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Förord 

Efter många veckor av hårt arbete är vi stolta att presentera vår kandidatuppsats i 
företagsekonomi inriktning management vid Handels och IT Högskolan i Borås. Vi 
skulle först och främst vilja tacka våra respondenter som har ställt upp på våra intervjuer 
och hjälpt oss utveckla vår uppsats men även våra opponenter som gett oss bra feedback 
att utgå ifrån. Sist men inte minst skulle vi vilja tacka vår handledare, Olof Brunninge, 
som har ställt upp och gett oss mycket bra råd under hela uppsatsprocessen. 
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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 särskilja manligt och kvinnligt ledarskap är ett problem för samtidens organisationer 
och samhällets utveckling. Den debatt som förts kring ämnet har huvudsakligen handlat 
om möjligheten att dela upp ledarstilar efter genus med avseende på personlighetsdrag, 
språkbruk och taktik. Diskussionen har lett fram till två inriktningar gällande området, 
den ena hävdar på att det finns skillnader i det manliga respektive kvinnliga ledarskapet 
medan den andra att det inte gör det och att skillnaderna beror på individ och situation. 
Ledarskap och kommunikation är tätt sammankopplat, därför har syftet med studien varit 
att utveckla en befintlig kommunikationsmodell med ett genusperspektiv. Därför 
undersöks manliga och kvinnliga chefers sätt att beskriva och uttrycka sig angående sitt 
ledarskap. Undersökningens fokus ligger på personlighetsdrag, språkbruk och 
taktik. Uppsatsen är avgränsad till operativa chefer inom den privata sektorn. En 
semistrukturerad intervju har gjorts på åtta chefer, fyra manliga respektive fyra kvinnliga. 
Cheferna hade olika bakgrund såsom ålder och yrkesområde, det för att undersöka 
chefers beskrivningar och uttryck i allmänhet. Det empiriska materialet från intervjuerna 
har analyserats med hjälp av en teoretisk referensram med forskning som underlag. 
Empirin har analyserats utifrån de tre aspekterna; personlighetsdrag, språkbruk samt 
taktik. Den har även analyserats ihop med den befintliga kommunikationsmodellen för att 
se om det går att se samband mellan chefernas beskrivningar och modellen. Resultatet i 
studien blev att de manliga och kvinnliga cheferna uttrycker och beskriver sig relativt 
snarlikt. Det är enbart i avseendet språkbruk det går att se skillnader mellan deras 
beskrivningar och uttryck. När det gäller chefernas kommunikation utifrån deras sätt att 
beskriva och uttrycka sig går det att se samband mellan att de kvinnliga cheferna är mer 
symmetriska medan männen mer asymmetriska. Utifrån resultatet drogs en slutsats att det 
går att utveckla den befintliga kommunikationsmodellen med ett genusperspektiv men 
endast med avseende på språkbruk. 
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1 Inledning 
 
 
I kapitel ett kommer ämnet introduceras samt att en forskningsöversikt presenteras. 
Utifrån problembakgrund samt problemdiskussion har studiens forskningsfrågor och 
syfte skapats 
 
 
Att vara ledare kräver en förmåga att kunna hantera krav och förväntningar, både från 
ledning samt medarbetare. En ledare måste kunna anpassa sitt ledarskap utifrån varje 
enskild situation och samtidigt ha en förmåga att kunna balansera resultat och relationer 
(Ledarna, 2011). Den vanligaste bilden av ledare är att de är drivna personer som besitter 
makt att få andra att utföra något. Dock är inte det en heltäckande bild utan en ledare 
måste kunna övertyga samt inspirera utan att använda tvång eller beordra andra. Utöver 
det så ska en ledare främja samarbete och bortse från egenintresset när det gäller strävan 
efter mål (Bolman & Deal, 2005).    
 
De senaste åren har det varit mycket debatt kring hur antalet kvinnor på chefspositioner 
ska öka, sett över en tioårsperiod har andelen kvinnliga chefer ökat kraftigt 
(Arbetsgivarverket, 2011). Genusforskning är något som hela tiden utvecklas och 
diskuterats flitigt (Genuskommittén, 2005). Forskare har bland annat undersökt om det 
finns någon skillnad i det manliga respektive kvinnliga ledarskapet. I och med det har två 
olika riktningar uppkommit där en del av forskningen menar på att det inte finns några 
skillnader medan den andra på att det finns tydliga skillnader (Alvesson & Due Billing, 
2010). De studier som har gjorts där ledarskapet särskiljer sig har forskarna fokuserat på 
tre avseenden: språkbruk, personlighetsdrag samt vilken taktik ledarna använder sig av 
(Aldoory, 1998). 
 
En bra ledare upptäcker och åtgärdar problem inom företaget så tidigt som möjligt, innan 
problem hinner växa sig stora och okontrollerbara. Det är också viktigt att ledare 
tillgodoser sin personals behov och inte bortser från vikten av kommunikation 
(Psykologiguiden, 2009). Kommunikation är avgörande inom ledarskap, det ses som ett 
strategiskt verktyg för att nå resultat och det är något som upptar en stor del av ledarens 
dagliga arbete (Chefstidningen, 2011). En välfungerande kommunikation skapar trygghet 
i företag och är därför av stor vikt. Beroende på situation används kommunikation olika, 
hur den används beror på vad ledaren har för erfarenheter, hur han eller hon är som 
person och enligt vissa beroende på vilket kön ledaren har (Heide, Johansson & 
Simonsson, 2011).  

1.1 Problembakgrund  
 
Simonsson (2002) hävdar att ledarskap och kommunikation är tätt sammankopplat, den 
personliga kommunikationen och kontakten är viktigare än de formella 
informationskanalerna. I studien; ”Fyra olika typer av kommunikativt ledarskap” 
fokuserar Simonsson (2002) på chefskap kontra ledarskap samt asymmetrisk kontra 
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symmetrisk relation. Hon hävdar att skillnaden mellan chefskap och ledarskap bland 
annat är att chefen fokuserar på att göra saker rätt medan ledaren fokuserar på att göra rätt 
saker samt att chefen är inriktad på ”här och nu” medan ledaren är framtidsorienterad. De 
har även olika syn på kommunikation, chefen har en transmissionssyn på kommunikation 
vilket innebär att kommunikation betraktas som ett medel för sändaren att uppnå kontroll 
över mottagaren som i sin tur Simonsson (2002) hävdar kan resultera i problem för en 
organisation där dialog och delaktighet eftersträvas. Ledaren har till skillnad från chefen 
istället en innebördscentrerad syn på kommunikation, vilket innebär en ömsesidig process 
där människor tillsammans skapar mening. Den asymmetriska och symmetriska 
relationen menar Simonsson (2002) handlar om maktrelationen mellan chef och anställd 
samt i vilket syfte chefen kommunicerar med medarbetarna. En asymmetrisk ledare 
påverkar medarbetarna i en större utsträckning än han eller hon tar emot intryck ifrån 
dem, det sammanfattas som en enkelriktad process. Det symmetriska förhållningssättet 
fokuserar istället på en ömsesidig relation mellan chef och anställd där chefen både 
formas och formar sina medarbetare. Utifrån chefskap kontra ledarskap samt asymmetri 
kontra symmetri har Simonsson (2002) utvecklat fyra olika typer av kommunikativt 
ledarskap där graden av kommunikation mellan medarbetare och chef särskiljer dem. 
Simonsson (2002) kom fram till att ledare i moderna organisationer har som uppgift att 
påverka medarbetarnas idéer och värderingar men att kommunikationen bör ske i dialog 
mellan dem och de anställda. Forskaren hävdar att kommunikationen mellan 
medarbetarna och chefen bygger på en förening mellan asymmetriska och symmetriska 
former.  
 
Forskning som gjorts på manligt och kvinnligt ledarskap visar på två tydliga riktningar. 
Bartol och Martin (1986) är två av de forskare som står för den ena riktningen av 
forskningsresultatet där olikheter i ledarskapet inte baseras på huruvida det är män eller 
kvinnor som studeras utan att det istället är beroende på situation och individ. Loden 
(1985) är en av de forskare som står för den andra riktningen som menar på att det finns 
tydliga skillnader på män och kvinnor samt deras ledarstilar. En faktor som kan påverka 
hur ledare agerar eller hur anställda uppfattar sina ledare kan vara påverkan av böcker, 
film, föreläsningar med mera. Det kan talas om att exempelvis kvinnor leder på ett visst 
sätt medan män leder på ett annat sätt. Det i sin tur kan resultera i att kvinnor och män i 
ledarpositioner anpassar sig till en viss norm samtidigt som de anställda kan tolka 
ledarens beteende och uppfatta det som ”ett brott mot normen”. På detta sätt skapas 
”kunskapen” om ledares beteende med avseende på kön sina egna ”sanningseffekter” 
(Eagly & Johnson, 1990). 
 
Johnson, Murphy, Zewdie och Reichard (2008) har använt sig av forskning som visat på 
att det finns åtta vanliga ledarskapsegenskaper vilka är: känslighet, engagemang, tyranni, 
karisma, attraktivitet, intelligens, styrka och maskulinitet. De egenskaperna ska 
representera en heltäckande bild av ledarskap. Utifrån 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 än i det kvinnliga medan 
känslighet var starkt förknippat med det kvinnliga ledarskapet. Egenskaperna som 
förknippades med det manliga ledarskapet var mer agentic, det vill säga att de manliga 
ledarna var mer beslutsamma, självständiga, målinriktade, strategiska och drivna. De 
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egenskaper som var förknippade med det kvinnliga ledarskapet var mer communal i sin 
natur. Med communal menas att kvinnliga ledare är mer tillmötesgående, sympatiska, 
inkännande, omhändertagande samt intresserade av mellanmänskliga relationer. Det 
fanns egenskaper som inte tillhörde något specifikt kön och dessa var; engagemang, 
karisma, attraktivitet och intelligens.  

En studie gjord av Melero (2011) visar på att organisationer vars ledningsgrupp består av 
en hög andel kvinnor är mer intresserade av de anställdas utveckling och tenderar att ge 
en högre grad av feedback. De tenderar att främja mer interpersonella kanaler samt arbeta 
för att få de anställda att bli mer deltagande i beslutsfattandet. Med interpersonella 
kanaler menas kommunikation som sker öga mot öga, via kroppskontakt, kroppsspråk, 
tonläge samt med betoning på att bygga relationer. 

Forskning som har gjorts av Bowden, Shocket, Wiryakusama och Hippel (2011) visar att 
kvinnliga ledare uppmuntrar och lyssnar på de anställda mer än de manliga. Kvinnliga 
ledare främjar ett öppet klimat där de anställda får en högre grad av inflytande och 
påverkan vilket både inspirerar och motiverar dem i sitt arbete. Kvinnliga ledare anses 
tillämpa ett transformativt ledarskap, vilket innebär att de involverar och uppmuntrar 
medarbetarna i såpass hög grad att kommunikationen sinsemellan förbättras. 
Ledarskapsstilen är tätt sammankopplad med effektivitet gällande att få andra att 
engagera och anstränga sig för att nå en hög arbetstillfredsställelse. De som utövar 
transformativt ledarskap spenderar mer tid på kommunikation för att öka de anställdas 
tillit och förtroende för att i sin tur kunna utveckla dem till sin fulla potential. Den 
transformativa ledaren sätter mål för framtiden och utvecklar planer tillsammans med de 
anställda om hur de ska nå dem. Män anses tillämpa ett transaktionellt ledarskap där 
struktur och hierarki är centrala begrepp. En transaktionell ledare klargör arbetsuppgiften 
samt ansvarsområdet för de anställda på ett konkret sätt, övervakar dem samt belönar 
eller bestraffar dem beroende på hur väl de genomfört uppgiften och målen. 

Aldoory (1998) har använt sig av tidigare forskning gjord av Baker (1991) där det 
framgick att manligt ledarskap karakteriseras av avgörande, rationalitet och auktoritet. 
Baker (1991) kom fram till att kvinnliga ledare är försiktiga, mer mottagliga, 
känslomässiga samt artiga. Den nya studien gjord av Aldoory (1998) visar på 
motsättningar gentemot vad Baker (1991) kom fram till då det i den nya studien framgick 
att kvinnorna inte var särskilt känslomässiga. De uppvisade en blandning av 
självsäkerhet, en förmåga att analysera rationellt ihop med lyhördhet. Det tyder på att det 
inte finns någon typisk feminin eller maskulin ledarstil utan att ledare situationsanpassar 
sitt ledarskap utifrån tillfälle och individ vilket styrker det Bartol & Martin (1986) 
kommit fram till. För att återgå till Aldoory (1998) visade hennes studie även att 
kvinnliga chefer använde sig av enkelriktade meddelanden i samband med 
tvåvägskommunikation. Det innebar att det som de sa inte gick att diskutera bort men att 
budskapet ändå framfördes i en dialog med de anställda. Envägskommunikation är 
kommunikation där mottagaren inte kan påverka sändaren. Tvåvägskommunikation är 
kommunikation som innebär att en dialog förs mellan två parter, det vill säga där 
mottagaren kan påverka sändaren. Alla kvinnliga chefer i studien illustrerade en 
blandning av tvåvägskommunikation och envägskommunikation för att få sina budskap 
att nå fram till de anställda i olika utsträckning. 
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1.2 Problemdiskussion 
 
Mycket forskning har gjorts inom ämnet ledarskap och kommunikation kopplat till genus. 
Vi har kunnat urskilja två riktningar inom forskningen, där den ena riktningen hävdar att 
det inte är någon skillnad i ledarskapet medan den andra hävdar att det är skillnad (Eagly 
& Johnson, 1990). Utifrån Eagly och Johnsons studie ser vi att de egenskaper som 
förknippas med manligt ledarskap är så kallade ”hårda värden” medan de egenskaper som 
förknippas med kvinnligt ledarskap är ”mjuka värden”. Vi får en uppfattning om att olika 
forskare gärna delar upp chefers egenskaper efter hårda och mjuka värden utan att 
egentligen nämna det. Det finns även en uppdelning av hårda respektive mjuka värden 
när det gäller kommunikationsstilar (Johnson et al. 2008). De slutsatser vi kan dra är att 
de hårda respektive mjuka värdena är centrala begrepp inom ledarskap.  
 
Stora delar av forskningen tyder på att kvinnliga chefer är varma, omhändertagande och 
försiktiga. Manliga ledare karakteriseras som hårda med egenskaper som rationalitet, 
auktoritet och styrka (Baker, 1991). Det finns motsättningar gentemot forskningen som 
menar på att det inte finns någon typisk kvinnlig eller manlig ledarskapsstil utan allt är 
beroende på situation, tillfälle och individ (Bartol & Martin, 1986). Även vi ställer oss 
frågan om det går att kategorisera manliga och kvinnliga ledare i olika fack och om det 
bara finns en typ av kvinnliga respektive manliga ledare. Är det inte så att ledarskap är en 
roll som grundar sig i en enskild individs egenskaper. Kan det vara så att individens 
egenskaper speglar ledarskapsstilen eller är det beroende på om det är en manlig eller 
kvinnlig ledare? 
 
I forskning inom området finns det tre tydliga aspekter som forskarna har studerat 
närmare, vilka är; språkbruk, personlighetsdrag och taktik (Aldoory, 1998). Aspekterna 
täcker in ett stort område inom ledarskap och utifrån dem går det att ta reda på hur en 
chef agerar i stor utsträckning. I den forskning som gjorts saknar vi studier som fokuserar 
på chefer och deras syn på sitt ledarskap. En intressant aspekt hade därför varit att se hur 
manliga och kvinnliga chefer beskriver sitt ledarskap för att se om det finns likheter i 
deras beskrivningar gentemot den forskning som gjorts angående manligt och kvinnligt 
ledarskap. En chef som beskriver sitt ledarskap kan möjligen försköna bilden av sig själv, 
antingen för att verka bättre eller för att han eller hon tror att verkligheten ser ut så. Det 
behöver dock inte betyda att verkligheten ser ut på det sättet eller att utomstående har 
samma syn på dem som de själva har. Det finns risk att det är ett glapp mellan chefernas 
beskrivningar samt utomståendes syn på dem därför är det intressant att undersöka hur 
chefer beskriver och uttrycker sig. 
 
Simonsson är en av de forskare som undersökt ledarskap kopplat till kommunikation, i 
hennes studie växte olika typer av kommunikativt ledarskap fram. Då Simonssons 
kommunikationsmodell fokuserar på kommunikativt ledarskap hade det varit intressant 
att se hur manliga respektive kvinnliga chefers kommunikationsstilar ser ut utifrån deras 
egna beskrivningar, för att se om det går att utveckla modellen med ett genusperspektiv 
(Simonsson, 2002). 
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1.3 Syfte 
 
Syftet med studien är att utveckla Simonssons kommunikationsmodell med ett 
genusperspektiv.  

1.4 Forskningsfrågor 
 
FF1: Hur uttrycker och beskriver manliga respektive kvinnliga chefer sitt ledarskap med 
avseende på personlighetsdrag, språkbruk samt taktik?  
 
FF2: Hur ser manliga respektive kvinnliga chefers kommunikation ut utifrån deras 
beskrivningar? 

1.5 Avgränsning 
 
Studien är avgränsad till operativa chefer inom den privata sektorn i Sverige. 
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2 Teori 
 
 
I den teoretiska referensramen benämns begrepp som definierar skillnader i manligt 
respektive kvinnligt ledarskap. Teori som hävdar på att det inte är någon skillnad på 
manligt och kvinnligt ledarskap tas även upp. Begreppen är grundade i forskning och är 
väl tillämpade inom området. I forskning som gjorts inom området har fokus legat på: 
språkbruk, personlighetsdrag samt vilken taktik cheferna använder sig av (Aldoory, 
1998). Begreppen i den teoretiska referensramen grundar sig i ovanstående punkter. I 
kapitlet tillämpas en befintlig kommunikationsmodell för att kunna svara på 
forskningsfråga två. I slutet av kapitlet presenteras en sammanställning på vad forskning 
säger är en typisk kvinnlig respektive manlig chef.  
 
 

2.1 Genusforskning inom ledarskap 
 
Forskningen angående manligt och kvinnligt ledarskap kan delas in i två läger, det ena 
hänvisar till att det inte finns några skillnader medan det andra på att det finns skillnader 
(Eagly & Johnson, 1990). Bartol och Martin (1986) är två av de forskare som står för den 
ena riktningen av forskningsresultatet där olikheter i ledarskapet inte baseras på huruvida 
det är män eller kvinnor som studeras utan att det istället är situations,- samt 
individanpassat. Powell (1988) har kommit fram till att kvinnliga och manliga chefer 
”skiljer sig i vissa avseenden och vid vissa tillfällen, men för det mesta skiljer de sig inte 
ifrån varandra”. Även Holmquist (1995) hävdar att ”skillnader och likheter finns mellan 
könen, beroende på de olika sammanhang som respektive män och kvinnor finns i”. 
Bayes (1987) studerade manligt och kvinnligt ledarskap och upptäckte att det fanns 
kvinnliga chefer som präglades av så kallade kvinnliga egenskaper såsom att de ledde 
participatoriskt men även kvinnliga chefer som präglades av så kallade manliga 
egenskaper såsom kontroll. Det fanns också manliga chefer som hade kvinnliga 
egenskaper såsom öppenhet samtidigt som det fanns manliga chefer som präglades av 
manliga egenskaper. Det finns även forskare som skiljer på manligt och kvinnligt 
ledarskap, nedan kommer vi gå djupare in på tre aspekter där manligt och kvinnligt 
ledarskap skiljer sig. 

