioriterar ordning
och reda, planering och kontroll istillet for att se till den anstélldas vdlmiende som en
symmetrisk ledare gor. Det gar heller inte i Sofies fall att sdga att hon enbart ar
symmetrisk eller asymmetrisk i sin kommunikation men hon dr nagot mer asymmetrisk
an symmetrisk dd hon inte dr omhidndertagande med utgangspunkt i den anstélldas
vilméende.

Utifran Marias beskrivning framgar det att hon dr lika mycket communal som agentic da
hon anser sig vara alla de egenskaper som ingar i bada tva. En symmetrisk ledare enligt
Simonsson (2002) ar ndgon som later de anstdllda vara delaktiga och utveckla
organisationen gemensamt med de anstdllda. Det stimmer bra in pa Maria som ménga
ganger under intervjun tar upp hur viktigt det &r att lata alla komma med idéer och
forslag. Simonsson (2002) hiavdar att en asymmetrisk ledare &r malinriktad, vilket ocksa
stimmer bra in pd Maria som beskriver sig sjdlv som mycket malinriktad d& det ar en
forutséttning 1 hennes bransch. Utifrdn Marias beskrivning av hennes ledarskap med
avseende péd personlighetsdrag gar det inte att sdga att hon dr enbart asymmetrisk eller
symmetrisk i sin kommunikation utan hon ar lika mycket av varje.

Rolf beskriver sig som agentic pa alla punkter, men beskriver sig enbart som communal

ndr det géller mellanménskliga relationer. Han dr en typisk asymmetrisk ledare.
Simonsson (2002) hdvdar att asymmetriska ledare dr vana vid att ta de flesta beslut pa
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egen hand. Rolf beskriver sig som en bestdmd person som vet vad han vill och var han
stdr och menar pa att det dr séllsynt att nagot kan fa honom att dndra sig. Simonssons
studie visar att de asymmetriska ledarna dr malinriktade och ser till organisationens samt
deras eget basta. De tvekar inte heller att driva pa de anstédllda for hart. Rolf beskriver sig
som mycket malinriktad, han tycker om att arbeta efter tydliga mal och arbetar hart for att
se till att slutfora dem. Rolf talar ocksa om att motivation inom branschen handlar mycket
om ”’piska och morot”. Det skulle kunna tolkas som att han driver pa de anstdllda mycket
hart vilket stdimmer bra in pa en asymmetrisk ledare. Den enda punkten som stimmer in
pa Rolf nér det géller det symmetriska ar att han tycker det ar viktigt att hitta pa
aktiviteter pa fritiden for att stirka relationen inom arbetsgruppen. Rolf dr en tydlig
asymmetrisk ledare med endast lite inslag av symmetri i sin kommunikation.

Hans beskriver sig som agentic pa alla punkter och som communal pa alla punkter utan
omhéndertagande. Precis som Sofie har han en hardare syn pa omhindertagande och
sdger inte att han utgédr ifrdn de anstdlldas vdlmaende nédr det kommer en ny till
arbetsplatsen, han anser att den nya ska ha rétt forutsittningar att klara arbetet. Det 1 sin
tur resulterar 1 att han inte dr communal pa den punkten. En asymmetrisk ledare ar enligt
Simonsson (2002) mycket mélinriktad vilket stimmer bra in pa Hans beskrivning av sig
sjalv. Hans sédger ocksa att det dr viktigt att ta del av vad de anstéllda har att sédga och att
kunna motas pa mitten. Det stimmer bra in pd vad Simonsson (2002) menar dr en
symmetrisk kommunikation. Hans dr dd ndgot mer asymmetrisk dn symmetrisk 1 sin
kommunikation.

Viktor beskriver sig som alla egenskaper i agentic och alla egenskaper 1 communal.
Utifrén studien ser vi att Viktor beskriver sig som bade asymmetrisk och symmetrisk. Det
som gor honom asymmetrisk 1 sin kommunikation &r att han sdger att alla projekt han tar
till sig ska genomforas till 150 procent da han inte nojer sig med ett "halvdant” arbete.
Det liknar det Simonsson (2002) beskriver som en asymmetrisk kommunikation da hon
hdavdar att de ledarna enbart ser till organisationens bista och inte tvekar att driva pd de
anstéllda for hért. Vad som tyder pa en symmetrisk kommunikation dr att han ser till de
anstélldas valméende och dr omhidndertagande nir det kommer en ny till hans arbetsplats.
Simonsson (2002) hdvdar att symmetriska ledare tycker det &r viktigt att skapa trivsel
bland medarbetarna for att fi alla att mi bra pa arbetsplatsen. Aven sittet som Viktor
beskriver sig sjdlv och sitt ledarskap péd tyder pa en blandning mellan symmetrisk och
asymmetrisk kommunikation.