2.2 Personlighetsdrag – agentic och communal 
 
Enligt Social Role Theory finns det roller som människan anpassar sig efter, könsrollen är 
en sådan roll. En könsroll är en föreställning om hur kvinnor respektive män bör bete sig. 
Föreställning består av två komponenter: deskriptiva normer samt preskriptiva normer. 
Den deskriptiva normen är gemensamma föreställningar om hur en grupp är. Den 
preskriptiva normen handlar om vad en grupp bör göra (Eagly & Karau, 2002). Diekman 
och Eagly (2002) hävdar att deskriptiva och preskriptiva normer förknippas med 
kvinnliga och manliga ledaregenskaper. De hävdar att kvinnor har vissa typiska och 
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avvikande egenskaper och beteenden medan män har andra som skiljer sig från 
kvinnornas. En betydelsefull del i Social Role Theory är att majoriteten av 
föreställningarna om skillnaderna mellan kvinnor och män avser attribut förknippade med 
communal och agentic. 
 
Föreställningarna angående kön kan delas in i agentic; föreställningar om män och 
communal; föreställningar om kvinnor (Eagly, 1987). Communal är ett begrepp som är 
kopplat till kvinnliga egenskaper, begreppet kan förklaras med välmående för andra 
människors tillvaro samt hänsyn till den anställdas känslomässiga behov. Egenskaper 
som förklarar communal är; inkännande, tillmötesgående, omhändertagande, sympatisk 
samt intresse för mellanmänskliga relationer. Motsatsen till communal är agentic, något 
som är kopplat till män. En agentic person är bestämd, kontrollerande och har en 
självsäker attityd. Egenskaper som förklarar begreppet agentic är; beslutsam, strategisk, 
driven, målinriktad och självständig (Eagly & Karau, 2002). 

2.3 Språkbruk 
 
Manliga och kvinnliga ledare tenderar att använda olika kommunikationsstilar. Den 
kvinnliga kommunikationsstilen är mer indirekt, detaljerad och känslosam medan den 
manliga är mer direkt, kortfattad och bidragande (Bowden et al. 2011). Maltz och Borker 
(1982) bekräftar att skillnader på män och kvinnors språk har funnits på barn under fem 
års ålder. De menar att kvinnor och män lär sig använda språket på olika sätt på grund av 
de stora skillnaderna i könens sociala kontexter. Kvinnor och män kan ha liknande 
vokabulär men använder dem på olika sätt. Exempelvis är både män och kvinnor 
införstådda med känslomässiga förståelser men kvinnor är mer benägna att tillämpa de i 
sin kommunikation.  

2.3.1 Direkt kommunikation 
 
En direkt kommunikatör specificerar sin åsikt och beskriver åtgärden för problemet. 
Föräldrar brukar använda sig av en direkt kommunikation: ”Gör klart läxan innan du går 
ut och leker”. Chefer kan även använda sig av kommunikationsstilen: ”Jag vill ha det på 
mitt skrivbord innan fredag”. När en direkt kommunikation förs vet mottagaren direkt 
vad som ska göras, det finns inga oklarheter i informationen och den behövs sällan 
diskuteras. Den direkta kommunikatören har en position som är ”över lyssnaren”, 
kommunikationsstilen förkunnar deras rätt och befogenhet att utföra handlingar. 
Lyssnaren är ”under talaren” och hans eller hennes förslag tas inte i befattning (Gaddis, 
2006). Den direkta ledaren kommunicerar öppet och framhäver sitt budskap på ett 
konkret sätt med litet utrymme för missförstånd. En direkt kommunikatör riskerar att 
kväva mottagarens självständiga tänkande och kreativitet (Bowden et al. 2011). 
 
Direkt kommunikation är oftast nödvändig i arbetsmiljöer. Det är många situationer där 
kommunikationsstilen är det enda lämpliga alternativet (Gaddis, 2006). 
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2.3.2 Indirekt kommunikation 
 
Tvärtemot den direkta kommunikatören är den indirekta inte särskilt auktoritär, han eller 
hon uppmuntrar istället mottagaren att komma med förslag och idéer. Genom att tillämpa 
stilen ges möjlighet för den anställda att delta och involveras. En indirekt kommunikatör 
får den anställda att känna att den är viktig och att hans eller hennes idéer tas på allvar. 
Kommunikationsstilen placerar den anställde på samma nivå eller till och med över 
chefen (Gaddis, 2006). Den indirekta kommunikatören döljer budskapet genom att linda 
in det och på så sätt ges utrymme för sändarens egen värdering och reflektion. Vid 
indirekt kommunikation finns risk för missuppfattningar då budskapet inte alltid 
förmedlas på ett konkret sätt (Bowden et al. 2011).  
 
På samma sätt som den direkta kommunikationen kan vara användbar på arbetsplatser 
kan den indirekta vara det.  Stilen kan få arbetsgrupper att arbeta bättre ihop och skapa en 
arbetsmiljö baserad på vänskaplig respekt (Gaddis, 2006).  

2.4 Taktik  
 
Transaktionellt respektive transformativt ledarskap är kända begrepp inom ledarskap. Det 
behöver inte vara så att chefer är enbart den ena av dem, en chef kan vara både 
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 förvandlas till bredare mål för organisationen. De arbetar för att bygga relationer, 
skapa ett öppet klimat samt skapa närhet i organisationen (Aldoory, 1998). 
  
Bowden et al. (2011) har kommit fram till att kvinnliga chefer har en fördel i sitt 
ledarskap då de tillämpar ett transformativt ledarskap. Ledarskapet är kopplat till 
effektivitet och involverar, uppmuntrar samt motiverar de anställda genom delaktighet. 
De transformativa cheferna spenderar mycket tid på kommunikation för att få de 
anställdas förtroende och på så sätt kunna utveckla dem till sin fulla potential. En 
transformativ chef sätter mål för framtiden och utvecklar planer tillsammans med de 
anställda om hur de ska nå dem. Det transformativa ledarskapet leder till att de anställda 
får vara med och påverka för att öka förtroendet, styrkan, effektiviteten och prestationen 
inom arbetsgruppen. Chefen är medveten om att personalen ibland vet bäst hur olika 
situationer och problem kan lösas. 
 
Inom det transformativa ledarskapet sker interaktionen, till skillnad från det 
transaktionella ledarskapet, alltid med utgångspunkt i de anställdas känslomässiga behov 
utan att en social transaktion existerar. Hänsyn tas istället till de anställdas välmående och 
utveckling, vilket innebär att relationen mellan chef och anställd utvecklas mer än inom 
det transaktionella ledarskapet (Winkler, 2009). 
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2.4.2 Transaktionellt ledarskap 
 
Det transaktionella ledarskapet är istället sammankopplat med det manliga ledarskapet 
där relationen mellan chef och anställd uppfattas som en social transaktion då 
medarbetarna ger sin arbetskraft i utbyte mot belöning. Den transaktionella chefen har 
inte de transformativa karaktärsdragen och är inte intresserade av att utveckla några 
starkare band med de anställda. Till skillnad från det transformativa ledarskapet leder inte 
det transaktionella ledarskapet till några långsiktiga förändringar. Svårigheten för chefen 
är att skapa uppslutning kring organisationens mål genom att använda sig av belöningar. 
Relationen mellan chef och underordnad upprätthålls så länge båda parter tjänar på det. 
På grund av det blir relationen bräcklig och kan lätt förändras om det exempelvis skulle 
komma ett bättre anbud till en av parterna från annat håll. Denna ledarskapsstil 
kännetecknas med andra ord av interaktion som innebär ett utbyte mellan chef och 
anställd (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. Utifrån begreppen har fyra olika typer av kommunikativt 
ledarskap utvecklats. Vi har valt att avgränsa oss till att undersöka asymmetri och 
symmetri i vår studie. Asymmetri och symmetri handlar om maktrelationen mellan chef 
och medarbetare samt i vilket syfte chefen kommunicerar med medarbetarna. Den 
asymmetriska kommunikationen innebär att chefen påverkar medarbetarna i större 
utsträckning än han eller hon tar emot intryck från dem. Den typen av ledarskap 
karakteriseras av en enkelriktad process. Den symmetriska kommunikationen innebär att 
båda parter kan påverka varandra. Inom den typen av kommunikation formar och formas 
chefen av sina medarbetare (Simonsson, 2002). 
 
Utifrån de asymmetriska och symmetriska förhållningssätten går det att dela upp två olika 
typer av kommunikativt ledarskap, vilka är: verkmästaren och domptören som står för det 
asymmetriska samt kompischefen och den demokratiske/visionäre ledaren som står för 
det symmetriska.  

      Asymmetri 
 
Verkmästaren: Domptören: 
Tillsägelse,   Övertalning,  
ordergivning manipulation  

CHEF                     LEDARE 
  Kompisen:  Demokraten: 
  Öppenhet,  Förståelse,                
  konsensus  delaktighet 
 
       Symmetri 
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Figur 2.5 Fyra olika typer av kommunikativt ledarskap (Simonsson 2002 s. 158) 
 

2.5.1 Asymmetri – Verkmästaren och domptören 
 
Det här är den gamla typen av auktoritärt ledarskap, vilken dominerar inom den 
traditionella, regelstyrda organisationen. Verkmästaren betonar ordning och reda, 
planering och kontroll. Han eller hon är inte mycket för att delegera utan vill alltid ha 
sista ordet i både stora och små beslut. Chefen utgår ifrån att de anställda alltid kan jobba 
hårdare om de bara vill. Medarbetarna kritiserar ogärna verkmästaren. Verkmästarens syn 
på kommunikation innebär att när den gett de anställda information utgår han eller hon 
ifrån att de anställda kommer handla utifrån det. Den här typen av ledare trycker på att 
det är viktigt att inte krångla till kommunikationen, utan att kommunikationen ska vara så 
rak och enkel som möjligt. Syftet med kommunikation är i första hand att ge order och 
information som bidrar till att effektivisera olika arbetsuppgifter. 
 
Domptören ger de anställda relativt stort ansvar inom de ramar han eller hon sätter upp. 
Ledaren betonar strategiska, övergripande frågor i betydligt större utsträckning än 
verkmästaren. Han eller hon är den drivande kraften som hjälper medarbetarna genom att 
bana väg för dem i organisationen.  Domptören ser organisationen som ett politiskt spel, 
en kamp mellan olika intressen, där bäste man vinner. Kommunikation ses som ett medel 
att övertala andra att agera på ett sätt som främjar de egna intressena. Chefen är bra på att 
inspirera medarbetarna och är värdefull för företagets lönsamhet men kan även få dem att 
lätt bli utbrända. Hans eller hennes ledarstil kan påverka till att de anställda inte känner 
sig delaktiga i organisationen. Domptören är ofta skicklig på retorik och använder sig av 
ett kraftfullt språk (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 anställda ser sin chef som en trevlig och snäll person som tycker 
det är viktigt att göra ett bra arbete samtidigt som de anser att chefen har för lite visioner 
och ”fart och fläkt”. Kompischefen stämmer bra in i det symmetriska förhållningssättet 
där ledaren strävar efter öppenhet. Han eller hon tycker det är viktigt att inte hålla inne 
med information utan att delge så mycket som möjligt. Vad som är viktigt för 
kompischefen är dialog där alla ska få komma till tals och bli överens. Det är något som 
den lägger stor vikt vid vilket kan resultera i att medarbetarna kan bli ”mätta” och inte 
alltid orkar lägga ner något större engagemang i olika frågor. Strävan efter konsensus kan 
resultera i en övertro att det ska bidra till större framgång för organisationen. Det kan 
också ses som ett uttryck för konflikträdsla. 
 
Den demokratiske ledaren är mer förebyggande och framtidsbyggande än kompischefen. 
Han eller hon menar på att det viktigaste inte är att följa regelverket utan att hitta sätt att 
utveckla och förbättra verksamheten. Att uppmuntra ifrågasättande, att skapa delaktighet, 
förståelse samt ge medarbetarna möjlighet till påverkan är viktigt för chefen. Han eller 
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hon tycker också det är viktigt att ha kunskap om medarbetarnas vardag, vilket anses 
nödvändigt för att kunna påverka dem men också för att kunna ta emot intryck och låta 
sig påverkas. Den demokratiske ledaren tycker att öppenhet är viktigt men inte alltid 
tillräckligt. Det räcker inte med att enbart förmedla informationen det är även viktigt att 
följa upp för att se så informationen förstås och skapar förutsättningar till handling 
(Simonsson, 2002). 

2.6 Kvinnlig chef enligt forskning med avseende på 
personlighetsdrag, språkbruk samt taktik 

 
Enligt forskning som särskiljer manliga och kvinnliga chefer så har kvinnliga chefer 
communal egenskaper, det uttrycks i att de känner välmående för andra människor samt 
att hänsyn till de anställdas känslomässiga behov. Egenskaper som går under begreppet 
communal är inkännande, tillmötesgående, omhändertagande, sympatisk och intresse för 
mellanmänskliga relationer. Med avseende på de kvinnliga chefernas kommunikationsstil 
hävdar forskningen att den är indirekt. Den indirekta kommunikationen är detaljerad och 
känslosam. På grund av att den indirekta kommunikationen är detaljerad finns risk för 
missuppfattningar då budskapet inte alltid förmedlas konkret. Det finns en risk att de 
anställda inte förstår det mest kärnfulla då det blir för mycket information. Den indirekta 
kommunikatören uppmuntrar den anställda att komma med egna förslag och idéer. En 
kvinnlig chef ger den anställda möjlighet att blir delaktig och involverad i organisationen. 
Genom att chefen lyssnar på den anställda så får hon den anställda att känna sig viktigt 
och att han eller hon blir tagen på allvar. Det finns ingen hierarki då chefen som använder 
sig av indirekt kommunikation ser den anställde som en jämbördig individ. Den indirekte 
kommunikatören döljer budskapet genom att linda in det, på så sätt ges utrymme för den 
anställdas egen värdering och reflektion. En chef som använder sig av indirekt 
kommunikation kan få arbetsgruppen att arbeta bättre ihop och skapa en arbetsmiljö 
baserad på vänskaplig respekt. En kvinnlig chef använder sig av en transformativ taktik 
vilket innebär att hon ser till att gruppens egna intressen blir gemensamma intressen för 
organisationen som sedan kan förvandlas till bredare mål. Den transformativa ledaren 
prioriterar relationen inom arbetsgruppen samt att skapa ett öppet klimat och närhet inom 
den. De uppmuntrar samt motiverar de anställda genom delaktighet samtidigt som 
mycket tid läggs på kommunikation för att öka den anställdas förtroende. För at öka 
förtroendet, styrkan, effektiviteten samt prestationen inom arbetsgruppen låter en 
transformativ ledare de anställda vara med och påverka. Interaktionen mellan de anställda 
och chefen sker alltid med utgångspunkt i den anställdas känslomässiga 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 på 
personlighetsdrag, språkbruk samt taktik 

 
Enligt forskning som särskiljer manliga och kvinnliga chefer så har manliga chefer 
agentic egenskaper, det innebär att de är bestämda, kontrollerande och har en självsäker 
attityd. Egenskaper som går under begreppet agentic är; beslutsam, strategisk, driven, 
målinriktad och självständig. Män tillämpar en direkt kommunikationsstil vilket innebär 
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att den är kortfattad och bidragande. En direkt kommunikatör är tydlig med budskapet 
och har oftast en klar bild av hur exempelvis problem ska åtgärdas. Informationen som 
ledaren med en direkt kommunikation delger är tydlig och det finns inga oklarheter i 
budskapet vilket leder till att den anställda direkt vet vad som krävs av den. Med den 
direkta kommunikationen är det sällan missförstånd sker. Den direkta kommunikatören 
skapar en hierarki i organisationen genom att han ”sätter sig över” de anställda och 
förminskar dem. Vid en direkt kommunikation riskerar chefen att kväva den anställdas 
självständiga tänkande och kreativitet. En manlig chef använder sig av en transaktionell 
taktik vilket innebär att relationen mellan ledare och anställd uppfattas som en social 
transaktion då den anställda ger sin arbetskraft i utbyte mot belöning. Relationen mellan 
dem upprätthålls så länge båda parter tjänar på det och på grund av det finns det ingen 
långsiktighet 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 
 
 
I kapitel tre redogörs studiens metod samt det etiska ställningstagandet. Reflektion kring 
metodval görs inte separat utan förekommer under valda stycken 
 

3.1 Ansats  
 
Utgångspunkten i uppsatsen är forskning inom manligt och kvinnligt ledarskap. Att läsa 
sig in i forskning genererade en djupare förståelse för området och vilken typ av 
forskning som saknades. Genom att forskningsfrågorna och undersökningsområdet har 
tillkommit genom litteraturgenomgång samt att befintlig teori har tillämpats, i form av 
andra forskares studier, så finns ett deduktivt inslag (Bryman, 2011). Empirin och 
analysen ligger till grund för att utveckla en förståelse för hur cheferna i vår studie ser på 
sitt ledarskap. Det som gör att studien har ett induktivt inslag är då syftet med den är att 
utveckla en befintlig kommunikationsmodell med ett genusperspektiv utifrån empirin och 
studiens respondenter och på så sätt bidra med egen teori (Bryman, 2011).  

3.2 Kvalitativ metod 
 
Syftet med studien var att utveckla Simonssons kommunikationsmodell utifrån ett 
genusperspektiv med avseende på våra respondenter. Vi ville att cheferna skulle beskriva 
sitt ledarskap och därför valde vi kvalitativ metod då vi var intresserade av att får en 
djupare förståelse för respondenternas beskrivningar (Bryman, 2011). Fokus i 
intervjuerna låg på hur cheferna uttryckte och beskrev företeelser, anledningen till det var 
att en djupare förståelse skulle nås. Därför har kvalitativ metod valts, då den förutsätter 
att den insamlade empirin ska tolkas eller förstås och fokus ligger på underliggande 
mening samt innebörd (Bryman, 2011). Metoden passade bra då det är viktigt med en 
helhetsförståelse samt att se till sammanhanget. Bryman (2011) hävdar att en kvalitativ 
analys och teoribyggande är begränsad till forskarens förmåga att förstå och tolka 
datamaterialet. Något som underlättat tolkningen av datamaterialet är att vi varit insatta 
inom området vilket gjort att vi lättare kunnat tolka och förstå innebörden. 

3.2.1 Kvalitativ intervju: semistrukturerad intervju 
 
Vi valde kvalitativ intervju som metod, i en sådan intervju är det mindre strukturerat och 
tyngden ligger på intervjupersonens egna uppfattningar och synsätt med betoning på det 
generella (Bryman, 2011). Det var viktigt att respondenterna inte skulle bli för styrda 
under intervjuerna utan att de kände att de kunde prata öppet utan att bli avbrutna hela 
tiden. Tanken var att få dem att känna sig trygga, vilket skulle leda till ett mer personligt 
samtal där dem kände sig fria att öppna upp sig. För att få dem att känna sig trygga 
utförde vi intervjuerna i miljöer där respondenterna kände sig ”hemma”, vilket i vårt fall 
var deras arbetsplatser. Vi satt inte mitt emot respondenten med exempelvis ett bord 
emellan oss då det hade kunnat framkalla en ”förhörskänsla”. Vissa respondenter hade 
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mötesrum där det fanns soffor att sitta vid under intervjun, det kändes lagom avslappnat 
och mindre formellt. I början av intervjun frågade vi en del frågor som fick respondenten 
att börja prata om sig själv så att känslan av trygghet skulle uppstå. Det var på det sättet 
vi började våra intervjuer, däremot var vi ibland tvungna att styra tillbaka dem på de 
valda ämnesområdena i intervjuguiden för att inte förlora fokus. 
  
Genom att ha längre intervjuer, i form av semistrukturerade intervjuer, ges en möjlighet 
att gå djupare på vissa delar vilket vi inte hade kunnat göra i en kvantitativ undersökning 
(Bryman, 2011). Fördelen med metoden var att vi kunde välja att gå på djupet inom vissa 
frågor och att vi hade stor möjlighet att styra intervjun i den riktning vi ville. Något som 
kan vara både positivt och negativt med semistrukturerad intervju är att det går att 
påverka respondenten (Bryman, 2011). Det kan hända att förförståelsen inom området 
bidrar till en påverkan på respondenten i form av följdfrågor. Fördelen med att styra in 
respondenten på områden är att det bidrar till en högre kvalitet på intervjun då vi som 
intervjuare besitter en bred kompetens inom området och på så sätt kan bidra till att få ut 
ännu mer av intervjun samt säkerställa att informationen var relevant för vårt syfte 
(Bryman, 2011). 
  
Då vi var ute efter att se hur chefer beskriver sitt ledarskap var det viktigt för oss att följa 
någon form av guide för att hålla intervjun inom området. En intervjuguide kan se ut på 
olika sätt, men vi utgick ifrån en intervjuguide med olika ämnen som skulle beröras. Den 
grundades i våra forskningsfrågor och vår teoretiska referensram. Utifrån det skrev vi upp 
olika centrala teman och delade sedan in dem i frågor (Se bilaga 1). Vi är medvetna om 
att vi endast har gått in på en aspekt av vissa begrepp men vi hade inte möjlighet att 
undersöka fler aspekter på grund av att vi varit tidsbegränsade och för att studien då 
skulle blivit för omfattande. Ett begrepp i vår teoretiska referensram är omhändertagande, 
Eagly och Karau (2002) hävdar att egenskapen hör till kvinnor. För att undersöka 
aspekten frågade vi respondenterna hur de gick tillväga när det kom en ny till 
arbetsplatsen. Utifrån svaren kunde vi läsa av om de var omhändertagande i just den 
aspekten. Intervjuguiden bidrog till att frågorna vi ställde ställdes i ungefär samma 
ordning samt öppnade upp för utförligare svar. Med hänsyn till hur intervjun fortlöpte 
gjordes emellanåt vissa ändringar i ordningsföljden. I den semistrukturerade intervjun 
finns även möjlighet att ställa följdfrågor för att få respondenten att exempelvis utveckla 
ett svar, vilket vi gjorde när det behövdes (Bryman, 2011). 
  
När vi utformade intervjuguiden tänkte vi på att utforma frågorna så att respondenten 
kunde ge ett utförligt svar. Det bidrog till att flexibiliteten i intervjun ökade samt att 
respondenten fick möjlighet att ta upp ämnen som den upplevde var viktiga. Vi tänkte på 
att utforma frågor på ett sätt som underlättade svaren till vår frågeställning. 
  
Vi var väl insatta inom området då vi läst in oss på forskning inom ämnet. För att 
säkerställa att intervjun skulle fungera eller om någon fråga behövde ändras gjorde vi en 
pilotintervju (Bryman, 2011). Den hjälpte oss att förstå att vissa frågor inte var bra 
formulerade, vi märkte också hur viktigt det var att få respondenten att börja prata om sig 
själv för att den skulle känna sig bekväm och för att vi skulle kunna ställa följdfrågor. Det 
var också bra att testa intervjun en gång innan för att se hur lång tid intervjun tog. 
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I början av intervjun beskrev vi syftet och inledde med frågor som fick respondenten att 
börja prata om sig själv. Vi nämnde även att respondenten var anonym och frågade om de 
godkände att vi spelade in intervjun. Vi var noggranna med att notera respondentens 
ålder, kön, yrkesområde samt annan generell bakgrundsinformation för att det skulle vara 
möjligt att sätta oss in i varje respondents situation. Hela tiden var vi uppmärksamma och 
antecknade stödord när respondenten uttryckte sig. 
  
Under intervjuns gång var vi noga med att inte ställa ledande frågor samt att använda ett 
språk som passade situationen. För oss var det viktigt att ställa tydliga och enkla frågor 
för att det inte skulle bli några missförstånd. En genomgående tanke vi hade under hela 
intervjun var att lyssna till respondenten och då även vara uppmärksam på vad som inte 
blev uttalat. För att skapa förtroende och få ut så mycket som möjligt av intervjun var det 
viktigt att visa hänsyn och låta respondenten tala till punkt. 
  
Det faktum att vi var medvetna om vad vi ville få ut av intervjun bidrog till att vi ibland 
fick styra in intervjun på rätt spår om det som togs upp inte var inom 
undersökningsområdet. I de fall använde vi oss av strukturerade frågor där vi klargjorde 
att vi ville byta tema. Att vara kritisk eller få respondenten att fördjupa ett svar innebar att 
vi använde oss av sonderingsfrågor och ifrågasatte respondenten, exempelvis kunde 
respondenten få utveckla det den sagt eller förklara hur den menade ännu tydligare 
(Bryman, 2011). Det var också viktigt att komma ihåg vad som sagts tidigare i intervjun 
för att kunna relatera till det och ställa uppföljningsfrågor. För att säkerställa att vi förstod 
innebörden av vad respondenten sa fick vi ibland klargöra vad respondenten menade 
genom att ställa tolkande frågor, exempelvis ”menar du så här?” Direkta frågor använde 
vi oss av för att få ett konkret svar när det behövdes (Bryman, 2011). Under intervjun 
hade vi i åtanke att inte säga för mycket men inte heller för lite. Det var en svår 
avvägning men det gjorde vi för att respondenten inte skulle få intrycket av att det den sa 
var ”fel” eller att den skulle bli för passiv. 
  
För att få ut så mycket som möjligt i vår analys var vi noggranna med att spela in varje 
intervju för att kunna förstå respondenterna på bästa möjliga sätt, varje intervju tog cirka 
30-40 minuter. Vi tänkte på att intervjun skulle ske i lugna miljöer där respondenten 
kände sig trygg för att de lättare skulle öppna upp sig samt för att vi skulle kunna lyssna 
på intervjuerna igen utan några störande ljud i bakgrunden (Bryman, 2011). Vi var 
noggranna med att direkt efter intervjuerna sätta oss ner och transkribera för att inte 
nyanser eller konkreta intryck skulle glömmas bort. Sammanlagt blev transkriberingen 58 
sidor. 

3.3 Urval 
 
Urvalet är ett målstyrt urval då en enhet har valts ut, i studiens fall är det operativa chefer 
i Sverige. Det som gör att urvalet är av karaktär målstyrt urval är vi har valt ut dem till 
studiens ändamål så att forskningsfrågorna kunde besvaras (Bryman, 2011). Det 
slutgiltiga urvalet blev åtta operativa chefer, varav fyra kvinnor och fyra män, i olika 
branscher och åldrar. Vi skickade ut ett tjugotal förfrågningar till olika chefer runt 
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omkring Borås, men då det var med så kort varsel fick vi enbart tag på två chefer. 
Resterande chefer fick vi tag på genom vår omgivning såsom bekantas bekanta. Dock var 
det ingen vi kände personligen, och på så sätt fick vi tag på de resterande sex cheferna. 
Anledningen till att det blev åtta chefer och i olika branscher och åldrar var för att uppnå 
ett djup i studien då fokus låg på chefers beskrivningar och uttrycksätt. Hade färre 
respondenter valts ut tror vi inte att någon teoretisk mättnad hade uppnåtts då fokus låg 
på individuella beskrivningar och uttryck. Anledningen till att de har olika bakgrund 
såsom bransch och ålder var för att vi ville undersöka chefer i allmänhet och la därför 
ingen värdering i att chefer från olika branscher skulle kunna skilja sig åt. En annan 
anledning var, som nämnts tidigare, att vi ville få ett djup på studien vilken var en av 
orsakerna till de olika branscherna och åldrarna (Bryman, 2011). 

3.4 Hur empiri tolkats 
 
Analysen av empirin började med att den lästes igenom upprepade gånger. Anledningen 
var att mönster skulle urskiljas för att sedan underlätta kategorisering av materialet 
(Bryman, 2011). Referensramen var ett stöd under hela kategoriseringen samt tolkningen 
av empirin. Efter upprepade läsningar av empirin blev innebörden tydligare och en 
förståelse för materialets samband och icke-samband uppkom (Bryman, 2011). Genom 
olika färgpennor färgkodades materialet för att underlätta urskiljandet av mönster och 
samband. Varje specifik företeelse fick en färg. 
  
Efter att materialet kategoriserats tillämpades det till den teoretiska referensramen vars 
innehåll var manliga respektive kvinnliga ledarskapsegenskaper. Då empirin redan var 
kategoriserad var det lätt att se sambanden mellan den och teorin. För att förtydliga vad 
för empiri som analyseras med vilken teori togs delar av den teoretiska referensramen in i 
analyskapitlet. I den senare delen av analysen har vi tillämpat resultatet av den tidigare 
analysen och byggt vidare på den kopplat till Simonssons kommunikationsmodell med 
avseende på asymmetri och symmetri. 

3.5 Reliabilitet 
 
Reliabilitet handlar om studiens tillförlitlighet och rör frågan om resultaten från en 
undersökning blir samma om den görs igen eller om resultaten påverkas av slumpmässiga 
eller tillfälliga betingelser (Bryman, 2011). För att reliabiliteten ska vara hög ska 
undersökningen kunna göras gång på gång med samma resultat, vilket förutsätter att 
undersökningen är identisk (Christensen et al. 2010). Reliabilitet kan delas upp i extern 
och intern reliabilitet. Extern reliabilitet står för i vilken utsträckning en undersökning 
kan upprepas. Intern reliabilitet betyder att medlemmar i ett forskarlag kommer överens 
om hur de ska tolka empirin (Bryman, 2011). 
  
Vår målsättning har varit att redogöra så grundligt som möjligt alla steg i 
forskningsprocessen och på så sätt underlätta för andra forskare att göra samma 
undersökning och få samma resultat vilket har resulterat i en högre pålitlighet. Vi har 
försökt få en så hög reliabilitet som möjligt, vi har i intervjuguiden sammanställt ämnen 
och frågor som rör undersökningsområdet och när respondenten börjat tala om något 
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annat har vi styrt in den på rätt spår igen. Det faktum att vi att vi gjort en kvalitativ studie 
och utgår ifrån en intervjuguide gör att reliabiliteten blir högre än om vi inte gjort det 
(Bryman, 2011). Då vi har varit två stycken har vi delat upp tolkningen och analysen av 
empirin för att sedan jämföra med varandra för att se om vi har uppfattat på samma sätt. 
Det gjordes dels för att effektivisera arbetet men även för att öka reliabiliteten och 
pålitligheten då vi minimerade risken för att resultatet skulle påverkas av en enskild 
individs uppfattning. Genom att jämföra och avstämma att företeelserna uppfattades 
liknande ökade möjligheten att undersökningen blir samma om den görs igen då två 
uppfattningar är trovärdigare än en enskilds (Bryman, 2011). Det som ökar reliabiliteten 
är att undersökningen kan göras igen då det finns en intervjuguide som underlag, det 
betyder att andra skulle kunna utgå från samma intervjuguide men exempelvis specificera 
sig på en enskild bransch eller liknande. Intervjuguiden minimerar risken för att resultatet 
påverkas av slumpmässiga eller tillfälliga betingelser vilket leder till att undersökningen 
kan göras igen med möjligen liknande resultat, vilket i sin tur höjer reliabiliteten 
(Bryman, 2011). Genom att vi kom överens om hur empirin skulle tolkas i förväg fick vi 
en gemensam syn på hur analysen skulle gå till vilket höjer den interna reliabiliteten. 
  
Om tid hade funnits skulle vi även ha skickat ut en respondentvalidering till våra 
respondenter för att höja reliabiliteten och på så sätt se om det vi har uppfattat stämmer 
överens med vad respondenten menade eller pratade om under intervjun (Bryman, 2011). 

3.6 Validitet  
 
Validitet handlar om relevans och trovärdighet, att det som är avsett att mäta har mätts. 
Validitet delas upp i extern och intern, den externa validiteten är graden av 
generaliserbarhet och den interna validiteten handlar om trovärdigheten samt hur väl 
undersökningen och resultatet överensstämmer med verkligheten (Christensen et al. 
2010). 
  
Då undersökningsområdet var att ta reda på hur operativa chefer beskrev och uttryckte 
sig stämmer de valda respondenterna in på undersökningsområdet då de alla är aktiva 
operativa chefer. En diktafon har tagits till hjälp för att spela in intervjuerna med cheferna 
samt att en noggrann transkribering gjorts för att försäkra att empirin stämmer överens 
med deras egna beskrivningar och uttryck. Det leder till att grunden för analysen är 
trovärdig då den helt baseras på det som ska undersökas vilket leder till en hög intern 
validitet (Christensen et al. 2010). Insamlingen- och analysarbetet har gjorts systematiskt 
då en intervjuguide har följts. På så sätt har ämnen bestämda i förväg och en viss ordning 
diskuterats med respondenterna. Det systematiska tillvägagångssättet ökar trovärdigheten 
och där med den inre validiteten i studien (Christensen et al. 2010). Trovärdigheten ökar 
ytterligare då vi har varit noggranna med utformandet av intervjuguiden. Det var viktigt 
att den var relevant och bearbetad så att vi undersökte det som var avsett att undersöka 
(Christensen et al. 2010). När den utformades var vi noggranna med att koppla frågorna 
till forskningsfrågan samt teorin för att öka validiteten. 
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Meningen med studien var inte att generalisera för en hel målpopulation utan snarare att 
få en förståelse för en del av verkligheten. Det är därför svårt att säga om studien har en 
hög extern validitet. 

3.7 Källkritik 
 
Vi har varit noggranna med att använda oss av vetenskapliga artiklar i så stor 
utsträckning som möjligt. Det höjer trovärdigheten i studien då det mesta av det vi använt 
oss av är framtaget av forskare inom området vi valt att studera. Genom att ha läst 
mycket forskning inom området har det hjälpt oss i urvalet av vetenskapliga artiklar. Vi 
fick en förståelse för vilka artiklar som var användbara och vilka som inte var det. För att 
söka fram forskning använde vi oss av olika databaser på skolans bibliotek där enbart 
vetenskapliga artiklar var tillgängliga. Några av författarna till forskningen vi använt oss 
av återkom i andra vetenskapliga artiklar inom området, vilket tyder på att de är 
etablerade och trovärdiga forskare. Forskning vi har läst ledde oss till originalforskningen 
i vissa fall, vi ansåg att den var mer trovärdig och omfattande. Något vi har haft i åtanke 
är att mycket av forskningen vi har läst är amerikansk och anpassad efter deras kultur. 
Det kan ha varit negativt då deras kultur skiljer sig från vår. En annan möjlig negativ 
aspekt är att vi på egen hand har översatt forskningen från engelska till svenska vilket kan 
ha gjort att missförstånd kan ha skett. Studien har främst byggts upp av vetenskapliga 
artiklar, textbooks har enbart använts för att vid något enstaka fall för att fördjupa 
kunskapen inom området. Det faktum att vi har använt oss av olika sorters metodlitteratur 
ökar tillförlitligheten i studien och ger en omfattande bild av hur en studies 
tillvägagångssätt ska gå till. För att väcka läsarens intresse använde vi oss av elektroniska 
källor, vi var noggranna med att använda oss av trovärdiga sådana.  Källorna i studien 
anser vi vara av hög trovärdighet då vi använt oss av forskning som gjorts inom det valda 
undersökningsområdet. 

3.8 Etiskt ställningstagande 
 
Då studien är av samhällsvetenskaplig karaktär är etiskt ansvar av stor betydelse. 
Anledningen är att studien berör människor och deras åsikter (Johannessen & Tufte, 
2007). 
  
Genom att ha informerat respondenterna om deras roll i studien samt att den är frivillig 
och möjlig att avbryta har vi följt de informationskrav som finns. Detsamma gäller för 
samtyckeskravet då vi har fått respondenternas godkännande angående deras medverkan. 
Uppgifterna vi fått fram är känsliga då de handlar om respondenternas ledarskap. Det 
leder till att informationen måste förvaras på ett sådant sätt att den inte kan spridas vidare 
till obehöriga (Johannessen & Tufte, 2007). För att inte avslöja respondenternas identitet 
benämner vi dem med fiktiva namn i studien. Vi har utöver det raderat alla spår som 
skulle kunna härleda till dem genom att vi raderat inspelat material från diktafonerna. 
Anledningen till ovanstående är att vi velat visa respekt och hänsyn till respondenternas 
integritet. Nyttjandekravet uppfylls då vi enbart har använt informationen och uppgifterna 
som respondenterna lämnat ut till oss för forskningsändamålet (Johannessen & Tufte, 
2007). 
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4 Empiri 
 

 
I kapitel fyra presenteras studiens respondenter samt empirin, den empiri som är mest 
kärnfull och som går att koppla till den teoretiska referensramen är presenterad nedan. 
Empirin presenteras utifrån de tre aspekterna; personlighetsdrag, språkbruk samt taktik  
 

4.1 Presentation av respondenter 
 
Respondent 1  
Respondent 1 har vi valt att kalla för Louise, hon är 43 år och arbetar som koordinator 
inom privat hälso, - och sjukvård. Hon ansvarar för driften och verksamheten samt 
personalen. Louise har arbetat inom branschen i 16 år och har varit chef i sex år.  
 
Respondent 2  
Respondent 2 har vi valt att kalla för Elin, hon är 30 år och arbetar som butikschef inom 
textil detaljhandel. Hon ansvarar över driften och organiseringen av det dagliga arbetet. 
Elin har arbetat inom branschen i åtta år och varit chef i två år.    
 
Respondent 3  
Respondent 3 har vi valt att kalla Sofie, hon är 60 år och äger en butik med inriktning på 
skönhet och hälsa. Hon ansvarar över driften och organiseringen av det dagliga arbetet. 
Sofie har arbetat inom branschen i femton år och har varit chef i tio år. 
 
Respondent 4  
Respondent 4 har vi valt att kalla för Maria, hon är 32 år och arbetar som creative director 
inom reklam och marknadsföringsbranschen. Hon ansvarar över det som byrån skickar ut 
och över kreatörerna. Maria har arbetat inom branschen i sju år och har varit chef i fyra 
år. 
 
Respondent 5  
Respondent 5 har vi valt att kalla för Rolf, han är 57 år och arbetar som säljchef inom 
transport och logistik. Han ansvarar över personal samt det budgetering. Rolf har arbetat 
inom branschen i 26 år och har varit chef i 20 år. 
 
Respondent 6  
Respondent 6 har vi valt att kalla för Hans, han är 57 år och arbetar som butikschef inom 
dagligvaruhandeln. Han ansvarar över att driften och organiseringen av det dagliga 
arbetet. Hans har arbetat inom branschen i tolv år och har varit chef i sju år. 
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Respondent 7  
Respondent 7 har vi valt att kalla för Viktor, han är 29 år och arbetar som säljchef inom 
branschen media och försäljning. Han ansvarar över säljutvecklingen på kontoret. Viktor 
har arbetat inom branschen i 11 år och har varit chef i fem år. 
 
Respondent 8 
Respondent 8 har vi valt att kalla för Erik, han är 46 år och arbetar som operativ chef 
inom byggnadsindustrin. Han ansvarar över ledningen och driften av olika ombyggnader 
i Göteborg. Erik har arbetat inom branschen i 25 år och har varit chef i tio år. 

4.2 Personlighetsdrag  

4.2.1 Communal 
 
Louise berättar att hon kan känna av sin omgivning ganska väl och det yttrar sig i att hon 
kan se hur hennes omgivning mår på kroppsspråk, tonfall och ögonkontakt med mera. 
Hon beskriver sig själv som en inlyssnande chef. När hon märker att någon i 
arbetsgruppen inte mår bra är hon noga med att inte gå på för hårt utan hon känner av 
läget och försiktigt frågar om det är något den anställda vill prata om. Hon har förståelse 
för att det inte går att kalla in den anställda på möte utan att personen i fråga är villig att 
prata först. Elin anser att hon har ganska lätt för att känna av hur hennes omgivning mår 
men att hon tror att det beror på att hon har lärt sig hur de anställda reagerar i olika 
situationer samt hur de är som personer. Sofie menar att hon har lätt för att känna av hur 
andra mår och att hon märker om de är tyngda av något. Eftersom Sofie har jobbat med 
sina anställda en längre tid har hon lärt känna dem mycket bra och kan lätt se om det är 
någon som inte är sig själv. Maria berättar att hon har lättare att känna av vissa personer 
och svårare med andra. I hennes yrke är det viktigt att kunna läsa av de anställda då det är 
ett stressigt yrke som kan bidra till att de anställda mår dåligt. 
 