Erik beskriver sig, precis som Viktor med alla egenskaper i communal och agentic. Aven
Erik har en blandning mellan symmetrisk och asymmetrisk kommunikation. En
symmetrisk ledare later de anstdllda vara delaktiga och utvecklar organisationen
gemensamt med dem (Simonsson, 2002). Erik berittar att han forsoker vara lyhord sa de
anstillda kénner att de far vara delaktiga vilket stimmer med en symmetrisk
kommunikation. I likhet med en asymmetrisk ledare dr Erik mycket malmedveten och ar
noggrann med att tidsplaner ska foljas sa slutprodukten blir sa bra som mdojligt. Det tyder
pa att planering och kontroll samt ordning och reda, som tillimpas av asymmetriska
ledare, skulle kunna stimma in pa Eriks sitt att beskriva det foregdende. Utifran Eriks
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sitt att beskriva och uttrycka sitt ledarskap framgar det att han &ar lika mycket
asymmetrisk som symmetrisk 1 sin kommunikation.

5.2.2 Sprakbruk

Alla de kvinnliga respondenterna uttrycker sig pa ett sddant sdtt att det gar att se samband
med att de lindar in budskapet nidr de kommunicerar. Det gar dven att tyda att de ar
kdnslosamma och detaljerade i sin kommunikation. Maria beskriver det 4&ven som om det
ar vanligt att det sker missforstind mellan henne och de anstdllda. Ovanstdende
egenskaper dr aspekter inom den indirekta kommunikationsstilen enligt Bowden et al
(2011). En aspekt i den symmetriska kommunikationen dr att kommunikatoren dr radd
for att missa att delge nagon del av informationen och hellre redogér for mycket dn for
lite vilket kan leda till att mottagaren inte kan urskilja vad som dr det kdrnfulla och
vasentliga (Simonsson, 2002). Det staimmer bra in med hur de kvinnliga respondenterna
beskriver och uttrycker sig. En detaljerad kommunikatér redogor tydligt och vél vilken
kan grundas i att de &r rddda for att missa att delge information. En risk med att vara for
detaljrik, sasom de kvinnliga respondenterna uttrycker sig vara, &r att det kan vara svart
for mottagaren att forstd vad det kirnfulla och visentliga i information dr. Aven det gar
att koppla till det Simonsson (2002) hidvdar om symmetriska kommunikatorer. Louise,
Elin och Sofie uttrycker sig som att det sdllan sker missforstind mellan dem och de
anstéllda. I vissa situationer anpassar Louise och Maria sin kommunikation och férmedlar
informationen pa ett tydligt sédtt sd att det inte ska bli ndgra missuppfattningar.
Ovanstaende aspekter gér att koppla till den direkta kommunikationen da informationen
dir formedlas pa ett tydligt sdtt med lite utrymme for missforstand enligt Bowden et al.
(2011). I den asymmetriska kommunikationen formedlar sdndaren budskapet pa ett enkelt
och rakt sitt. Det stimmer dverens med Louise och Marias 1 det avseende att de 1 vissa
situationer anpassar sin kommunikation och formedlar budskapet tydligt. Da det enbart
sker vid vissa tillfillen stimmer den symmetriska kommunikationsstilen bittre in pa
deras sitt att uttrycka och beskriva sig sjdlva dn det asymmetriska. Alla de kvinnliga
respondenterna kommunicerar pa ett sadant sitt att det gar att se tydliga kopplingar till
den symmetriska kommunikationen.

Alla de manliga respondenterna uttrycker sig pa ett sddant sétt att det gar att se samband
med att de dr konkreta i1 sin kommunikation. Nér det giller om det ar vanligt att
missforstand sker pa grund av diffus kommunikation mellan dem och de anstillda
beskriver Rolf, Viktor och Erik att det inte sker sdrskilt ofta. Hans uttrycker sig om att det
ar vanligt med missforstind men det gér inte att koppla till om det har med en diffus
kommunikationsstil att gora. Rolf och Erik uttrycker sig pé ett sadant sitt att det gér att se
kopplingar till att de anviander en kortfattad och bidragande kommunikationsstil. Alla
ovanstidende egenskaper dr aspekter inom den direkta kommunikationen enligt Bowden et
al. (2011). Da alla de manliga respondenterna visade tecken pa att vara konkreta 1 sin
kommunikation gir det att se kopplingar till den asymmetriska kommunikationsstilen
som Simonsson (2002) beskriver som rak och enkel i formedlandet av information. Da
informationen blir sé tydlig finns det risk for att den uppfattas som en order nagot som ar
en av aspekterna i den asymmetriska kommunikationen enligt Simonsson (2002). Hans
och Viktors sitt att uttrycka och beskriva foreteelser visar tendenser pa en indirekt
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kommunikationsstil i det avseende att de i1 vissa fall dr detaljerade och ger beskrivande
forklaringar. Enligt Simonsson (2002) dr symmetriska kommunikatorer rddda for att
missa att delge information och att de dd hellre dr detaljerade och utforliga. Gillande det
avseendet gér det att se svaga kopplingar till Viktor och Hans beskrivningar men de
asymmetriska egenskaperna &r tydligare och mer omfattande. Alla de manliga
respondenterna beskriver och uttrycker sig pé ett sadant sitt att det gér att se kopplingar
till den asymmetriska kommunikationsstilen, Viktor och Hans visar sma tendenser pa att
aven tillimpa en symmetrisk kommunikationsstil men till storst del speglas de av det
asymmetriska.

5.2.3 Taktik

Alla de kvinnliga respondenterna later de anstidllda vara med och paverka for att
mojligtvis 6ka antingen prestationen, styrkan eller fortroendet inom arbetsgruppen. Alla
kvinnliga respondenter uppmuntrar och motiverar de anstdllda genom delaktighet, en
parantes dr att Elin inte uttrycker sig rakt ut om att de anstillda motiveras genom
delaktighet men da de ofta d&r med i1 beslutsfattande gar det att se samband mellan
delaktighet och motivation. Alla framjar ett Oppet klimat och arbetar for att bygga
relationer 1 arbetsgruppen. De kvinnliga respondenterna utan Sofie visar hdnsyn till de
anstélldas kidnsloméssiga behov. Ovanstdende punkter dr kopplade till det transformativa
ledarskapet. Simonsson (2002) hdavdar att en symmetrisk ledare prioriterar de anstédlldas
vialmaende vilket stimmer 6verens med ovanstaende resonemang dir alla utan Sofie gor
det. Genom att alla far vara med och paverka tror ledaren att organisationen utvecklas.
Utifran de kvinnliga respondenternas beskrivningar av sig sjdlva dr 6vervidgande delen av
dem symmetriska i sin kommunikation da en ledare med en symmetrisk kommunikation
ser till att alla far vara med och paverka och att en gemensam dialog fors inom
organisationen. En ledare med en asymmetrisk kommunikation ser enligt Simonsson
(2002) alltid till sina egna intressen och vad den kan 2 i utbyte vilket kan leda till att de
anstéllda latt blir utbrdnda. Elin och Maria tillimpar ett transaktionellt ledarskap 1 vissa
avseenden da motivationen for de anstillda sker genom beloning. D& de tillimpar ett
beloningssystem finns det risk att de anstillda blir utbrdnda och att chefen ser till sina
egna intressen, vilket stimmer in pa en ledare med en asymmetrisk kommunikation.