Rolf tycker det kan vara svårt att se hur hans omgivning mår men han gör sitt bästa. Hans 
berättar att han har lätt för att känna hur sin omgivning mår, han tycker att han kan läsa 
av sin personal på hur de agerar och hur de pratar. Viktor anser att det är väldigt enkelt att 
se hur de anställda mår, han ser lätt när någon är nedstämd. Erik tror att han känner av det 
relativt bra, han brukar känna det genom stämningen i gruppen. 
 
Louise pratar mycket om vikten av att lyssna till de anställdas tankar och idéer kring 
förbättringar och liknande. Hon menar på att det är viktigt att lyssna men att också ta sig 
tid att tänka sig för innan hon bestämmer sig. Elin påpekar att det är viktigt att lyssna på 
de anställda och att man som chef är öppen för förslag. Att ge beröm för att de anställda 
kommer med egna idéer tycker hon är positivt men i slutändan är det hon som får bedöma 
om det är genomförbart eller inte. Sofie är öppen för förslag om de anställda har tankar 
om hur något skulle kunna förändras men ser hon att det inte fungerar är hon inte rädd för 
att säga det. Maria tycker det är mycket viktigt att låta alla komma med idéer och 
försöker alltid lyssna på det de har att säga. Det kan vara så att det inte alltid är bra från 
början men i slutändan kan det vara så att idén går att använda på något sätt. Hon 
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poängterar att det alltid är bra när någon har tänkt på en förändring, alla tankar är bra, och 
är uppmuntrande för engagemang. Om någon av de mindre erfarna anställda skulle 
komma med ett förslag som hon vet inte fungerar då samma sak har gjorts tidigare är hon 
inte rädd för att säga det. 
 
Rolf menar på att han alltid har det sista ordet men kan tänka sig at lyssna på den som har 
en bra idé. Hans säger att det är viktigt att ta del av det som de anställda har att säga och 
att inte avfärda dem med en gång. Det är viktigt att mötas på mitten, och låta dem ha sina 
egna åsikter. Som chef är det viktigt att lyssna på dem men också att kunna ta det 
slutgiltiga beslutet. Viktor berättar att han alltid är villig att lyssna på de anställda men att 
han går rakt på sak och ger dem snabba beslut på om det kommer fungera eller inte. Erik 
berättar att han alltid lyssnar på vad de anställda har att säga, han är medveten om att han 
inte alltid har rätt och att de anställda kan ha bra idéer. 
 
För Louise var det viktigt att nya på arbetsplatsen känner sig välkomna, när hon vet om 
att det ska komma en ny ser hon till att någon i arbetsgruppen följer personen under första 
veckan för att han eller hon ska komma in i arbetsgruppen. Elin berättar att det är viktigt 
att nya på jobbet ska känna sig trygga och som ”en i gänget”. Det hon gör är att hon 
försöker prata och skoja med den nya för att den ska känna sig trygg. Hon poängterar 
vikten av att alla i arbetslaget ska må bra och märker hon att någon inte gör det följer hon 
genast upp det. För Sofie är det viktigt att säljarna har god produktkännedom och att de 
får en lång upplärningstid så de ska känna sig hemma och säkra på det de gör. Om en ny 
anställd skulle börja är det viktigt för Maria att få den att känna sig trygg och våga 
komma med idéer. Att bygga ett förtroende anser hon också är viktigt och lägger därför 
ner extra mycket tid på det. 
 
Rolf tycker det är viktigt att den nya ska komma in i arbetsuppgifterna på ett bra sätt och 
att den känner att den kan klara av arbetet på egen hand. Hans syn på de anställda när det 
gäller omhändertagande är att de ska ha rätt förutsättningar för att klara arbetet. Viktor 
menar på att han som chef har ett ansvar över att de anställda ska trivas från start. Han 
brukar kalla till möte med de anställda och låta alla presentera sig för den nya personen 
för att den ska känna sig välkommen. Erik anser att det är mycket viktigt att en ny person 
känner sig välkommen. Det är viktigt att presentera personen inför gruppen så att den 
känner att det är ett öppet klimat där alla kan säga vad de tycker och tänker.  
 
Louise anser att en förutsättning för att arbetet ska flyta på är att alla mår bra. Hon som 
chef har som uppgift att se till att alla mår bra på arbetsplatsen och menar på att hennes 
uppgift är att komma tillrätta med de anställdas problem. När hon märker att någon inte 
mår bra tar hon ett enskilt samtal med dem på en plats som är lugn och trygg. Elin tycker 
det är viktigt att hennes omgivning mår bra och menar på att hon bryr sig om andra. Sofie 
upplever att de anställda kan vända sig till henne när de har problem och att det oftast 
kommer naturligt då de har ett öppet klimat. Maria beskriver sig som en person som bryr 
sig om sina anställda och berättar att det är viktigt att ställa upp för de anställda om det är 
något jobbigt som har hänt. 
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Rolf berättar att om det är någon som inte mår bra hoppas han att den anställde kommer 
till honom. Hans tycker att det är viktigt att känna till om någon mår dåligt så han förstår 
personens agerande och kan ha överseende med att den presterar sämre. Erik menar på att 
det är viktigt att prata med de anställda och speciellt om någon skulle må dåligt för att få 
en bättre förståelse för hur den agerar. Viktor säger att han bryr sig mycket om sina 
anställda och hur de mår, om någon skulle må dåligt tar han ett samtal med den anställde 
så snart som möjligt för att förhindra att problemet blir större. 
 
Louise anser att det är viktigt att relationen inom arbetsgruppen fungerar och att alla trivs 
samt att de försöker hitta på saker vid sidan av för att relationen inom gruppen ska bli 
starkare. Hon betonar att det inte får bli för ”kompisaktigt” mellan henne och gruppen då 
det kan hindra henne i exempelvis beslutsfattandet på arbetsplatsen. Teamkänslan är 
något som Elin återkommer till ofta, hon understryker vikten av att alla i arbetslaget ska 
vara en del av gemenskapen. Hon menar på att det är viktigt att ta tag i saker tidigt så att 
inte gruppen blir lidande och stämningen dras ned. För att stärka gruppen tycker hon det 
är viktigt att hitta på aktiviteter utanför arbetsplatsen. Ärlighet tycker Sofie är viktigt, hon 
tror inte det skulle fungera att arbeta ihop om alla inte är ärliga mot varandra då det är 
grunden i en bra relation därför prioriterar hon den egenskapen. För Maria är det viktigt 
att det inte blir någon hierarki i och med att hon är chef utan att alla är på samma nivå och 
att hon är ”en i gänget”.  
 
För Rolf är det viktigt att hitta på aktiviteter på fritiden för att stärka relationen inom 
arbetsgruppen. Ett sammansvetsat team presterar bättre i slutändan. Att det finns en god 
relation mellan de anställda och mellan honom och dem tycker Hans är viktigt. Han tror 
att om de anställda trivs på jobbet utför de ett bättre arbete. Hans insats för att gruppen 
ska fungera är att han är lyhörd och har personalmöten samt för en öppenhjärtlig dialog 
med de anställda. Utöver det är det viktigt att hitta på aktiviteter utanför arbetet med 
gruppen så att bandet förstärks. Viktor har i åtanke att rekrytera personal som han tror 
kommer fungera i gruppen. Han har en tanke om att det ska vara högt i tak i 
organisationen så att alla vågar uttrycka sig och på så sätt öka prestationerna. För att 
stärka gruppkänslan och öka de anställdas prestation gör de olika resor och hittar på andra 
aktiviteter på fritiden. Erik arbetar kontinuerligt med att förbättra relationen inom 
gruppen. Han gör det genom att vara lyhörd så att de anställda känner att de får vara 
delaktiga. Om han inte skulle varit lyhörd skulle det inte blivit någon bra relation mellan 
honom och de anställda.  

4.2.2 Agentic 
 
Louise säger sig vara en handlingskraftig och beslutsam person men har inte svårt för att 
ändra sig om hon blir motbevisad. När det gäller hennes arbetsuppgifter anser hon sig 
vara handlingskraftig då det är hennes jobb att fatta beslut som ska öka kvaliteten på 
verksamheten. Det är viktigt att hennes beslut grundas i bra argument och när hon har det 
är det lättare att fatta beslut. Beslutsfattande är en större utmaning för Elin då hon anser 
sig vara en rörig person som har svårt att bestämma sig. Oftast tar hon hjälp av de 
anställda och fattar ett beslut gemensamt men krävs det att beslutet fattas på egen hand 
gör hon det. Sofie tycker sig vara en beslutsam person då hon ofta känner snabbt om det 
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är rätt beslut eller inte. Hon beskriver det som en magkänsla och att hon brukar lita på 
den. När det gäller materiella ting står hon ofta fast vid sina beslut men när det handlar 
om personal måste hon kompromissa. Att fatta beslut tycker Maria inte är särskilt svårt 
då hon oftast vet vad både hon själv och de anställda tycker då de arbetar tätt ihop. Hon 
har alltid de anställdas åsikter i åtanke även fast hon alltid har sista ordet.   
 
Rolf beskriver sig som en bestämd person som vet vad han vill och var han står, det är 
sällsynt att något kan få honom att ändra sig. Det händer inte särskilt ofta att han tvekar 
vid beslutsfattanden. Hans berättar att han ofta har egna idéer och visioner som han vill 
nå, han har en klar bild av hur det ska fungera. Han förklarar sig som en beslutsam och 
bestämd chef men skulle inte driva igenom något som inte skulle fungera i slutändan. 
Trots sin bestämda uppfattning lyssnar han fortfarande på andra men blir han inte 
övertygad går han sin egen väg. Viktor tycker att det finns svårare och lättare beslut, är 
det åtgärder han vet att han har kompetens att klara av på egen hand ser han inga 
svårigheter med att ta de besluten. Däremot när det gäller att fatta beslut om någon ska få 
arbeta kvar tycker han det är svårare. Erik anser inte att det är jobbigt att fatta beslut då 
han har jobbat inom branschen så länge att han vet hur det fungerar. 
 
Framtiden för organisationen är inget Louise planerar för utan hon försöker att i nuläget 
se till så att verksamheten har så bra resultat som möjligt. Hon har inte heller någon 
långsiktig plan för sitt eget ledarskap, hon lever i nuet. För att lyckas på lång sikt är det 
viktigt för Elin att rekrytera rätt personal som är beredd att stanna en längre tid inom 
organisationen och som bidrar till en positiv stämning. Sofie tänker mycket på sin 
verksamhets framtid och vill hela tiden att den ska utvecklas, däremot tänker hon inte på 
sin egen utveckling som ledare. Målet Maria strävar efter är att få vara med och utveckla 
branschen, få ta sig an större kunder och komma på nya idéer som ingen annan har gjort. 
Hennes plan är att hon och de anställda ska göra ett så bra resultat som möjligt för att det 
ska gå i uppfyllelse. 
 
Rolf pratar om att det långsiktiga inom verksamheten handlar om budgetar som ska sättas 
upp och nås. Budgetarna är det primära för verksamheten. Hans betonar vikten av att ha 
en långsiktig plan främst när det gäller ekonomi då organisationen kräver det. Däremot 
tänker han inte så mycket på sin egen utveckling som chef. Viktor anser att hans del i den 
strategiska planeringen är rekrytering av personal som är a och o. Det yttrar sig i att han 
måste få alla att arbeta på bra så de klarar budgeten. Han berättar också att när det gäller 
de strategiska besluten står huvudkontoret för dem. Erik anser att han har som störst 
påverkan i det strategiska arbetet genom att se till att alla trivs på arbetsplatsen vilket 
leder till att bra resultat uppnås.   
 
Det som driver Louise framåt är att hon får arbeta med det hon brinner för och att hon 
hela tiden sätter upp nya mål som får henne att sträva efter något nytt. För Elin är det 
drivande att se hur de anställda utvecklas både individuellt och som grupp. Sofie drivs av 
utmaningen att kunna hjälpa kunder att bli nöjda. Hon trivs bra i branschen då det är 
mycket glädje och för att hon kommer i kontakt med trevliga människor. Vad som 
bevisar att Sofie är en driven person är att hon på egen hand har startat en butik och sett 
till att den har överlevt trots hård konkurrens. Det som driver Maria framåt i hennes 
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ledarskap är att hela tiden sträva efter att utveckla organisationen och göra den mer 
framgångsrik för att få ett ännu bättre rykte inom branschen.  
 
Rolf beskriver sig som en driven person och när han har bestämt sig för något är det inte 
mycket som kan stoppa honom. Han tycker om att coacha sin personal för att de ska 
kunna nå bra säljresultat. Hans berättar att han var mycket driven när han var yngre men 
att han med åren har fått andra visioner i livet och att det finns saker utanför arbetet som 
han anser är mer värda idag. Rollen som chef har dock tvingat honom att vara mycket 
driven då han har krav på sig uppifrån. Viktor drivs av att se att de anställda tar till sig det 
han säger och på så sätt utvecklas. Han tycker det är motiverande att se dem utvecklas i 
sitt arbete. När han tar till sig ett projekt vill han att det ska genomföras till 150 procent 
och han nöjer sig inte med ett halvdant arbete. Erik drivs att möjligheten att utveckla en 
grupp och få alla att dra åt samma håll.  
 
Louise anser sig vara målinriktad då hon sätter upp både långsiktiga och kortsiktiga mål 
vilka hon alltid ser till att genomföra. Målen kan vara både arbetsrelaterade men också 
personliga. Elin tycker det är viktigt att sätta upp tydliga mål inom företaget så det finns 
riktlinjer för de anställda vilket underlättar samarbetet. Sofie sätter upp mål för sig själv 
och dem anställda hela tiden, det kan handla om att en viss produkt ska säljas ut vilket 
resulterar i att ett stort fokus läggs på att klara målet. Att vara målinriktad är en egenskap 
som Maria menar är en förutsättning i hennes bransch vilket hon anser sig vara. Hon ser 
till att de anställda uppfyller de krav som krävs för att klara stora som små mål. 
 
Rolf tycker om att arbeta efter tydliga mål och när han har satt upp ett mål jobbar han hårt 
och ser till att slutföra dem. Han gillar att ha kontrollen som målsättningarna ger, att få en 
struktur på arbetet. Hans anser att han är mycket målinriktad både på det personliga 
planet och inom professionen vilket yttrade sig redan i tidig ålder. Det har alltid funnits 
mål i hans liv som han har strävat efter men han anser sig inte vara en typisk karriärist. 
Trots det tror han att han passar som chef eftersom han har lätt att sätta upp mål och driva 
igenom dem. Viktor säger att som chef i hans bransch krävs det att han är målinriktad då 
allt kretsar kring resultat, är han då inte det skulle inget fungera. Eriks målmedvetenhet 
yttrar sig i att han är noga med att tidsplaner ska hållas och att slutprodukten ska bli så 
bra som möjligt. Hans personliga strävan är att göra ett så bra arbete som möjligt för att 
kunna klättra inom organisationen. 
 
När problem uppstår tvekar inte Louise att ta hjälp av andra för att få fler infallsvinklar. 
Genom att ta hjälp av andra kan problem diskuteras för att få en större förståelse vilket 
resulterar i att hon kan fatta ett så korrekt beslut som möjligt på egen hand, vilket hon 
tycker gör henne självständig. Elin tar gärna hjälp av andra då hon tror att det i slutändan 
är det bästa, det är viktigt att de samarbetar och är ett team. Då hon ser personalen som en 
del av teamet anser hon sig bli mindre självständig eftersom hon gör alla delaktiga. Sofie 
säger att om tiden inte räcker till fattar hon beslut på egen hand men att hon annars kan ta 
hjälp av de anställda. Hon föredrar dock att samarbeta med sin personal, det är viktigt för 
henne att personalen får vara delaktig. Maria anser sig vara självständig, ibland krävs det 
av henne som chef att göra saker på egen hand men när det gäller idébiten är det viktigt 
att alla får vara delaktiga. Skulle hon inte låta dem vara det så skulle hon gå bakom 
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ryggen på dem anställda. 
  
Rolf försöker först lösa problem som kan uppstå på egen hand men om det inte går 
vänder han sig till personer han har förtroende för och diskuterar med dem. Han ser det 
inte som ett misslyckande om han inte klarar av att lösa problem själv. Hans berättar att 
när han får administrativa problem söker han hjälp uppåt i organisationen men det är inte 
alltid han får den hjälp han behöver och får då lösa problemet på egen hand. Om Viktor 
vet att han har kompetenser och resurser för att lösa ett problem självständigt så gör han 
det men har han inte det så skickar han det vidare till rätt person. Målsättningen är dock 
att klara av det på egen hand först. Erik säger att han har lätt för att ta hjälp av andra och 
det händer att han söker hjälp hos högre chefer om det uppstår större problem. 

4.3 Språkbruk  

4.3.1 Indirekt kommunikation 
 
Louise berättar att hon brukar linda in budskapet något i sin kommunikation så att det 
inte ska kännas att det blir som en order. Det händer ibland att hon måste repetera det hon 
sagt då det inte alltid räcker med att säga det en gång. När hon ska föra fram ett klagomål 
anser hon att det är viktigt att berätta vad det är som inte är bra så att de anställda får 
förståelse för situationen. Elin anser att hon kan vara rörig då hon själv inte alltid kan 
bestämma sig för hur hon ska göra i olika situationer. När det kommer till känsliga ämnen 
kan hon linda in budskapet något för att inte såra personen. Det händer ibland att hon 
måste förtydliga saker hon sagt men hon tror att det beror på att de anställda väljer att inte 
alltid lyssna. Då hon och de anställda kommunicerar mycket med varandra sker inte 
missuppfattningar särskilt ofta. Sofie anser att det inte finns någon anledning att gå på för 
hårt och att hon därför kan linda in sin kommunikation något. Orsaken till det är att hon 
inte vill såra de anställda. Hon försöker föra en så enkel kommunikation som möjligt och 
tror därför inte att hon och de anställda missförstår varandra ofta. Maria säger att det är 
vanligt att hon och hennes anställda missförstår varandra men att inte det behöver vara 
något negativt. Hon berättar att hon anpassar sin kommunikation utefter vem hon pratar 
med och att hon ofta tänker två gånger innan hon säger något för att inte riskera att göra 
någon upprörd. Att låta de anställda tänka självständigt tycker Maria är viktigt när det 
gäller idéstadiet och därför vill hon inte vara för övertydlig i sin kommunikation. 