Hans, Viktor och Erik later de anstéllda vara med och paverka for att mdjligen paverka
antingen fortroendet, effektiviteten eller prestationen. Det dr bara Viktor och Erik som
motiverar genom delaktighet. Hans, Viktor och Erik tar dven hinsyn till de anstélldas
kansloméssiga behov. Alla de manliga respondenterna arbetar for att bygga relationer
inom arbetsgruppen. Hans, Viktor och Erik frimjar ett Oppet klimat utifrdn hur de
uttryckt sig angdende sitt ledarskap. Ovanstidende egenskaper dr aspekter som namns
inom det transformativa ledarskapet (Aldoory, 1998; Bowden et al. 2011; Winkler,
2009). Simonsson (2002) hadvdar att en symmetrisk ledare prioriterar de anstédlldas
valmaende vilket stimmer Gverens med ovanstdende resonemang dir alla utan Rolf
uttryckt sig pa det séttet. Genom att alla far vara med och paverka tror ledaren att
organisationen utvecklas, vilket aterigen stimmer pa alla utan Rolf. Utifran de manliga
respondenternas beskrivningar av sig sjdlva dr 6vervidgande delen av dem symmetriska i
sin kommunikation di en ledare med en symmetrisk kommunikation ser till att alla far
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vara med och paverka och att en gemensam dialog fors inom organisationen. Utifran
sittet Rolf uttrycker sig pa finns inga tydliga kopplingar till det symmetriska, han ar
istillet mer asymmetrisk da han inte har sin utgangspunkt i de anstédlldas vilméaende utan
ser framst till organisationens samt sina egna intressen. Rolf uttryckte sig som att den
storsta motivationskéllan for de anstillda dr beloning och var tydlig med att han arbetar
pa det sittet. Aldoory (1998) hiavdar att en transaktionell ledare uttrycker sig pa liknande
sétt, diar utbytet mellan chef och anstilld ses som en transaktion och dir utbytet sker
genom beldning. En ledare som arbetar efter en asymmetrisk kommunikation dr bra pé att
motivera de anstidllda men synen pa dem dr att det alltid gér att pressa dem lite hardare,
nagot som i slutindan gynnar ledaren sjélv. I det asymmetriska féltet ser chefen alltid till
sina egna intressen, det dr litt att de anstéllda blir utbranda. Det gér i sin tur att koppla till
det Rolf sa om beloningssystem, vid ett beloningssystem finns det en mgjlighet att den
anstéllde pressas att prestera béttre vilket kan leda till utbrandhet. Anstidllda som arbetar
hardare resulterar i bittre resultat for chefen och dd mojligtvis pd bekostnad av de
anstillda. Det gor Rolf till en ledare med en asymmetrisk kommunikation. Aven Viktor
tenderar att ha en transaktionell ledarskapsstil med avseende pa att han i vissa fall
motiverar de anstillda i form av beléning. Med ovanstiende resonemang gar dven det att
koppla till en asymmetrisk kommunikation men inte i lika stor utstrickning som Rolf da
Viktor enbart gor det i vid ndgot enstaka avseende.
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6 Slutsats

[ kapitel sex presenteras studiens slutsatser dragna utifran analys och empiri. Slutsatsen
dr uppdelad i de tva forskningsfragorna

FF1: Hur uttrycker och beskriver manliga respektive kvinnliga chefer sitt ledarskap med
avseende pd personlighetsdrag, sprakbruk samt taktik?

Utifran de kvinnliga chefernas beskrivningar och uttryck géllande deras ledarskap med
avseende pa personlighetsdrag framkom det att kvinnorna var bade agentic och
communal men 1 olika stor grad. Det framgick inte att de enbart hade communal
egenskaper som Eagly & Karau (2002) tilldelat kvinnliga chefer. De hade ocksa
egenskaper som var agentic vilket tyder pd att de dven hade sd kallade manliga
ledaregenskaper. De manliga cheferna i1 studien beskrev och uttryckte sig dven de som
agentic och communal. Det som Eagly och Karau (2002) hdvdar dr manliga respektive
kvinnliga ledaregenskaper stimmer inte dverens med hur studiens respondenter beskriver
och uttrycker sitt ledarskap och deras ledaregenskaper. Utifrdn respondenternas
beskrivningar och uttryck om sig sjdlva skulle snarare Bayes (1987) teori stimma bittre
dda han kommit fram till att kvinnliga chefer kan ha bade kvinnliga och manliga
ledaregenskaper och att manliga chefer kan ha bade manliga och kvinnliga
ledaregenskaper. Skulle det vara sd att det inte finns manliga och kvinnliga
ledaregenskaper dr det mer troligt att Bartol och Martins (1986) teori stimmer da han
menar pa att olikheterna i ledarskapet inte baseras pa om det dr mén eller kvinnor utan
istillet beroende pé situation och individ. Skulle det vara sa att det finns manliga och
kvinnliga ledaregenskaper skulle det fortfarande kunna vara beroende pa individ och
situation. Utifran var studie gar det inte att sdga vilken av forskningen som stimmer bast
in pd vara respondenter utan vi kan enbart konstatera att det inte finns négra skillnader
gillande chefernas beskrivningar av deras personlighetsdrag som dr beroende av kon.