4.3.2 Direkt kommunikation 
 
Louise anser sig vara relativt konkret i sin kommunikation och vet att vissa tillfällen 
kräver en rak kommunikation och ser då till att anpassa den efter situation. Hon berättar 
att om hon ska föra fram ett klagomål är det viktigt att tydligt visa på vad som inte är bra. 
Trots det så sker missuppfattningar även fast det inte händer så ofta. Maria berättar att 
hon försöker föra en så enkel kommunikation som möjligt men att hon anpassar sig 
beroende på vem hon pratar med. När Maria vet att personen hon talar till kan ta det hon 
har att säga på ett bra sätt så säger hon det rakt ut. Det förenklar situationen anser hon då 
båda parter förstår varandra med en gång. När det är viktiga deadlines är hon mycket 
tydlig för att budskapet ska gå fram utan några missförstånd. 
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Rolf anser att han är extremt konkret i sin kommunikation eftersom hans styrs av 
budgetar, på så sätt blir det som ska förmedlas tydligt. Han behöver sällan förtydliga sig 
då säljaren vet vad som krävs då kontrakt har skrivits med vad som gäller. Hans berättade 
att det ibland kan bli missförstånd mellan honom och de anställda. Han tror det beror på 
att de flesta av de anställda är kvinnor och han är man och att det kan finnas 
språkmissförstånd på grund av det. Anledningen till det är att han tror att kvinnor och 
män kommunicerar på olika sätt. Han tror att en man är mer direkt i sin kommunikation, 
lite kort samt att han inte lägger så mycket tid på att lägga orden rätt utan är rakare i 
kommunikationen. Han anser sig själv använda sig av en mycket rak kommunikation 
vilket i hans fall har lett till många missförstånd. Han tror att de anställda uppfattar 
honom som barsk och kort, vilket han själv inte uppfattar sig som. Viktor är mycket rak i 
sin kommunikation för att underlätta för dem som tar till sig information snabbt så de kan 
sätta igång och arbeta. Han vet om att det finns anställda som behöver mer och utförligare 
information innan de kan börja arbeta och då är han villig att förtydliga och utveckla det 
han har sagt för dem som vill. Även Erik betonar vikten av att föra en tydlig 
kommunikation så de anställda förstår och missförstånd ska minskas. Han är mycket 
noga med att tänka sig för hur han uttrycker sig och förbereder sig väl för att missförstånd 
ska minskas. Han ser också till att ge rätt information vid rätt tillfälle så att inte all 
information kommer på en gång och på så sätt underlätta för de anställda. Hans mål är att 
vara så tydlig som möjligt i sin kommunikation vilket han lägger stor vikt vid, han tror att 
hans sätt att kommunicerar har minskar risken för missförstånd men poängterar att det 
alltid finns risk för det ändå. Det framgick under intervjun att han anpassar sin 
kommunikation efter den anställdes förmåga att ta in budskapet. I de fall han märker av 
att någon anställd inte förstår honom får han känna av individen och kanske förenkla sitt 
språk eller använda sig av metoder som gör att den anställde förstår. 

4.4 Taktik  

4.4.1 Transformativt ledarskap 
 
Louise berättar att de har reflektionsmöten samt personalmöten där de anställda kan 
komma med synpunkter. Det är viktigt att alla ska känna sig delaktiga och att det finns en 
gemenskap i gruppen då gruppen annars kan fungera sämre. Hon är också tydlig med att 
de anställda kan komma till henne om de behöver diskutera något personligt. Vad som 
motiverar de anställda tror hon är att de får vara delaktiga och tycka till. Hon tar även upp 
att de anhörigas respons kan motivera dock är det inte något hon som chef kan styra över. 
Louise berättar att det är livliga diskussioner under personalmötena vilket hon tror beror 
på att arbetslaget brinner för sitt jobb och vill vara en del av förbättringsverksamheten. 
Positiv feedback är något hon försöker tillämpa så mycket som möjligt då hon vill att de 
anställda ska känna att de har utfört något bra och att de ska känna att de har bidragit med 
något. Hon har en tanke om att de själva då ska känna att de har gjort något bra och att 
det bidrar till att självförtroendet ökar och att de nästa gång kan pressa sig ännu mer. Elin 
tycker även hon att de anställdas delaktighet är av största vikt. Det är viktigt, som team, 
att vara sammansvetsat och att alla känner sig delaktiga i det dagliga arbetet. Hon skapar 
delaktighet genom att ta till sig deras förslag samt genom att alltid lyssna på dem. Genom 
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att alla får vara med tror hon personalen blir mer engagerad och att arbetet blir mer 
betydelsefullt. Elin tycker det är viktigt att uppmuntra de anställda och att hon alltid 
försöker vara positiv och glad. Hon försöker berömma och uppmärksamma personalen så 
de känner att de tillför något och att de är viktiga. Sofie gör de anställda delaktiga genom 
att få dem att känna sig viktiga på arbetsplatsen då hon litar på dem vilket leder till att de 
får stort ansvar. Hon tror att det bidrar till att de gör ett bättre arbete även när hon inte är 
på plats. Det är viktigt för henne att låta de anställda få vara delaktiga i stora beslut som 
exempelvis inköp men även vid små beslut. Hon är noga med att uppmuntra sina 
anställda och säga att de är duktiga. Hon motiverar de anställda genom att ge dem fria 
händer och låter dem till exempel skylta om i butiken. Maria jämför sin arbetsgrupp med 
ett idrottslag, alla jobbar tätt ihop och alla strävar efter samma mål. Ett sätt att motivera 
de anställda är att ge dem mer ansvar, att exempelvis låta den anställde presentera sin idé 
för kund vilket den inte alltid får göra. När Maria märker att någon presterar sämre 
försöker hon uppmuntra den personen och påminna om tidigare prestationer och 
eventuellt ge personen ett roligt sidoprojekt för att öka självförtroendet. Hon ser det som 
sin uppgift att få den anställda att känna sig duktig, uppskattad och viktig för att öka 
självförtroendet. De som gör ett bra arbete uppmuntrar hon genom att låta dem bygga 
vidare på sin idé och utveckla den genom exempelvis en radiospot eller film. Det är 
viktigt för Maria att alla ska få komma till tals och att de anställda känner att det är ”högt 
i tak”. Hon menar på att det är viktigt att ta tillvara på de anställdas resurser då de ofta är 
mycket kunniga. 
 
Rolf berättar att han ser de anställda som en resurs i företaget och att han försöker 
berömma dem både personligen men också på säljmöten. Hans hoppas att han motiverar 
de anställda genom att de ska känna att de är en del av gemenskapen. Det yttrar sig i att 
han engagerar sig i dem samt entusiasmerar dem för att det ska smitta av sig. Det är också 
viktigt att de anställda får ta del av information som till exempel siffror och att det är en 
öppen kommunikation för att skapa en bättre teamkänsla. De anställda måste trivas i 
gruppen och får inte vara rädda för att tycka till och komma med åsikter, det ska vara ett 
öppet klimat. Personalen har också möjlighet att ventilera sina åsikter på veckomötena. 
Hans uppmuntrar de anställda genom att ge dem verbal feedback. Viktor motiverar de 
anställda genom att ge dem ansvar när de gjort något bra, till exempel kan en anställd få 
hålla i ett möte och berätta om hur den gick tillväga för att sälja en stor order för att 
inspirera de andra säljarna. Han är också noga med att ge positiv feedback när någon av 
de anställda gjort något bra. Erik motiverar de anställda genom att vara positiv samt att 
lyssna på dem, han anser att det är viktigt som chef att vara lyhörd och kunna ta till sig 
andras synpunkter. Han vill att de anställda ska kunna komma och prata med honom om 
det är någonting och att de känner att de blir tagna på allvar. Att uppmuntra och ge beröm 
är viktigt, han anser att alla behöver höra när det gjort något bra.    

4.4.2 Transaktionellt ledarskap 
 
För att motivera de anställda menar Rolf att provision är den största moroten. Han 
berättar att om de anställda har presterat bra så kan en belöning vara att de får ”friare 
tyglar”. Motivation inom branschen handlar mycket om ”piska och morot”. Viktor 
motiverar de anställda genom att belöna dem om de presterat bra. Belöningen kan vara 
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alltifrån att sluta tidigare, betald ledighet eller att de blir bjudna på lunch. Större 
belöningar är till exempel resor och då får endast dem som klarat sin budget följa med. 
Andra belöningar kan vara personalfest eller att företaget bjuder på middag. Det framgår 
att belöningar kan vara alltifrån små till stora och att det är den största motivationen.  
 
Maria pratar om tävlingar gentemot andra reklambyråer när det gäller att vinna kunder. 
Därför pressar hon de anställda att göra sitt yttersta och som belöning blir det en stor fest 
om de vinner kunden. Ett sätt att motivera och belöna de anställda under tuffa perioder 
tycker Elin är att bjuda på fika eller liknande. Det förekommer också säljtävlingar under 
vissa perioder, där brukar de som presterat bäst belönas. Det kan vara individuella 
belöningar såsom presentkort men också belöningar som går till hela arbetslaget i form 
av pengar till en middag eller annan aktivitet. 
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5 Analys 
 
 
I kapitel fem presenteras studiens analys. Analysen har utgångspunkt i empiri och har 
analyserats utifrån den teoretiska referensramen med forskningsfrågorna som bakgrund. 
För att underlätta för läsaren har empiri tagits in i analysen för att visa hur vi tolkat och 
analyserat den. Analysen är uppdelad i två större delar, en analysdel utifrån 
forskningsfråga ett och en utifrån forskningsfråga två. Båda uppdelningarna har 
utgångspunkt i de tre aspekterna personlighetsdrag, språkbruk samt taktik. I analysen av 
forskningsfråga två har resultatet av analysen för forskningsfråga ett tillämpats samt 
utvecklats med hjälp av Simonssons två kommunikativa förhållningssätt: asymmetri och 
symmetri. 
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Kvinnlig	
  
Chef	
  

Manlig	
  
chef	
  

Louise	
   Elin	
   Sofie	
   Maria	
   Rolf	
   Hans	
   Viktor	
   Erik	
  

Personlighetsdrag	
   	
   	
   	
   	
   	
   	
   	
   	
   	
   	
  
Inkännande	
   Ja	
   Nej	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
   Nej	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
  
Tillmötesgående	
   Ja	
   Nej	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
   Nej	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
  
Omhändertagande	
   Ja	
   Nej	
   Ja	
   Ja	
   Nej	
   Ja	
   Nej	
   Nej	
   Ja	
   Ja	
  
Sympatisk	
   Ja	
   Nej	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
   Nej	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
  
Intresserad	
  av	
  
Mellanmänskliga	
  
relationer	
  

	
  
Ja	
  

	
  
Nej	
  

	
  
Ja	
  

	
  
Ja	
  

	
  
Ja	
  

	
  
Ja	
  

	
  
Ja	
  

	
  
Ja	
  

	
  
Ja	
  

	
  
Ja	
  

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	
  
Målinriktad	
   Nej	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
  
Självständig	
   Nej	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
  
Språkbruk	
   	
   	
   	
   	
   	
   	
   	
   	
   	
   	
  
Indirekt	
  kom.	
   Ja	
   Nej	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
   Nej	
   Nej	
   Nej	
   Nej	
  
Direkt	
  kom.	
   Nej	
   Ja	
   Nej	
   Nej	
   Nej	
   Nej	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
   Ja	
  
Taktik	
   	
   	
   	
   	
   	
   	
   	
   	
   	
   	
  
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 
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5.1 Analys FF1 
 
Hur uttrycker och beskriver manliga respektive kvinnliga chefer sitt ledarskap med 
avseende på personlighetsdrag, språkbruk samt taktik?  
 

5.1.1 Personlighetsdrag – communal 
 
Communal är ett begrepp som är kopplat till kvinnliga egenskaper, begreppet kan 
förklaras med välmående för andra människors tillvaro samt hänsyn till människors 
känslomässiga behov. Egenskaper som förklarar communal är: inkännande, 
tillmötesgående, omhändertagande, sympatisk samt ett intresse av mellanmänskliga 
relationer (Eagly & Karau, 2002). 

5.1.1.1 Inkännande 
 
Att vara inkännande är ett av begreppen i communal och något som anses vara en 
kvinnlig egenskap enligt Eagly & Karau (2002). Det framgår att både manliga och 
kvinnliga respondenter ser inkännande på olika sätt.  
 
Louise anser sig var inkännande och det uttrycker sig i att hon känner av hur hennes 
omgivning mår genom kroppsspråk, tonfall och ögonkontakt. Även Hans läser av de 
anställda på liknande sätt, han gör det via kroppsspråk och hur de agerar, men mest på 
vad de säger. Erik lägger till ytterligare en dimension då han också känner av stämningen. 
Sofie och Elin säger sig ha lätt att känna av hur de anställda mår då de båda menar på att 
de har lärt känna dem så bra att de vet hur de reagerar i olika situationer. Viktor går inte 
in på hur han läser av de anställda men anser trots det att han har lätt för att känna av om 
de är nedstämda eller mår dåligt. Rolf säger att han tycker det är svårt att läsa av de 
anställda. Maria menar på att det är lättare att läsa av vissa medan andra är svårare.  
 
”Jag är nog en ganska lyssnande chef och har relativt lätt för att känna av hur min 
omgivning mår, jag märker hur folk mår genom kroppsspråk, tonfall och ögonkontakt” - 
Louise 
 
Utifrån respondenternas beskrivningar går det inte att se att inkännande, som är ett av 
begreppen i communal, enbart är kopplat till kvinnorna i undersökningen. Både de 
manliga och kvinnliga respondenterna ger uttryck för att vara inkännande, några är mer 
ingående hur de gör för att känna av de anställda medan ett fåtal enbart konstaterar att de 
är det. Det framgår att de inte beskriver sig på olika sätt beroende på om de är män eller 
kvinnor. Utifrån chefernas beskrivningar av sig själva styrker det både Bayes (1987) som 
menar på att manliga chefer kan ha kvinnliga ledaregenskaper samt Bartol och Martin 
(1986) som hävdar att ledarskap är individ,- samt situationsanpassat. Den enda som inte 
visar tendenser på att vara inkännande är Rolf, då han anser att det är svårt att läsa av de 
anställda. Utifrån hans beskrivning av sig själv stämmer han bättre överens med Eagly 
och Karau (2002) som menar på att inkännande är en kvinnlig ledaregenskap eller Bayes 
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(1987) som hävdar att manliga ledare inte nödvändigtvis behöver besitta kvinnliga 
ledaregenskaper. 

5.1.1.2 Tillmötesgående 
 
Att vara tillmötesgående är ett av begreppen i communal och anses vara en kvinnlig 
egenskap enligt Eagly & Karau (2002). Alla respondenter utan Rolf beskrev sig som 
tillmötesgående, de talar om det på olika sätt men det framgår att de ser sig som 
tillmötesgående och beskriver det med olika exempel.  
 
Louise och Elin pratar om vikten av att lyssna till de anställdas tankar och idéer kring 
förbättringar och liknande. De menar på att det är viktigt att lyssna men att också ta sig 
tid att tänka sig för innan de bestämmer sig. Att ge beröm för att de anställda kommer 
med egna idéer tycker de är positivt men i slutändan menar Louise att det är hon som tar 
det slutgiltiga beslutet. Sofie är även hon öppen för förslag om de anställda har tankar 
kring förbättringsåtgärder men ser hon att det inte fungerar är hon inte rädd för att säga 
det. Maria beskriver sig liknande ovanstående och anser det vara viktigt att låta alla 
komma med förslag och försöker alltid lyssna på det de har att säga; 
 
”Alla förslag är bra förslag, även om det kanske inte är det bästa för alla situationer så 
är det ju någon som faktiskt har tänkt och vill förbättra och det är ju alltid bra när man 
vill förändra. Jag försöker alltid lyssna på det de har att säga, det kan ju vara så att det 
inte alltid är bra från första början men när man väl är i den situationen sen igen så 
kanske man känner att det inte var en så dum idé” - Maria 
  
Hans säger precis som våra kvinnliga respondenter att det är viktigt att ta del av det som 
de anställda har att säga och att inte avfärda dem med en gång. Det är viktigt att mötas på 
mitten, och låta dem ha sina egna åsikter. Han menar att som chef är det viktigt att lyssna 
på de anställda men också att kunna ta det slutgiltiga beslutet. Viktor berättar även han att 
han är villig att lyssna på de anställda men att han går rakt på sak och ger dem snabba 
beslut på om det kommer fungera eller inte. Erik beskriver sig som tillmötesgående och 
uttrycker sig på följande sätt; 
 
”Jag lyssnar på det dem säger, det är ju inte alltid jag vet bäst, ibland kan de ha riktigt 
bra idéer. Det gäller att lyssna och tänka efter innan man tar ett beslut” – Erik 
 
Louise, Elin, Sofie, Maria, Hans, Viktor och Erik beskrev sig som tillmötesgående, de var 
villiga att mötas på mitten och var lyhörda gentemot de anställda och deras synpunkter. 
Det framgick att respondenterna tog till sig av de anställdas åsikter oh värderade dem 
innan ett beslut togs. Även på denna punkt styrker chefernas beskrivningar Bayes (1987) 
och Bartol och Martins (1986) forskning angående manliga och kvinnliga chefer. Den 
enda respondenten som beskrev sig annorlunda var Rolf som uttryckte starkt att han hade 
sista ordet men ändå inte var oresonlig då han var villig att lyssna på den som påstod sig 
ha en bra idé. Rolf uttryckte sig inte fullt lika tillmötesgående som övriga respondenter 
vilket bidrar till att han antingen skulle kunna stämma överens med Bayes (1987) 
forskning som menar på att manliga chefer kan ha manliga egenskaper eller med Eagly 
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och Johnson (1990) som hävdar att manligt och kvinnligt ledarskap skiljer sig. Han skulle 
även kunna stämma överens med Bartol och Martins (1986) teori, då de menar på att 
ledarskap är situations,- och individanpassat. 

5.1.1.3 Omhändertagande 
 
Att vara omhändertagande är ett av begreppen i communal och anses vara en kvinnlig 
egenskap enligt Eagly & Karau (2002). Sofie, Hans och Rolf skiljer sig ifrån resterande 
respondenter. 
 
För Louise var det viktigt att nya på arbetsplatsen känner sig välkomna. Elin poängterar 
även hon att det är viktigt att nya på jobbet ska känna sig trygga och som ”en i gänget”. 
Det hon gör är att hon försöker prata och ”skoja” med den nya för att den ska känna sig 
trygg. Hon poängterar vikten av att alla i arbetslaget ska må bra och märker hon att någon 
inte gör det följer hon genast upp det. Om en ny anställd skulle börja är det viktigt för 
Maria att få den att känna sig trygg och våga komma med idéer. Att bygga ett förtroende 
anser hon är av stor vikt och lägger därför ner extra mycket tid på det. 
 
Viktors beskrivning på omhändertagande liknar Louise, Elin och Marias beskrivningar, 
han menar på att han som chef har ett ansvar över att de anställda ska trivas från start. 
Erik beskriver också sitt agerande på ett liknande sätt, han anser att det är mycket viktigt 
att en ny person känner sig välkommen. Det är viktigt att presentera personen inför 
gruppen så att den känner att det är ett öppet klimat där alla kan säga vad de tycker och 
tänker. Rolf har en hårdare syn på omhändertagande, han menar på att den nya ska 
komma in i arbetsuppgifterna på ett bra sätt så den känner att den kan klara av arbetet på 
egen hand. Sofies uttryck för omhändertagande är att hon ser till att säljarna har god 
produktkännedom och att de får en lång upplärningstid så de känner sig säkra på det de 
gör. Hans syn på de anställda när det gäller omhändertagande är att de ska ha rätt 
förutsättningar för att klara arbetet.  
 
”Jag brukar samla till möte och så ber jag varje anställd presentera sig. Sedan brukar 
jag också ha ett möte innan den nya kommer där jag informerar alla om att det kommer 
en ny idag och att alla ska tänka på att prata lite extra med den personen. Det tror jag är 
jätteviktigt för en ny (…) Det är mitt ansvar, men även de anställda, att få den nya att 
trivas från start. Det är jätteviktigt” - Viktor 
 
Louise, Elin, Maria, Erik och Viktor beskriver sig alla som omhändertagande, de syftar 
till att de är angelägna om att en nyanställd kommer in i arbetsgruppen och snabbt känner 
sig som ”en i gänget” så den kan känna sig trygg och välkommen. De ser alla till den 
känslomässiga aspekten och den anställdas välmående, vilket gör dem communal enligt 
Eagly och Karau (2002). Sofie, Hans och Rolf har en hårdare uppfattning gällande hur de 
gör när det kommer en ny till arbetsplatsen, det viktigaste för dem är att den nya kommer 
in i rutinerna så den klarar av sitt arbete på egen hand. De uttrycker sig inte som att de är 
omhändertagande och ser till individens välmående samt känslomässiga behov, vilket 
enligt Eagly och Karau (2002) är en del av communal. Det framgår att större delen av 
respondenterna är communal med avseende på omhändertagande när det kommer en ny 
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till arbetsplatsen. Utifrån våra respondenters beskrivningar finns det heller inget som 
tyder på att omhändertagande skulle vara något som enbart är kopplat till de kvinnliga 
respondenterna i undersökningen då det är två manliga respondenter uttrycker sig som 
omhändertagande. Det är även en av de kvinnliga respondenterna som inte uttryckligen 
beskriver sig som omhändertagande med utgångspunkt i de anställdas känslomässiga 
behov. Det styrker återigen Bayes (1987) och Bartol och Martin (1986) studier om 
manligt och kvinnligt ledarskap med avseende på våra respondenters beskrivningar. 