Pé det sitt som de kvinnliga cheferna uttrycker och beskriver sig gér det att se tydliga
samband med den indirekta kommunikationsstilen. De uttrycker sig pa ett sédtt som
tydliggor att det dr av stor vikt att inte sira de anstédllda och att de inte vill att de anstillda
ska uppfatta att det som sdgs blir en order. Det i sin tur bidrar till att de lindar in
budskapet 1 sin kommunikation. Det fanns sma tendenser till att ndgra av dem anvénde
sig av en direkt kommunikationsstil 1 vissa avseenden. D& det enbart var svaga tecken pa
att de kvinnliga cheferna tillimpade en direkt kommunikationsstil utifran deras sétt att
beskriva och uttrycka sig tyder det pa att de adr mer indirekta adn direkta 1 sin
kommunikation. Utifran de manliga chefernas sitt att uttrycka och beskriva sitt ledarskap
gillande sprakbruk gick det att se samband till den direkta kommunikationsstilen. P4 det
sitt som de uttryckte sig framkom det att det vdsentliga i deras kommunikation var att
klargdra budskapet och informationen pa ett konkret sétt. Det fanns dven hos nagra av de
manliga cheferna svaga tendenser till en indirekt kommunikationsstil. I vissa avseenden
var de beskrivande 1 sin kommunikation men 6verlag var de tydliga och direkta 1 sin
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kommunikation. Chefernas sétt att uttrycka och beskriva sitt sprakbruk tyder pé att det ar
skillnad mellan de manliga och kvinnliga cheferna d& kvinnorna priaglas av en indirekt
kommunikation och ménnen av en direkt. Utifrdn studien gar det att se samband mellan
sprakbruk och genus sdsom Bowden et al. (2011) hdvdar da de manliga och kvinnliga
respondenterna uttryckte och beskrev sin kommunikation olika.

Utifran de kvinnliga chefernas uttryck och beskrivningar gér det att se tydliga samband
till det transformativa ledarskapet. De uttrycker sig pa ett sitt som tyder pa att de anser
det dr viktigt att de anstdllda far vara delaktiga och ges mojlighet att paverka for att
uppmuntra och motivera. Nagra av de kvinnliga cheferna visade tendenser till en
transaktionell taktik d& de i vissa situationer motiverade de anstillda genom beloning.
Det var dock 1 en sé liten utstrackning att de framst priglas av en transformativ taktik
med utgangspunkt 1 deras sitt att uttrycka och beskriva sitt ledarskap. Med avseende pa
taktik liknar de manliga cheferna i studien de kvinnliga till skillnad fran tvd av dem. Den
ena av dem préglas till storst del av det transformativa ledarskapet men i vissa avseenden
dven av det transaktionella da han 1 vissa situationer motiverar genom beldning. Den
andra uttrycker sig mycket transaktionellt och poédngterar att den storsta
motivationskéllan dr beloningssystemet for de anstéllda, det dr enbart géllande en aspekt
han uttrycker sig transformativt. Utifrdn chefernas sitt att beskriva och uttrycka sig gar
det att se tydliga kopplingar till den transformativa taktiken, det dr endast nagra av dem
som tillimpar den transaktionella taktiken och da endast i1 vissa fall. En av dem sticker ut
frdn de andra och uttrycker sig i storre grad mer transaktionellt 4n de ovriga. Vi kan inte
se samband utifran respondenterna géllande att den transformativa taktiken enbart skulle
vara kopplad till kvinnor sdsom Bowden et al. (2011) péstar och den transaktionella
enbart till mén sdsom Aldoory (1998) samt Jacobsen och Thorsvik (2009) pastar.

FF2: Hur ser manliga respektive kvinnliga chefers kommunikation ut utifran deras
beskrivningar?

Studien visar att de manliga och kvinnliga cheferna har kopplingar till badde den
asymmetriska och symmetriska kommunikationen. Det gar dock att se tydligare
kopplingar mellan det symmetriska och de kvinnliga cheferna dn det symmetriska och de
manliga cheferna. Nar det giller det asymmetriska ar det tydligare kopplat till de manliga
cheferna én till de kvinnliga. Den symmetriska kommunikationen framstod mer tydlig
hos de kvinnliga cheferna dn vad den asymmetriska gjorde hos de manliga. I avseendet
sprakbruk var skillnaden vésentlig mellan de manliga och kvinnliga cheferna géllande
symmetri och asymmetri. Alla kvinnor i studien var dvervigande symmetriska och alla
mén till storsta del asymmetriska. Med avseende pé taktik kopplat till asymmetri och
symmetri var det ingen storre skillnad pa de manliga och kvinnliga cheferna. Alla
forutom en var mest symmetriska och det spelade ingen roll om det var méan eller
kvinnor. Néar det géller personlighetsdrag sag vi en antydan till att kvinnorna var mer
symmetriska och ménnen mer asymmetriska. Dock var skillnaden inte sa stor utan precis
mirkbar.

Utifran ovanstaende slutsats angaende manliga och kvinnliga chefers kommunikation gar
det att se samband mellan det symmetriska och de kvinnliga cheferna respektive det
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asymmetriska och de manliga. Skillnaderna &r inte sdrskilt anmérkbara utan mer en
antydan, det dr enbart vid en aspekt vi utifran studien kunnat se stora skillnader. Aspekten
ar sprakbruk, déir de kvinnliga respektive manliga cheferna har uttryckt sig med tydliga
skillnader. D& det d&ndé gar att se samband med det asymmetriska till de manliga cheferna
samt det symmetriska till det kvinnliga utifran vér studie drar vi slutsatsen att det finns
samband mellan Simonssons kommunikationsmodell och genusforskning med avseende
pa chefers beskrivningar och uttryck angdende deras ledarskap. Det leder till att modellen
kan utvecklas med ett genusperspektiv med avseende pa aspekten sprakbruk.
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7 Avslutande diskussion

I det sista och avslutande kapitlet diskuteras slutsatsen, forslag pa vidare forskning,
studiens implikationer samt en reflektion kring studien

7.1 Diskussion kring slutsats

Studiens resultat visar att det enbart dr skillnader pd manliga och kvinnliga chefers
beskrivningar av sig sjdlva géllande sprdkbruk. Nér det giller personlighetsdrag och
taktik skiljer det sig inte at. Det var inte nagon av kvinnorna som stimde helt Gverens
med vad forskningen sdger dr en typisk kvinnlig chef och detsamma géllde de manliga
cheferna. Det gor det mer troligt att ledarskapet &r individ,- och situationsanpassat, trots
att de manliga och kvinnliga cheferna 1 studien skiljer sig at géllande sprakbruk. Da
studien inte visade négra tydliga skillnader gillande personlighetsdrag tror vi skillnaden
snarare beror pa individ dd det dr svart att dela upp personlighetsdrag utifrdn kén. Med
avseende pa taktik tror vi det snarare beror pa situation och individ men frimst situation
da en organisation kan tvinga chefen att styra pa ett visst satt. Utifrdn studien framgar det
att sprakbruk skiljer sig beroende pa kon, det tror vi kan bero pé att samhéllet format man
och kvinnor pa olika sitt, framst hur de anvénder sig av kommunikation.

Déa det fortfarande finns tva riktningar inom forskning nédr det giller manligt och
kvinnligt ledarskap tyder det pé att det dr en svérighet att beddma om mén och kvinnors
ledarskap skiljer sig 4t. Aven vi har svért att séiga vilken stdndpunkt vi har, d& sprakbruk
skiljer min och kvinnor visar det att det finns delar av ledarskapet som skiljer dem at men
att det till storsta del inte gor det. Det har forskats inom omradet under en léngre tid och
det finns fortfarande ingen klarhet huruvida méin och kvinnor skiljer sig at eller inte. Vi
tror att &ven om fortsatt forskning sker kring manligt och kvinnligt ledarskap kommer det
att visa olika resultat. Darfor kanske det inte ska fokuseras sa mycket pa en uppdelning av
manligt och kvinnligt ledarskap da det i sin tur skulle kunna skapa en storre klyfta. Det
kan dven vara sé att chefer sjdlva borjar agera sd som de tror att de ska agera utifran
samhillets normer. Vi kanske ska acceptera tanken att det finns bdde likheter och
skillnader och att vi istéllet tar tillvara pa de olikheter som finns. D& det framkom att det
fanns skillnader mellan manliga och kvinnliga chefers sitt att kommunicera bér den
informationen tas tillvara pa. Det dr bra att det finns olika typer av chefer med olika
egenskaper, pé sa sitt kan ritt person rekryteras till rétt tjanst.

7.2 Reflektion kring studien

En risk med att undersdka chefer som beskriver och uttrycker sig sjilva ér att det finns en
mojlighet att de beskriver sig sjdlva utifran hur de vill vara, det kan &dven vara sé att de
beskriver sig utifran hur de tror att de &r. Det &r inte sékert att deras beskrivningar och
uttryck stdimmer 6verens med hur de anstédllda och omgivningen uppfattar dem. Pa grund
av tidsbrist har det inte funnits mojlighet att studera chefernas anstéllda déarfor skulle var
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studie kunna ses som en fOrstudie till en mer omfattande studie dar de anstilldas
beskrivningar och uttryck om cheferna studeras.