5.1.1.4 Sympatisk 
 
Att vara sympatisk är ett av begreppen i communal och anses vara en kvinnlig egenskap 
enligt Eagly & Karau (2002). Alla respondenter utan Rolf uttryckte sig som sympatiska. 
 
Louise anser att en förutsättning för att arbetet ska flyta på är att alla mår bra. Hon som 
chef har som uppgift att se till att alla mår bra på arbetsplatsen och menar på att hennes 
uppgift är att komma tillrätta med de anställdas problem. Elin beskriver sig på liknande 
sätt och tycker det är viktigt att hennes omgivning mår bra och menar på att hon bryr sig 
om andra. Sofie säger att hon upplever att de anställda kan vända sig till henne när de har 
problem och att det oftast kommer naturligt då de har ett öppet klimat. Maria beskriver 
sig som en person som bryr sig om sina anställda och berättar att det är viktigt att ställa 
upp för dem om det är något jobbigt som har hänt. 
 
”Jag försöker föra en dialog för att man ska få förståelse för deras situation. Vet man att 
den anställda mår psykiskt dåligt så har man ju som chef förståelse för varför man 
kanske inte är lika effektiv och får då visa hänsyn” – Hans 
 
Erik, Viktor och Hans menar på att det underlättar för dem om de känner till om någon 
mår dåligt så de kan förstå personens agerande, ta ett samtal och då ha överseende med 
att han eller hon presterar sämre. Rolf uttrycker sig som att han litar på att om någon mår 
dåligt söker de upp honom men han säger inte någonting om hur han i sådana fall löser 
situationen. 
 
(Se fortsatt analys under mellanmänskliga relationer) 

5.1.1.5 Mellanmänskliga relationer 
 
Mellanmänskliga relationer är ett av begreppen i communal och anses vara en kvinnlig 
egenskap enligt Eagly och Karau (2002). Alla respondenter i studien arbetade med 
mellanmänskliga relationer fast med olika utgångspunkter. 
 
Enligt Louise är det viktigt att relationen inom arbetsgruppen fungerar och att alla trivs 
samt att de försöker hitta på saker vid sidan av för att relationen inom gruppen ska bli 
starkare. Teamkänslan är något som även Elin återkommer till ofta, hon understryker 
vikten av att alla i arbetslaget ska vara en del av gemenskapen. Hon anser att det är 
viktigt att ta tag i saker tidigt så att inte gruppen blir lidande och stämningen dras ned. 
Även för Rolf är det viktigt att hitta på aktiviteter på fritiden för att stärka relationen inom 
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arbetsgruppen. Han menar på att ett sammansvetsat team presterar bättre i slutändan. 
Hans tycker som ovanstående och anser att det är viktigt att hitta på aktiviteter utanför 
arbetet för att stärka relationen. Han hävdar att om de anställda trivs på jobbet så utför de 
ett bättre arbete. Att vara lyhörd och föra en öppenhjärtlig dialog med de anställda stärker 
också relationen. För att stärka gruppkänslan och öka de anställdas prestation menar 
Viktor att det är viktigt att de gör olika resor och hittar på andra aktiviteter på fritiden. I 
första hand brukar han tänka på att anställa personal som han tror kommer passa in i 
arbetsgruppen, han tycker det är viktigt att alla vågar uttrycka sig för att det ska bli en bra 
relation i arbetsgruppen.  
 
Sofie uttrycker sig på ett annat sätt när det gäller att bygga relationer och menar på att 
ärlighet är grundstommen. Hon tror inte det skulle fungera att arbeta ihop om alla inte var 
ärliga mot varandra då det är grunden i en bra relation. Maria har även hon en annan syn 
på att arbeta med relationen inom gruppen. Hon säger istället att det viktigt att det inte 
blir någon hierarki i och med att hon är chef utan att alla är på samma nivå och att hon är 
”en i gänget”. Erik hävdar även han att han kontinuerligt arbetar med att förbättra 
relationen inom gruppen. Han menar att om han inte varit lyhörd skulle det inte bli någon 
bra relation mellan honom och de anställda. 
 
”Jag försöker hitta på saker med gruppen så att vi blir ett gemensamt team, då tror jag vi 
får det roligare ihop på jobbet” - Elin 
 
Sympatisk och mellanmänskliga relationer stämmer överens med ovanstående 
resonemang gällande inkännande, omhändertagande samt tillmötesgående. Det innebär 
att respondenternas uppfattningar gällande communal stämmer bäst överens med Bayes 
(1987) forskning som hävdar att manliga ledare kan ha både manliga och kvinnliga 
ledaregenskaper och kvinnliga ledare kan ha både kvinnliga och manliga 
ledaregenskaper. Det skulle också kunna stämma överens med vad Bartol och Martin 
(1986) kommit fram till, det vill säga att ledarskap är situation,- och individanpassat. Den 
enda som faller utanför ”ramen” är Rolf som inte uttryckte sig utifrån de anställdas 
välmående. Utifrån hans beskrivning tyder det på att han inte är communal när det gäller 
sympati, det skulle kunna bero på att hans ledarskap är situations,- och individanpassat 
eller att det stämmer bättre överens med Eagly och Karau (2002) som menar på att 
manliga ledare inte är communal. Bayes (1987) forskning skulle också kunna stämma då 
han är en manlig ledare som inte besitter en kvinnlig ledaregenskap. 

5.1.2 Personlighetsdrag – agentic 
 
Kontrasten till communal är agentic, något som är kopplat till manligt ledarskap. En 
agentic person är bestämd, kontrollerande och har en självsäker attityd. Egenskaper som 
förklarar begreppet agentic är; beslutsam, strategisk, driven, målinriktad och självständig 
(Eagly & Karau, 2002). 
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5.1.2.1 Beslutsam 
 
Beslutsam är 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 benägna att lyssna på andra innan ett beslut fattades. 
 
Louise menar sig vara en beslutsam person men har inte svårt för att ändra sig om hon 
blir motbevisad. När det gäller hennes arbetsuppgifter anser hon sig vara handlingskraftig 
då det är hennes jobb att fatta beslut som ska öka kvaliteten på verksamheten. Det är 
viktigt att hennes beslut grundas i bra argument och när hon har det är det lättare att fatta 
beslut. Sofie tycker sig vara en beslutsam person då hon ofta känner snabbt om det är rätt 
beslut eller inte. Hon beskriver det som en magkänsla och att hon brukar lita på den. När 
det gäller materiella ting står hon ofta fast vid sina beslut men när det gäller personal 
måste hon kompromissa. Att fatta beslut tycker Maria inte är särskilt svårt då hon oftast 
vet vad både hon själv och de anställda tycker då de arbetar tätt ihop. Hon har alltid de 
anställdas åsikter i åtanke även fast hon alltid har sista ordet.   
 
”Jag har oftast styrkan att tro på det jag vill genomföra väldigt hårt. Jag känner starkt 
när det är något jag vill förändra eller köpa in och det gör att jag driver igenom det” 
 - Sofie 
 
Rolf beskriver sig som en bestämd person som vet vad han vill och var han står, han 
tvekar nästan aldrig vid beslutsfattanden. Hans berättar att han ofta har egna idéer och 
visioner som han vill nå, han har en klar bild av hur saker ska fungera. Han förklarar sig 
även som en beslutsam och bestämd chef. Trots sin bestämda uppfattning lyssnar han på 
andra men blir han inte övertygad går han sin egen väg. Viktor tycker att det finns svårare 
och lättare beslut, är det saker som han vet om att han har kompetens att klara av på egen 
hand ser han inga svårigheter med att ta de besluten. Däremot om det gäller att fatta 
beslut om någon ska få arbeta kvar tycker han det är svårare. Erik anser inte att det är 
jobbigt att fatta beslut då han har jobbat inom branschen så länge att han vet hur det 
fungerar. 
 
”Det är väldigt sällsynt som något får mig att ändra mig och mina beslut” - Rolf 
 
Elin däremot skiljer sig från ovanstående och skulle kunna bekräfta Eagly och Karaus 
(2002) forskning som menar på att beslutsam inte ingår i kvinnliga ledaregenskaper. För 
Elin är det en större utmaning då hon anser sig vara en rörig person som har svårt att 
bestämma sig. Oftast tar hon hjälp av de anställda och fattar ett beslut gemensamt men 
krävs det att beslutet fattas på egen hand så gör hon det.  
 
Alla respondenter utan Elin beskriver sig som beslutsamma. Vissa respondenter tar mer 
hänsyn till de anställda än andra, exempelvis Sofie som menar på att när det gäller 
personal måste hon kompromissa. Rolf beskriver sig som säker och tvekar aldrig vid 
beslutsfattande. De är alla överens om att de som chefer har det sista ordet. Återigen 
stämmer chefernas beskrivningar in på det Bayes (1987) och Bartol och Martin (1986) 
hävdar i respektive forskning om manligt och kvinnligt ledarskap. Elin däremot skiljer 
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sig från ovanstående då hon inte är agentic när det gäller beslutsam och skulle kunna 
bekräfta Eagly och Karaus (2002) forskning som menar på att beslutsam är en manlig 
ledaregenskap. För Elin är det en större utmaning då hon anser sig vara en rörig person 
som har svårt att bestämma sig. Hennes beskrivning skulle också kunna stämma in på 
Bayes (1987) forskning som hävdar att kvinnor kan ha både manliga och kvinnliga 
ledaregenskaper. Bartol och Martin (1986) teori om att ledarskap är situation,- och 
individanpassat skulle även den kunna stämma in på Elins sätt att beskriva sitt ledarskap. 

5.1.2.2 Strategisk 
 
Strategisk är ett av begreppen i 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 på att arbeta strategiskt men det framkom att de ansåg sig vara det. 
 
För att lyckas på lång sikt är det viktigt för Elin att rekrytera rätt personal som är beredd 
att stanna en längre tid inom organisationen och som bidrar till en positiv stämning. Sofie 
tänker mycket på sin verksamhets framtid och vill hela tiden att den ska utvecklas, 
däremot tänker hon inte på sin egen utveckling som ledare. Marias strategiska plan är att 
hon och de anställda ska göra ett så bra resultat som möjligt för att hennes strävan ska gå 
i uppfyllelse. Rolf pratar om att det långsiktiga inom verksamheten handlar om budgetar 
som ska sättas upp och nås. Budgetarna är det primära för verksamheten. Hans betonar 
också vikten av att ha en långsiktig plan främst när det gäller ekonomi då organisationen 
kräver det. Viktor och Erik har en mjukare syn på det strategiska än vad Rolf och Hans 
har. Viktor anser att hans del i den strategiska planeringen är rekrytering av personal som 
är a och o. Det yttrar sig i att han måste få alla att arbeta på bra så de klarar budgeten. 
Han berättar att när det gäller det strategiska besluten står huvudkontoret för dem. Erik 
anser att han har som störst påverkan i det strategiska arbetet genom att se till att alla trivs 
på arbetsplatsen vilket leder till att bra resultat uppnås.  
 
Framtiden för organisationen är inget Louise planerar för utan hon försöker att i nuläget 
se till så att verksamheten har så bra resultat som möjligt. Hon har inte heller någon 
långsiktig plan för sitt eget ledarskap, hon lever i nuet. 
 
”Jag tänker inte så mycket på verksamhetens långsiktiga planer, jag har inte heller en 
långsiktig plan för mig och mitt ledarskap. Jag brinner för mitt jobb men arbetar kanske 
inte direkt utifrån en specifik strategi” – Louise 
 
Alla respondenter utan Louise beskrev sig som strategiska på ett eller annat sätt. De 
uttrycker sig på olika sätt, Viktor och Elin beskriver sig som strategiska då de tänker på 
att rekrytera personal som passar in och som stannar länge medan Rolf och Hans 
beskriver sig som strategiska med hänsyn till ekonomiska mål. Då övriga respondenter 
uttrycker sig liknande oavsett kön skulle även Bayes (1987) forskning stämma in på 
respondenters beskrivningar då de kvinnliga cheferna beskriver sig ha manliga 
ledaregenskaper och de manliga beskriver sig med manliga ledaregenskaper i avseendet.  
Alla utan Louise är agentic när det gäller hur de beskriver sig som strategiska i sitt 
ledarskap. Louise faller dock utanför ramen och skiljer sig från de resterande, hon lever i 
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nuet och tänker inte så mycket på framtiden. Även Louise beskrivning skulle kunna 
stämma in på Bayes (1987) forskning med avseende på att kvinnliga ledare kan ha 
kvinnliga ledaregenskaper eller också på Bartol och Martin (1986) som hävdar att 
ledarskap är beroende på individ och situation. 

5.1.2.3 Driven 
 
Driven är ett av begreppen i 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 för just dem.  
 
Louise ser sig själv som driven och det som driver henne framåt är att hon får arbeta med 
det hon brinner för och att hon hela tiden sätter upp nya mål som får henne att sträva efter 
något nytt. Det som driver Elin framåt och gör hennes drivande är att se hur de anställda 
utvecklas både individuellt och som grupp. Sofie beskriver sig som drivande men säger 
istället att det är utmaningen att kunna hjälpa kunder att bli nöjda som driver henne. Sofie 
hävdar att vad som bevisar att hon är en driven person är att hon på egen hand har startat 
en butik och sett till att den har överlevt trots hård konkurrens. Maria beskriver sig som 
drivande och uttrycker sig på följande sätt;  
 
”Jag arbetar för att vår byrå ska vara med och utveckla branschen, för att vi ska komma 
på grejer som ingen annan har tänkt på och på så sätt få ännu större kunder” - Maria 
 
Rolf beskriver sig som en driven person och när han har bestämt sig för något är det inte 
mycket som kan stoppa honom. Hans berättar att han var mycket driven som person när 
han var yngre men att han med åren har fått andra visioner i livet och att det finns saker 
utanför arbetet som han anser är mer värda idag. Rollen som chef har dock tvingat honom 
att vara mycket driven då han har krav på sig uppifrån. Erik drivs att möjligheten att 
utveckla en grupp och få alla att dra åt samma håll. Viktor anser sig vara drivande och 
han drivs av att se att de anställda tar till sig det han säger och på så sätt utvecklas. Han 
uttrycker sig på följande sätt; 
 
”Jag är väldigt snabb på att agera, att vara drivande är för mig är att ta till sig alla 
projekt och prestera 150 procent. Jag nöjer mig inte med ett halvdant jobb utan det 
gäller att kunna gå tillbaka och rycka in om något går dåligt och snabbt åtgärda det” 
- Viktor 
 
(Fortsättning av analys om driven efter självständig) 

5.1.2.4 Målinriktad 
 
Målinriktad är ett av begreppen i agentic och anses vara en manlig egenskap enligt Eagly 
och Karau (2002). Det framgår tydligt att alla respondenter, oavsett kön, beskriver sig 
som målinriktade. 
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Louise anser sig vara målinriktad då hon sätter upp både långsiktiga och kortsiktiga mål 
vilka hon alltid ser till att genomföra. Elin tycker det är viktigt att sätta upp tydliga mål 
inom företaget så det finns riktlinjer för de anställda vilket underlättar samarbetet. Sofie 
sätter upp mål för verksamheten, det kan handla om att en viss produkt ska säljas ut vilket 
resulterar i att ett stort fokus läggs på att klara målet. Att vara målinriktad är en egenskap 
som Maria menar är en förutsättning i hennes bransch vilket hon anser sig vara. Hon ser 
till att de anställda uppfyller de krav som krävs för att klara stora som små mål. Både 
Hans och Rolf tycker om att arbeta efter tydliga mål och när de har satt upp ett mål jobbar 
de hårt och ser till att slutföra dem. Rolf gillar att ha kontrollen som målsättningarna ger, 
att få en struktur på arbetet. Viktor menar på att som chef i hans bransch krävs det att han 
är målinriktad då allt kretsar kring resultat och är han då inte det skulle inget fungera. 
Erik hävdar att hans målmedvetenhet yttrar sig i att han är noga med att tidsplaner ska 
hållas och att slutprodukten ska bli så bra som möjligt. Hans personliga strävan är att göra 
ett så bra jobb som möjligt för att kunna klättra inom organisationen. 
  
”Jag sätter upp små mål hela tiden för mig och mina anställda och oftast ser vi till att 
klara dem, har jag satt upp ett mål blir jag väldigt fokuserad och ger allt” - Sofie  
 
(Fortsättning av analys av målinriktad efter självständig)  

5.1.2.5 Självständig 
 
Självständig är ett av begreppen i agentic och anses vara en manlig egenskap enligt Eagly 
och Karau (2002). Alla respondenterna säger sig vara självständiga, vissa är dock mer 
benägna än andra att i första hand ta hjälp av sin personal om de stöter på problem medan 
andra hellre söker hjälp uppåt i organisationen. 
 
Både Elin och Louise berättar att de inte tvekar att ta hjälp av sin personal eller andra 
chefer när de stöter på problem. Båda hävdar att genom att ta hjälp av andra kan problem 
diskuteras för att få en större förståelse vilket resulterar i att de beslut som fattas blir så 
korrekta som möjligt. Elin berättar att eftersom de arbetar som ett team gör det henne 
mindre självständig då de anställda i stor grad är delaktiga. Sofie uttrycker sig också som 
att hon tar hjälp av andra men menar samtidigt att om tiden inte räcker till fattar hon 
beslut på egen hand. Hon föredrar dock att samarbeta med sin personal då det är viktigt 
för henne att personalen får vara delaktig. Marias resonemang liknar Sofies, hon anser sig 
vara självständig då det ibland krävs av henne som chef att göra saker på egen hand. 
Även hon trycker på att det är viktigt att göra de anställda delaktiga och säger att skulle 
hon inte låta dem vara delaktiga så skulle hon gå bakom ryggen på dem. 
 
”Jag försöker ta hjälp av andra om jag stöter på problem så jag får fler infallsvinklar än 
enbart mina egna. Det är lättare att få insikt ifrån andra och deras referensramar. Det 
fungerar som ett bollplank där man kan ventilera frågor och sedan när jag har fått 
andras infallsvinklar så är det ändå jag som fattar beslut i slutändan” - Louise 
 
Rolf och Viktor försöker först lösa problem som kan uppstå på egen hand men om det 
inte går vänder de sig till personer de har förtroende för eller personer med rätt 
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kompetens och diskuterar med dem. Även Hans och Erik berättar att när de får problem 
söker de hjälp uppåt i organisationen. Erik tycker inte det är jobbigt att behöva ta hjälp av 
andra. Hans säger att fast han söker hjälp uppåt är det inte säkert att han får hjälp och 
löser då problemet på egen hand. Målsättningen är dock att klara av det på egen hand 
först.  
 