Vi dr medvetna om att studien dr omfattande och nu i efterhand har vi kommit fram till
att det mojligen varit battre att avgrdansa oss till att undersoka en av de tre aspekterna i
studien for att fa mojlighet att gd d&nnu djupare pa en aspekt. Det positiva dr dock att vi
fatt en storre bredd pa undersokningsomradet och att fler aspekter har tagits hdansyn till.
Da studien tar hénsyn till alla tre aspekter passar den, precis som vi nimnt ovan, som
underlag till en fortsatt studie inom omradet.

Anledningen till att studiens respondenter dr i olika aldrar och kommer frén olika
branscher dr for att det skulle bli en bredd 1 studien. Vi ville se ledare 1 storre allménhet
och ville inte avgransa oss till ndgon specifik bransch. Vi ldgger ingen vérdering 1 att
ledare i1 olika branscher skulle uttrycka och beskriva sig pé olika sitt. Anledningen till
vald avgriansning géllande chefer pa operativ nivd gjorde vi dd de med stor sannolikhet
har daglig kontakt med de anstillda i storre utstrickning @n chefer hogre upp i
organisationen. Anledningen att vi avgridnsat oss till den privata sektorn dr for att de
organisationerna drivs pa liknande sétt.

7.3 Forslag till vidare forskning

Da studiens fokus legat pa hur chefer beskriver och uttrycker sitt ledarskap hade det varit
intressant att utveckla studien och se om det cheferna séger stimmer 6verens med hur de
agerar. Utifran en chefs beskrivning av sig sjilv dr det svart att avgéra om den &ar
verklighetstrogen eller inte. For att se om det cheferna sagt 1 vér studie stimmer hade en
intressant fortsatt studie varit att observera samma chefer for att se om de agerar som de
sdger sig gora. Det skulle i sin tur kunna styrka vér slutsats om att det gar att utveckla
Simonsson kommunikationsmodell utifrdn ett genusperspektiv géllande studiens
respondenter.

En utveckling av studien hade ocksa kunnat vara att undersoka glappet utifrdn de
anstélldas beskrivningar och uttryck angaende cheferna i studien. P4 sé sitt gér det att se
om chefernas beskrivningar och uttryck stimmer 6verens med hur de anstdllda uttrycker
sig om dem. Déa fas de anstilldas syn pa chefernas ledarskap och kommunikation vilket
skulle kunna tillimpas 1 Simonssons kommunikationsmodell och jimféras med vért
resultat.

Studien vi har gjort och de ovanstdende tva forslagen pa vidare forskning hade ocksa
kunnat géras pa andra operativa chefer inom den privata sektorn for att se om resultatet
blir liknande vért. Det hade varit intressant att gora flera liknande studier i1 olika ldnder
for att se om manligt och kvinnligt ledarskap &r kopplat till kultur eller om det inte skiljer
sig at.
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7.4 Studiens implikationer

Studien ar av teoretiskt intresse for personer som studerar ledarskap och kommunikation
men dven for genusforskningen. Intresset skulle kunna leda till en utveckling av studien,
exempelvis genom ndmnda forslag pa fortsatt forskning. Det skulle utdver det kunna vara
intressant rent praktiskt for de som rekryterar operativa chefer. Da en forstielse skulle
kunna ges angdende hur de uttrycker och beskriver sig sjdlva samt om chefer skiljer sig &t
beroende pd genus. Vi tror att den kunskap som ges angdende manligt och kvinnligt
ledarskap 1 studien kommer till stor nytta vid en rekryteringsprocess da en storre
forstaelse for individernas beteende och uttryckssétt skulle infinnas efter en genomgéng
av studien. Den skulle dven kunna vara av intresse for operativa chefer da en storre
forstaelse for deras egna uttryckssitt mojligen skulle uppnas, vilket skulle kunna leda till
en personlig utveckling.
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Bilaga 1 Intervjuguide

Bakgrund
e Namn/Alder — Vad heter du?/ Hur gammal &r du?

*  Yrkesomrade — Inom vilket yrkesomrade dr du verksam, och hur ldnge har du
varit verksam inom branschen?

* Antal ar som chef — Hur manga ars erfarenhet har du av att vara chef?
* Ansvarsomraden — Vad har du for ansvarsomraden?

* Annan allmén information — Kan du beskriva en typisk arbetsdag?

Personlighetsdrag

* Allmén information om personlighetsdrag — Med vilka egenskaper skulle du
beskriva dig sjilv som chef?

* Inkidnnande — Hur gor du for att kdnna av hur din omgivning mér?

* Tillmotesgaende — Hur agerar du nir de anstdllda kommer med forslag om t.ex.
forbattringar som du kanske inte haller med om helt och hallet?