”Målsättningen är att klara av att lösa problem på egen hand men gör jag inte det ser 
jag det inte som ett misslyckande” - Rolf 
 
När det gäller driven, målinriktad och självständig beskriver sig alla respondenterna som 
det. Med avseende på självständig är alla respondenter benägna att ta hjälp av andra om 
de inte själva kan lösa problemet, exempelvis andra chefer eller anställda. Alla kvinnor i 
studien menar på att de då tar hjälp av de anställda om det skulle behövas medan Viktor 
och Rolf försöker klara av problem på egen hand innan de söker sig uppåt i 
organisationen och ber om hjälp. Även Erik och Hans söker sig uppåt i organisationen 
när de stöter på ett problem som de inte klarar av att lösa självständigt. Det faktum att 
Eagly och Karau (2002) hävdar att agentic enbart skulle vara kopplat till manligt 
ledarskap stämmer inte med avseende på hur cheferna beskriver sig själva. Utifrån 
studien framgår det att alla respondenter ser sig som drivna, självständiga och 
målinriktade på olika sätt. Även på denna punkt ser vi att både de kvinnliga ledarna och 
manliga ledarna framstår som agentic, dock skulle kvinnorna kunna vara något mindre 
agentic när det gäller självständig då de tar hjälp av de anställda medan de manliga 
vänder sig uppåt i organisationen, det finns dock inget som styrker det påståendet utan är 
endast en reflektion.  Om vi bortser ifrån det sistnämnda bekräftar resultatet utifrån 
chefernas beskrivningar återigen Bayes (1987) forskning om att kvinnor även kan ha 
manliga ledaregenskaper och att män kan ha manliga ledaregenskaper. 

5.1.3 Språkbruk - indirekt kommunikation 
 
Bowden et al. (2011) har kommit fram till att den indirekta ledaren döljer sitt budskap 
genom att linda in det och på så sätt ges utrymme för sändarens egen värdering och 
reflektion. Vid indirekt kommunikation finns risk för missuppfattningar då budskapet inte 
förmedlas på ett konkret sätt. 
  
Louise tänker sig för innan hon kommunicerar med andra, hon vill inte att det hon 
förmedlar ska uppfattas som en order utan att den andra parten ska känna att den är 
delaktig i konversationen. Louises sätt att beskriva sin kommunikation överensstämmer 
väl med vad Bowden et al. (2011) säger angående att en indirekt kommunikatör lindar in 
sitt budskap för att ge utrymme för sändarens värderingar och reflektioner. 
Missuppfattningar sker men hon anser inte att det händer särskilt ofta. Det talar emot det 
Bowden et al. (2011) hävdar angående om att missuppfattningar lätt sker vid indirekt 
kommunikation. Däremot berättar Louise att hon ibland måste repetera det hon har sagt 
till de anställda då det inte alltid räcker med en gång. Något som kan tyda på att det visst 
sker missuppfattningar vilket då skulle kunna peka på att Louise har en indirekt 
kommunikationsstil. Elin tar även hon hänsyn till den hon kommunicerar med, speciellt 
när det handlar om känsliga ämnen. Hon gör det för att inte såra personen i fråga, även 
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här går det att se kopplingar till den indirekta kommunikationsstilen. När det gäller 
missförstånd mellan henne och de anställda menar hon på att det inte händer så ofta då 
det förs mycket kommunikation de emellan. Det här talar emot en indirekt 
kommunikationsstil. Sofie är enig med de ovanstående respondenterna om att det är 
onödigt att vara för hård och rak i sin kommunikation, därför förmildrar hon ibland 
budskapet för att inte såra. Sofie berättar att hon försöker föra en så enkel kommunikation 
som möjligt och att hon därför inte tror att det är vanligt att hon och de anställda 
missförstår varandra. Det går att se kopplingar till den indirekta stilen gällande 
förmildringen av kommunikationen men även här är det uteslutandet av missförstånd som 
talar emot den indirekta stilen. Det förstärks av att hon vill föra en så enkel 
kommunikation som möjligt. Även Maria anpassar sin kommunikation och tänker sig för 
innan hon säger något för att inte såra mottagaren. Hon poängterar vikten av att låta de 
anställda få tänka självständigt och vill därför inte vara övertydlig i sin kommunikation. 
Att missförstånd sker mellan Maria och de anställda är vanligt men att det inte är något 
problem då det i slutändan kan leda till något positivt. Med avseende på att hon tar 
hänsyn till den anställda och inte går på för hårt går det att koppla hennes sätt att beskriva 
sin kommunikation till den indirekta stilen. Den bilden förstärks av att hon passar sig för 
att vara för konkret i sin kommunikation för att inte försämra de anställdas självständiga 
tänkande. Genom att dölja budskapet i kommunikationen ges utrymme för mottagarens 
egna reflektioner och värderingar enligt Bowden et al. (2011). Att hon säger att 
missförstånd sker förstärker bilden av en indirekt kommunikation då missuppfattningar 
lätt sker i den typen av kommunikationsstil.    
  
”Det gäller att tänka sig för innan man säger något så att de inte ska bli sårade (…) 
Ibland vill man inte vara för övertydlig i sin kommunikation, det kan vara bra att låta de 
tänka lite själva”- Maria 
  
I avseendet att indirekta kommunikatörer lindar in sitt budskap är alla de kvinnliga 
respondenterna indirekta i sin kommunikationsstil utifrån sättet de uttrycker sig. När det 
gäller att missförstånd lätt sker vid indirekt kommunikation är det bara Maria som menar 
på att missförstånd är en vanlig företeelse. Då det är cheferna beskrivningar av sig själva 
som undersöks är det svårt att se om missförstånd verkligen inte sker. Det finns risk för 
att det sker missuppfattningar men att cheferna inte är medvetna om det. Därför är det 
svårt att analysera den aspekten i indirekt kommunikation. Inga av de manliga 
respondenterna visade tecken på en indirekt kommunikation i sitt sätt att uttrycka sig med 
avseende på att budskapet lindas in. 
  
Enligt Bowden et al. (2011) är den indirekta kommunikationsstilen kopplad till kvinnor 
och något som är mer detaljerat och känslosamt. 
 
Louises sätt att uttrycka sig är detaljerat och rikt på adjektiv. Hon har målande 
beskrivningar på händelser och situationer som till exempel när hon beskriver platsen hon 
samtalar med en anställd som mår dåligt. Hon menar då på att det är viktigt att välja en 
enskild och lugn plats med en trevlig miljö där de anställda ska kunna känna sig trygga 
och skyddade. När Elin beskriver hur hon motiverar de anställda använder hon två 
adjektiv samt två verb i samma mening. I det läget är hennes sätt att kommunicera rikt på 
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detaljer och utförligt. Sofie visar tendenser på en detaljerad kommunikation i det 
avseende att hon utförligt beskrev att hon klarat av att öppna en butik på egen hand utan 
att konkurreras ut trots hård konkurrens. 
  
Även Maria är detaljerad i sitt uttryckssätt, hon beskriver det som om det är hennes 
uppgift att de anställda ska känna sig duktiga, uppskattade, viktiga samt ge dem 
självförtroende. Hennes sätt att beskriva situationer och företeelser tyder på att hon har ett 
detaljrikt kommunikationssätt i det avseendet. 
  
”Är det en jobbig dag med mycket att göra försöker jag vara positiv och glad samt skoja 
och peppa dem så att de känner att det är skitsamma att det är mycket att göra idag” 
 – Elin 
  
Bowden et al. (2011) hävdar att den kvinnliga kommunikationsstilen är mer detaljerad 
men utifrån empirin syns tendenser till att även vissa av de manliga respondenterna är 
benägna att använda en detaljerad kommunikation. Hans tenderar att vara detaljerad i sin 
kommunikation i enstaka fall, ett exempel är när han berättar att han och de anställda 
ibland missförstår varandra. Han poängterar inte enbart att de gör det utan även varför 
han tror de gör det. Även Viktor var detaljerad i enstaka avseenden, när det gällde att 
beskriva företeelser. Som när han berättar att han är medveten om att vissa av de 
anställda har lättare än andra att ta in information. Han slår inte enbart fast vid hans 
kännedom om att han vet vilka personer som har lättare för att ta in information utan han 
beskriver de olika typerna och hur de gör.  
  
”Vissa människor fungerar så att de tar till sig informationen och så kör de bara medan 
andra är väldigt fundersamma och kräver att de har 150 procent information och fakta 
om själva produkten de ska arbeta med innan de sätter igång och arbetar” – Viktor 
  
Alla de kvinnliga respondenterna beskriver situationer och företeelser på ett utförligt sätt 
ett flertal gånger under intervjuerna. Det överensstämmer med det Bowden et al. (2011) 
säger om att indirekta kommunikatörer är mer detaljerade i sin kommunikation. Utifrån 
våra kvinnliga respondenter stämmer även det avseendet att den detaljerade 
kommunikationen är kopplad till kvinnliga kommunikatörer. Dock var även Hans och 
Viktor detaljerade i sina uttryckssätt, något som talar emot det Bowden et al. (2011) säger 
om att kommunikationsstilen är kopplad till kvinnor. 
  
Louise blandar ofta in känslor i sin kommunikation, som till exempel då hon beskriver 
hur hon gör när hon ska föra fram ett klagomål. Hon berättar att det inte enbart går att 
föra fram negativ kritik utan att det är viktigt att hänvisa till vad som inte är bra. Så att de 
anställda får en förståelse för situationen. Hade hon inte berättat vad som var dåligt hade 
de kunna bli nedtyngda av kritiken men genom att hon gör dem införstådda med 
innebörden av budskapet förmildrar hon situationen. Att uppmärksamma och berömma 
de anställda beskriver Elin är viktigt, det är något som hon försöker göra så ofta som 
möjligt för att visa uppskattning till dem. Det kan ske genom att hon ”klappar dem på 
axeln” och berömmer dem muntligt. Det tyder på att hon är öppen med att visa känslor 
och så även i sin kommunikation. Sofie ser det inte som ett misslyckande att ta hjälp av 
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andra, sättet hon hänvisar till en känsla tyder på att hon i vissa avseenden har en 
känslosam kommunikation. Maria talade öppet om sina känslor för vissa situationer hon 
hamnar i, som när hon berättade att hon tycker det är jobbigt att inte ha något att 
presentera och presentationsmötet är dagen efter.  
  
Alla de kvinnliga respondenterna visade på en känslosam kommunikationsstil, vilket är 
en av aspekterna i den indirekta kommunikationen. Dock var det inte så tydligt, utan gick 
endast att urskilja i vissa situationer och i vissa beskrivningar. Det som kan ha påverkat är 
att en intervju kan upplevas som en ovanlig situation vilket kan ha gjort att 
respondenterna har anpassat sitt sätt att kommunicera. Det är enbart en reflektion och 
något vi inte kan styrka. Det som tyder på att en känslosam kommunikationsstil är 
kopplad till kvinnor i studien är att det enbart var de kvinnliga respondenterna i 
undersökningen som visade tecken på det. 
  
”Ett problem kan ju vara att man känner att man inte har något bra att presentera och 
presentationen ska vara imorgon. Då blir det jättejobbigt men då får man ju sätta sig 
hela arbetsgruppen och bara mala” – Maria  

5.1.4 Språkbruk - direkt kommunikation 
 
Bowden et al. (2011) hävdar att den direkta ledaren kommunicerar öppet och framhäver 
sitt budskap konkret med lite utrymme för missförstånd. 
  
Louise anpassar kommunikationen efter situation och tillfälle, hon är medveten om att 
vissa tillfällen kräver en rak och tydlig kommunikation och ser då till att budskapet förs 
fram på ett sådant sätt. Hon anser sig vara relativt konkret trots att hon ibland lindar in sitt 
budskap för att inte såra. Det som talar emot en direkt kommunikationsstil är att hon 
ibland förmildrar och lindar in det hon ska säga vilket inte överensstämmer med den 
öppna och konkreta kommunikation som en direkt kommunikatör ska besitta. Trots det 
sker inte missuppfattningar särskilt ofta vilket stämmer in på det Bowden et al. (2011) 
hävdar om att en direkt kommunikation ger lite utrymme för missförstånd. Maria 
försöker kommunicera på ett så enkelt och rakt sätt som möjligt, men enbart när hon vet 
att personen i fråga kan ta det hon säger. Hon anser att det förenklar situationen då båda 
parter förstår varandra på en gång. På det sätt Maria uttrycker sig finns influenser från en 
direkt kommunikationsstil, däremot enbart vid vissa tillfällen vilket leder till att hon inte 
tillämpar en direkt kommunikation till fullo. När viktig information ska föras fram till de 
anställda är hon extra tydlig i sin kommunikation för att minimera risken för 
missförstånd. Det som talar emot både det hon sa om att minimera risken för 
missförstånd samt att hon tillämpar en direkt kommunikationsstil fullt ut är att hon säger 
att det är vanligt att hon och de anställda missförstår varandra. 
  
Louise och Maria anpassar sin kommunikation efter situation. Det betyder att i vissa 
avseenden är deras kommunikation direkt då de förmedlar budskap på ett konkret sätt 
vilket är en av aspekterna i den direkta kommunikationen enligt Bowden et al. (2011). 
Louise uttrycker sig om att missförstånd inte sker särskilt ofta vilket överensstämmer 
med den direkta kommunikationen i det avseende att det finns lite utrymme för 
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missförstånd. Det som talar emot kommunikationsstilen är att hon ibland måste upprepa 
information till de anställda, en direkt kommunikatör ska inte behöva gör det då 
informationen ska förmedlas på ett konkret sätt med lite utrymme för missförstånd enligt 
Bowden et. at (2011). Till skillnad från Louise berättar Maria att det är vanligt att 
missförstånd sker, vilket inte överensstämmer med den direkta kommunikationsstilen. 
  
”Det är lite olika vem jag pratar med, vet jag att den personen jag pratar med kan ta det 
jag har att säga så säger jag det rakt ut och då blir det väldigt mycket enklare och då 
förstår man varandra med en gång så jag försöker göra det” –Maria     
  
Rolf anser att han är extremt konkret i sin kommunikation då han styrs av budgetar, och 
på så sätt blir det han ska förmedla tydligt. Han menar på att det är sällsynt att han och de 
anställda missförstår varandra vilken överensstämmer med den direkta 
kommunikationsstilen där det inte finns stort utrymme för missförstånd. Att Rolf är tydlig 
i sitt sätt att förmedla information tyder på att han har en direkt kommunikationsstil, 
däremot finns det möjlighet till att det som påverkar den är att han styrs av budgetar och 
organisationen kräver en direkt kommunikation. Hans beskriver sin kommunikation som 
mycket rak, vilket han menar på har lett till att de anställda uppfattar honom som barsk 
och kort, vilket han själv inte uppfattar sig som. Han berättar också att det förekommer en 
del missförstånd mellan han och de anställda, men han tror det har att göra med att de 
tillämpar olika kommunikationsstilar på grund av olika kön. I en direkt kommunikation 
finnas inte utrymme för missförstånd då sändaren kommunicerar på ett konkret sätt. 
Därför är det svårt att se om de missförstånd Hans beskriver har ett samband med en 
diffus kommunikationsstil eller om det har att göra med att män och kvinnor 
kommunicerar olika så som han uttrycker sig. Hans sätt att förmedla information tyder 
trots det på en direkt kommunikationsstil då han är rak och konkret i sin kommunikation. 
Viktor beskriver även han sin kommunikation som rak och tydlig samt att det sker få 
missförstånd mellan honom och de anställda. Sättet han beskriver sin kommunikation 
stämmer överens med den direkta kommunikationsstilen där informationen förs fram på 
ett konkret sätt för att minimera risken för missförstånd. Erik säger att det är av stor vikt 
att föra en tydlig kommunikation så att de anställda ska förstå samt att missförstånd ska 
minskas. Därför är han noga med att tänka sig för hur han uttrycker sig för att inte 
missförstånd ska uppstå. Hans mål är att vara så tydlig som möjligt i sin kommunikation 
vilket han lägger stor vikt vid. Han tror att hans sätt att kommunicera minskar 
missförstånd mellan honom och de anställda. Eriks sätt att beskriva sin 
kommunikationsstil överensstämmer med den direkta kommunikationsstilen, där vikten 
ligger på öppenhet och att vara konkret. 
  
Alla de manliga respondenterna i studien uttrycker sig på ett konkret sätt, med det som 
underlag går det att se samband till den direkta kommunikationsstilen som Bowden et. al 
(2011) beskriver. Rolf visar utifrån hans beskrivning tydliga tecken på en direkt 
kommunikationsstil. Rolf, Viktor och Erik säger att det sällan sker missförstånd mellan 
dem och anställda medan Hans säger att det sker. Däremot säger han att det sker men att 
han tror orsaken beror på krocken mellan honom och de anställdas kommunikationsstilar 
då de har olika kön. Det går dock inte att koppla det till vad Bowden et al. (2011) säger 
om att missförstånd sällan sker i den direkta kommunikationen då det inte går att klargöra 
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om missförstånden har med Hans kommunikationsstil att göra. Utifrån Rolf, Viktor och 
Eriks sätt att beskriva företeelsen går det att se kopplingar till den direkta 
kommunikationsstilen med avseende på att missförstånd sällan sker på grund av en rak 
kommunikation. 
  
“Man måste vara tydlig med vad man menar och försöka se om alla har förstått annars 
kan det bli väldigt fel” - Erik 
  
Gaddis (2006) hävdar att den direkta kommunikatören har en position som är ”över 
lyssnaren” och att kommunikationsstilen förkunnar deras rätt och befogenhet att utföra 
handlingar. 
  
Sofie och Maria tycker det är viktigt att vara öppen för anställdas förslag, båda framhäver 
dock att de inte är rädda för att säga ifrån om förslaget inte fungerar. Rolf är tydlig med 
att det är han som har sista ordet och inte de anställda. Både Hans och Viktor har en 
liknande syn gällande att utöva handlingar, Hans anser att det är viktigt som chef att 
kunna fatta det slutgiltiga beslutet. Viktor nämner att det är han som chef som bestämmer 
och informerar om de anställdas förslag fungerar eller inte.  
  
Genom att cheferna poängterar att de har sista ordet går det att se samband med det 
Gaddis (2006) hävdar om att direkta kommunikatörer är ”över lyssnaren” och att 
kommunikationsstilen förkunnar chefens rätt och befogenhet att utföra handlingar. 
Sambandet går tydligast och se gällande Rolf beskrivning men även Hans och Viktors 
sätt att uttrycka sig visar kopplingar till det Gaddis (2006) hävdar. Sofie och Marias 
beskrivningar går även de att koppla till ovanstående teori men deras sätt att uttrycka sig 
är något mildare än de manliga chefernas. De poängterar främst att de inte är rädda för att 
säga ifrån om de anställdas förslag inte fungerar.  
  
Enligt Bowden et al. (2011) är den direkta kommunikationsstilen kopplad till män och 
något som är mer kortfattande och bidragande. 
  
Rolf är extremt kortfattad i sitt sätt att kommunicera, han poängterar det kärnfulla utan att 
förklara i någon större utsträckning. Det stämmer överens med hur män kommunicerar 
enligt Bowden et al. (2011) där den direkta kommunikationen är kortfattande och 
bidragande. Genom att gå direkt in på det väsentliga gör han klart för de anställda vad 
han menar vilket är bidragande i det avseendet att mottagarna förstår honom från första 
början. Erik är även han relativt kortfattad i sitt uttryckssätt, vid intervjun var vi tvungna 
att ställa flera följdfrågor för att få honom att utveckla svaren. När det gäller aspekten att 
direkta kommunikatörer är kortfattade stämmer det med hur Erik uttrycker sig. Med 
avseende på Sofie är även hon relativt kortfattad, men enbart i vissa avseenden. De 
gånger hon var utförlig i sin kommunikation var det ibland svårt att förstå det mest 
kärnfulla i informationen vilket dock talar emot det bidragande i en direkt kommunikatör. 
Då hon ändå var kortfattad i vissa avseenden finns det drag av en direkt kommunikation i 
hennes kommunikationsstil men inte till fullo.  
 