* Ombhindertagande — Vad har du for rutiner om det exempelvis kommer en ny
person till din arbetsplats som du ska ta hand om?

* Sympatisk — Hur gar du tillviga nar du mérker att ndgon 1 ditt arbetslag inte mér
bra?

* Intresserad av mellanminskliga relationer — Hur arbetar du for att fa en bra
relation inom arbetsgruppen?

*  Beslutsam — Hur gér du tillviga nér du fattar ett beslut och hur ser du pa ditt
beslutsfattande?

* Strategisk — Hur arbetar du med den langsiktiga planeringen i verksamheten och i
ditt ledarskap?

* Driven — Vad ar det som driver dig framaét i1 ditt ledarskap?
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e Malinriktad — Hur ser du pa malinriktan i ditt ledarskap och hur arbetar du med
det?

* Sjalvstandig — Hur gor du nér problem uppstér?

Sprakbruk
¢ Indirekt kommunikation/Direkt kommunikation

- Hur kommunicerar du med de anstdllda?

- Hur ser du pd kommunikation?

- Haénder det att du och de anstillda missforstar varandra? Varfor/Varfor inte?
- Hur ofta behover du fortydliga det du sagt for de anstéllda?

Taktik

* Transformativt ledarskap/Transaktionellt ledarskap

- Hur motiverar du de anstéllda?

- Hur ofta har du personalméten och hur gér de till?

- Arbetar du for att f de anstdllda att kidnna sig delaktiga? Hur gor du 1 sddana
fall?

- Hur agerar du nér nagon av de anstillda gjort ndgot bra?
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Bilaga 2

Figurforteckning
Figur 2.5 Fyra olika typer av kommunikativt ledarskap

Tabellforteckning

Figur 5 Sammanfattning av empiri
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Hogskolan i Boras ir en modern hégskola mitt i city. Vi bedriver utbildningar inom ekonomi och
informatik, biblioteks- och informationsvetenskap, mode och textil, beteendevetenskap och
lirarutbildning, teknik samt vardvetenskap.

Pa institutionen Handels- och IT-hégskolan (HIT) har vi tagit fasta pa studenternas framtida
behov. Dirfér har vi skapat utbildningar dir anstillningsbarhet ir ett nyckelord. Amnesintegration,
helhet och sammanhang dr andra viktiga begrepp. Pi institutionen rider en nirhet, savil mellan
studenter och lirare som mellan féretag och utbildning.

Vira ekonomiutbildningar ger studenterna médjlighet att lira sig mer om olika féretag och
férvaltningar och hur styrning och organisering av dessa verksamheter sker. De far dven ldra sig om
samhillsutveckling och om organisationers anpassning till omvirlden. De far méjlighet att férbattra
sin férmdga att analysera, utveckla och styra verksamheter, oavsett om de vill dgna sig 4t revision,
administration eller marknadsféring. Bland vdra IT-utbildningar finns alltid nagot f6r dem som vill
designa framtidens IT-baserade kommunikationslésningar, som vill analysera behov av och krav pa
organisationers information for att designa deras innehéllsstrukturer, bedriva integrerad IT- och
affdrsutveckling, utveckla sin férmdga att analysera och designa verksamheter eller inrikta sig mot
programmering och utveckling fér god I'T-anvindning i féretag och organisationer.

Forskningsverksamheten vid institutionen dr savil professions- som  design- och
utvecklingsinriktad. Den 6vergripande forskningsprofilen f6r institutionen 4dr handels- och
tjdnsteutveckling i vilken kunskaper och kompetenser inom savil informatik som féretagsekonomi
utgdér viktiga grundstenar. Forskningen dr vilrenommerad och fokuserar pa inriktningarna
affdrsdesign och Co-design. Forskningen ir ocksd professionsorienterad, vilket bland annat tar sig
uttryck i att forskningen i manga fall bedrivs pa aktionsforskningsbaserade grunder med féretag och
offentliga organisationer pd lokal, nationell och internationell arena. Forskningens design och
professionsinriktning manifesteras ocksd i Innovationlab, som ir institutionens och Hdgskolans
enhet for forskningsstédjande systemutveckling.

gy

> T g
HOGSKOLAN I BORAS

VETENSKAP FOR PROFESSION

L“f\
N<<

§

BESOKSADRESS: JARNVAGSGATAN 5 - POSTADRESS: ALLEGATAN 1, 501 90 BORAS
TFN: 033-43540 00 - E-POST: INST.HIT@HB.SE - WEBB: WWW.HB.SE/HIT