“Jag berömmer dem på mötena. Men provision är den största belöningen” – Rolf 
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Det var enbart Rolf, Erik och Sofie som visade på en kortfattad och bidragande 
kommunikation, vilket då skulle kunna gå att koppla till den direkta 
kommunikationsstilen. Det som talar emot att den kortfattade och bidragande 
kommunikationen är förenad med män är att även en av de kvinnliga respondenterna 
visade tecken på att kommunicera på det viset men endast i ett fåtal avseenden. 
  
Sammanfattning språkbruk 
Erik och Rolf är de enda av respondenterna som bekräftar fullt ut det Bowden et al. 
(2011) säger om att män tillämpar en direkt kommunikationsstil. De båda ansåg sig vara 
konkreta i sin kommunikation, att missförstånd sällan skedde mellan dem och de 
anställda samt kortfattad och bidragande i sin kommunikation. Rolf var något mer direkt 
än Erik då han förtydligade att det var han som hade det slutgiltiga ordet gällande 
beslutsfattandet vilket tyder på att han i det avseendet agerar på så sätt att han ser sig en 
position över de anställda. Viktor beskrev sig som direkt i sin kommunikation med 
avseende på konkret kommunikation samt att missförstånd sällan skedde mellan han och 
de anställda. Han visade även tecken på att han såg sig själv en position över de anställda 
i avseendet att han bestämmer om de anställdas förslag fungerar eller inte, vilket tyder på 
en direkt kommunikationsstil gällande avseendet. Däremot hade han tendenser till en 
detaljerad kommunikation i enstaka fall, vilket är en del av den indirekta 
kommunikationsstilen. Hans syn på att utöva handlingar samt synen på hierarkin inom 
verksamheten går att koppla till den direkta kommunikationsstilen. Det gick även att 
avläsa av Hans beskrivning av sig själv att han var konkret i sin kommunikation vilket 
tyder på en direkt kommunikationsstil men även i vissa enstaka avseenden detaljerad i sitt 
sätt att förmedla information vilket är en av aspekterna i den indirekta kommunikationen. 
Trots att både Hans och Viktor visar enstaka tendenser på en indirekt kommunikationsstil 
så uttrycker de sig på ett mer direkt sätt. Maria beskrivning av sig själv stämmer bra 
överens med den indirekta kommunikationsstilen, hon lindade in budskapet, missförstånd 
sker mellan henne och de anställda samt en detaljerad och känslosam kommunikation. I 
det avseende att hon i vissa situationer uttryckte sig som konkret i sin kommunikation 
leder till att hon har en influens av direkt kommunikation. Detsamma gäller hennes sätt 
att uttrycka sig om att hon inte är rädd för att säga ifrån om de anställdas förslag inte 
fungerar. Överlag är hon trots allt mer indirekt än direkt då de direkta dragen inte är så 
tydliga. Sofie var indirekt i sin beskrivning av sin kommunikation i avseende på att hon 
var detaljerad och känslosam samt lindade in budskapet när hon kommunicerade utifrån 
hennes egen beskrivning. I vissa situationer var hon kortfattad i sin kommunikation men 
överlag var hon mer detaljerad. Då det ibland var svårt att förstå innebörden och det mest 
kärnfulla i det hon berättade var hon inte bidragande i sitt sätt att kommunicera. Hon 
uttryckte sig även om att det sällan sker missförstånd mellan henne och de anställda. 
Sofie uttryckte sig på ett liknande sätt som Maria i avseende på att hon inte är rädd för att 
säga ifrån om de anställdas förslag inte är bra. Då hon i vissa fall var kortfattad, att 
missförstånd sällan sker samt att hon i vissa lägen sätter sig över den anställda går det att 
se drag av den direkta kommunikationen, men den indirekta är dock tydligare. Elin var 
mest indirekt i sin kommunikation, hon lindande in budskapet och var detaljerad och 
känslosam. Då hon uttryckte det som att det sällan sker missförstånd mellan henne och de 
anställda visade hon tendenser på även en direkt kommunikationsstil. Louise var även 
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hon mest indirekt i sin kommunikationsstil utifrån hur hon beskrev sig. Hon lindade in 
budskapet samt var detaljerad och känslosam i sin kommunikation. Det som talar för att 
hon även är influerad av en direkt kommunikation är att hon beskrev det som att det 
sällan sker missförstånd mellan henne och de anställda samt att i vissa avseenden var hon 
konkret i sin kommunikation. Utifrån hennes sätt att beskriva sig framgår det att hon är 
mer indirekt än direkt i sin kommunikationsstil.   
  
Då de kvinnliga respondenterna var mer indirekta samt att männen var mer direkta i sin 
kommunikation går det att se samband med det Bowden et. al (2011) menar. Teorin 
hävdar att män och kvinnor skiljer sig i avseende på kommunikation, män tillämpar en 
direkt kommunikation medan kvinnor en indirekt. Det stämmer med våra respondenter 
till största del, dock stämmer det inte helt och hållet då det framkom att männen och 
kvinnorna i undersökningen tillämpade aspekter från både en indirekt samt direkt 
kommunikation i enstaka avseenden, dock var det inte i någon större utsträckning. Då det 
ändå framkom att de kvinnliga respektive manliga respondenterna tillämpade både så 
kallade manliga och kvinnliga egenskaper men i en liten utsträckning går det att se svaga 
samband utifrån respondenterna med Bayes (1987) teori om att män och kvinnor kan 
tillämpa både så kallade manliga som kvinnliga egenskaper. 

5.1.5 Taktik - transformativt ledarskap 
 
Bowden et al (2011) menar på att transformativa ledare låter de anställda vara med och 
påverka för att öka förtroendet, styrkan, effektiviteten och prestationen inom 
arbetsgruppen. 
  
Louise låter de anställda vara med och påverka genom olika typer av möten där de kan 
komma med synpunkter. Hon menar på att det är av stor vikt att alla känner sig delaktiga 
då det annars kan leda till oroligheter i gruppen, vilket i sin tur kan leda till att resultatet i 
arbetet kan försämras. Elin tar även hon upp att det är viktigt att arbetslaget är 
sammansvetsat och att alla får vara med att påverka. Genom att alla får vara med tror hon 
att de anställda blir mer engagerade och tycker arbetet blir roligare. För Sofie är det 
viktigt att de anställda känner sig betydelsefulla, hon beskriver det som att hon gör dem 
delaktiga genom ansvar. Hon tror att det leder till att deras prestation blir bättre då hon 
inte är på arbetet. Maria menar på att det är viktigt att ta vara på de anställdas resurser då 
de är mycket kunniga och låta alla komma till tals. Hans poängterar vikten av att låta de 
anställda vara med och påverka och tycka till. Därför ser han till att ha ett flertal möten 
samt att de har tillgång till viktig information som siffror och liknande. När någon av 
Viktors anställda har gjort något bra låter han de hålla i möten inför de andra anställda för 
att berätta hur de har gått tillväga för att nå de bra resultaten. En viktig chefsegenskap för 
Erik är att vara lyhörd och kunna ta till sig andras synpunkter, därför försöker han 
uppmuntra och uppmärksamma de anställda så att de vågar tycka till. 
  
Då Louise låter de anställda vara med och påverka samt uttrycker sig om att resultatet 
kan försämras om inte alla de anställda får vara delaktiga stämmer det bra in på det 
transformativa ledarskapet enligt Bowden et al. (2011). Han menar att en transformativ 
ledare låter de anställda vara med och påverka för att öka prestationen och styrkan inom 
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arbetsgruppen (Bowden et al. 2011). Elin menar även hon på att det är viktigt att de 
anställda får vara med och påverka, hon tror att de blir mer engagerade och positivt 
inställda till arbetet på så vis. En engagerad och positiv anställd presterar troligen bättre 
än en omotiverad anställd, vilket stämmer in med det Bowden et al. (2011) säger om att 
transformativa ledare låter de anställda vara med och påverka för att öka prestationen. 
Genom att låta de anställda få ansvar gör Sofie dem delaktiga, hon tror det ökar deras 
prestation. Det skulle kunna leda till att de anställdas förtroende ökar då hon visar tillit till 
dem. Även det går att hänvisa till det Bowden et al. (2011) säger om att transformativa 
ledare låter de anställda vara med och påverka för att öka prestationen samt förtroendet. 
Maria har en liknande syn som Sofie, hon tycker det är viktigt att ge utrymme för de 
anställdas kompetens vilket i sin tur skulle kunna förbättra prestationen men även deras 
förtroende för henne då hon visar tilltro till dem. Det stämmer bra överens med vad 
Bowden et al. (2011)  säger om att transformativa ledare låter de anställda vara med och 
påverka för att öka förtroendet och prestationen. Genom att Hans låter de anställda ta del 
av siffror kan det leda till att effektiviteten ökar då de får en klar bild av vad de presterar. 
Det kan även leda till att förtroende ökar då Hans låter de anställda ta del av viktig 
information för företaget. En transformativ ledare låter de anställda vara med att påverka 
för att öka förtroendet samt effektiviteten enligt Bowden et al. (2011) Viktor uppmuntrar 
de anställda genom större påverkan, genom att de får förmedla sin kunskap till lyckade 
resultat skulle han kunna öka effektiviteten i arbetsgruppen. Det skulle även kunna leda 
till att de anställdas förtroende för honom ökar då han visar tillit till dem. Det stämmer 
överens med vad teorin säger om det transformativa ledarskapet då den typen av ledare 
låter de anställda vara med och påverka för att öka effektiviteten och förtroendet. Erik 
uppmuntrar de anställda att påverka vilket skulle kunna öka prestationen, stämmer det 
överensstämmer det med vad Bowden et al. (2011)  säger om att transformativa ledare 
låter de anställda vara med och påverka för att öka prestationen i arbetsgruppen. 
  
”Det är viktigt att alla ska känna sig delaktiga då vi är en liten arbetsgrupp och om det 
är någon som inte känner sig delaktig skapar det oro i hela gruppen och 
sammanhållningen blir sämre. Det innebär i slutändan att det som vi är där för inte 
utförs på ett professionellt sätt” – Louise   
  
Bowden et al. (2011) menar på att den transformativa ledaren uppmuntrar och motiverar 
de anställda genom delaktighet. 
  
Louise ger positiv feedback när de anställda gjort något bra, hon gör det för att de själva 
ska känna att de har bidragit och utfört något bra. Hon motiverar dem genom att låta de 
vara delaktiga i beslut och förbättringsåtgärder, hon tror även att anhörigas respons kan 
motivera. Dock är det inte något hon som chef kan styra över. Elin motiverar de anställda 
genom uppmuntring, hon anser att det är viktigt som chef att uppmuntra samt vara glad 
och positiv. Därför berömmer och uppmärksammar hon personalen så att de känner att de 
är viktiga för verksamheten. Det faktum att hon låter de anställda vara med i 
beslutsfattanden skulle kunna vara ett sätt att motivera de anställda genom delaktighet. 
Det är inget hon säger rakt ut motiverar dem men på det sätt hon beskriver det går det att 
se samband mellan delaktighet och motivation. För Sofie är det viktigt att uppmuntra och 
berätta för de anställda att de är duktiga. Hon motiverar dem genom ansvar, som till 
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exempel att få skylta om i butik. Även Maria motiverar de anställda genom ansvar, som 
att få presentera sin idé till kund. Hon uttrycker det som om det är hennes uppgift att få 
de anställda att känna sig duktiga, uppskattade, viktiga samt öka deras självförtroende. 
När hon märker att någon presterar sämre uppmuntrar hon den anställda och påminner 
om tidigare prestationer. Rolf uppmuntrar de anställda på säljmöten, även Hans och 
Viktor uppmuntrar de anställda genom verbal feedback. Viktor motiverar de anställda 
genom delaktighet, har någon gjort något bra får de hålla i möten inför de andra på egen 
hand. Erik motiverar de anställda genom att vara lyhörd och ta till sig deras åsikter, på så 
sätt ges möjlighet till delaktighet. Även han uppmuntrar verbalt när de anställda gjort 
något bra. 
  
Alla respondenter uppmuntrar sina anställda vilket stämmer överens med det 
transformativa ledarskapet enligt Bowden et al. (2011).  Att motivera de anställda genom 
delaktighet är något som alla de kvinnliga respondenterna gör utifrån deras beskrivningar. 
Erik och Viktor motiverar även de genom delaktighet vilket är en av aspekterna i det 
transformativa ledarskapet (Bowden et al. 2011). 
  
Jag är noga med att berömma dem och säga att de är duktiga, att jag är positiv med det 
de gör. Att dem ska få känna sig delaktiga och känna att de har fria händer till exempel 
att de ska få skylta om i butiken och få vara kreativa” - Sofie 
  
Winkler (2009) menar på att inom det transformativa ledarskapet sker interaktionen med 
utgångspunkt i de anställdas känslomässiga behov och hänsyn tas till de anställdas 
välmående och utveckling. 
  
För Louise är det viktigt att nyanställda ska känna sig välkomna och omhändertagna på 
jobbet därför ser hon till att personen i fråga får en kontaktperson. En förutsättning för att 
arbetet ska flyta på är att de anställda trivs och mår bra anser Louise. Elin menar på att 
det är viktigt att nya ska känna sig trygga och som en i gänget, för att få dem att känna så 
”skojar” och lättar hon upp stämningen. Hon poängterar vikten av ett välmående 
arbetslag, och märker hon att någon mår dåligt ser hon till att åtgärda det så fort som 
möjligt. När en ny kommer till arbetet anser Maria att det viktigt att få den att känna sig 
trygg och våga komma med åsikter. Hon beskriver att hon som chef är mån om andras 
välmående och att det är viktigt att ställa upp för de som har det jobbigt. Viktor anser att 
hon som chef har i uppgift att få de nyanställda att trivas på jobbet. Han brukar därför 
alltid samla till möte när en ny kommer för att presentera den för gruppen så att han eller 
hon känner sig välkommen. Han ser sig även som en chef som bryr sig om andra, och 
märker han att någon mår dåligt menar han på att det är viktigt att reda ut problemet så att 
det inte blir större. Erik har en liknande syn som Viktor när det gäller nyanställda, det 
gäller att presentera den för gruppen så att han eller hon känner sig välkommen samt att 
det är fritt att komma med åsikter. När någon mår dåligt tycker han det är viktigt att reda 
ut problemet genom att samtala med personen i fråga så att han får en förståelse för vad 
som är fel. Hans beskriver även han att det är viktigt att få reda på om någon mår dåligt 
på jobbet så att han kan få förståelse för situationen. 
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“Det är viktigt att få personen att känna sig välkommen och omhändertagen (…) När vi 
vet att de kommer en ny som ska börja så är det en ur arbetsgruppen som följer personen 
och får den att komma in i arbetslaget” - Louise 
  
Louise, Elin och Maria uttrycker att det är viktigt att en nyanställd känner sig 
välkommen, omhändertagen, trygg och som en i gruppen. På så sätt tas hänsyn till den 
nyas välmående och utveckling samt att interaktionen sker med utgångspunkt i den 
anställdes känslomässiga behov. Det går att likna med vad Winkler (2009) menar på är 
ett typiskt transformativt ledarskap. Viktor och Erik anser att det är viktigt att presentera 
den nya med ett möte så att den känner sig välkommen. Hans anser att det är viktigt att få 
reda på om någon mår dåligt så att han kan få förståelse för situationen. De tre manliga 
respondenterna är måna om andra men beskriver det inte lika ingående som de tre 
kvinnliga. Däremot tar de hänsyn till de anställdas välmående och utveckling vilket går 
att härleda till det transformativa ledarskapet Winkler (2009) beskriver. 
  
Bowden et al. (2011) beskriver att den transformativa ledaren är medveten om att 
personalen ibland vet bäst hur olika situationer och problem kan lösas. 
  
Erik beskriver det som att han alltid lyssnar på de anställda och att han är medveten om 
att han inte alltid har rätt och att de anställda kan ha bra idéer. De andra cheferna talar om 
vikten att lyssna på de anställda men uttrycker sig inte rätt ut så som Erik gör om att de 
anställda kan ha bättre idéer än han som chef. Eriks sätt att uttrycka sig går tydligt att 
koppla till det Bowden et al. (2011) beskriver är ett transformativt drag, det vill säga att 
den typen av ledare är medveten om att personalen ibland vet bättre än chefen. 
  
Enligt Aldoory (1998) arbetar transformativa ledare med att skapa ett öppet klimat, bygga 
relationer samt närhet i organisationen. 
  
Louise uttrycker sig om att det är viktigt att relationen inom arbetsgruppen fungerar samt 
att alla trivs. För att stärka gruppen försöker hon hitta på aktiviteter utanför arbetet. 
Teamkänsla är något Elin understryker, det är viktigt att alla i arbetslaget ska vara en del 
av gemskapen. För att stärka gruppen anser även hon att det är viktig att hitta på 
aktiviteter på fritiden. Sofie poängterar att ärlighet är grunden för en bra relation, och att 
arbetsgruppen inte skulle fungera utan det. Maria vill inte ha någon hierarki i gruppen 
utan hon vill att alla ska vara på samma nivå där hon är en i gänget. Att det finns ett 
förtroende mellan henne och de anställda beskriver hon som något betydelsefullt och 
arbetar därför aktivt med relationer. Även Rolf poängterar vikten av att hitta på aktiviteter 
på fritiden för att stärka relationen inom gruppen, han menar på att ett sammansvetsat 
team presterar bättre i slutändan. En god relation inom arbetslaget anser Hans är 
betydelsefullt, han tror att om de anställda trivs på arbetet utförs ett bättre arbete. För att 
gruppen ska fungera bättre har han personalmöten samt för en ”öppenhjärtlig” dialog med 
de anställda. Utöver det anser han att det är viktigt att aktiviteter utanför arbetet görs för 
att stärka banden. Viktor anser att det är viktigt att rekrytera rätt personal, personal som 
han tror kommer fungera i den befintliga gruppen. Han är enig med många av de andra 
respondenterna att det är viktigt att se till att ordna aktiviteter utanför arbetsplatsen, han 
tror att det ökar gruppkänslan samt de anställdas prestation. Erik arbetar kontinuerligt 
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med att förbättra relationen inom arbetsgruppen, dels genom lyhördhet, skulle han inte 
göra det tror han inte att det skulle bli någon bra relation mellan honom och de anställda. 
  
“Om jag inte skulle vara lyhörd skulle det inte bli någon bra relation mellan mig och 
dem. Det är viktigt att kunna styra skeppet men man måste ha med sig alla som sitter i 
båten också för att den ska gå åt rätt håll” – Erik 
  
Alla respondenterna poängterar vikten av en bra relation i arbetsgruppen, hur de arbetar 
med att skapa en är dock olika. Louise, Elin, Rolf, Hans och Viktor gör det genom att 
hitta på aktiviteter på fritiden med de anställda. Sofie berättar att en god relation bygger 
på ärlighet och det är därför något hon prioriterar. Förtroende är något som Maria 
värdesätter, därför arbetar hon aktivt med relationen inom arbetsgruppen. Erik anser att 
han förbättrar gruppens relation genom att vara lyhörd, det är hans sätt att bygga 
förtroende relationer. Att bygga relationer i organisationen är något som Aldoory 
(1998) anser är en aspekt i det transformativa ledarskapet. Alla respondenterna gör det 
fast på olika sätt, vissa har mer konkreta åtgärder som aktiviteter på fritiden medan andra 
gör det genom egenskaper såsom exempelvis ärlighet. 
  
Att vara öppen för de anställdas förslag och idéer är något alla de kvinnliga 
respondenterna anser viktigt. Därför är de lyhörda samt mottagliga för de anställdas 
åsikter. En tanke kring förbättringsåtgärder är alltid bra menar Maria och uppmuntrar 
därför de anställda att tänka självständigt. Då de anställda vänder sig till Sofie när de har 
problem tror hon har att göra med att de har ett öppet klimat i verksamheten. Hans anser 
att det är viktigt att ta del av vad de anställda har att säga, att en chef inte avfärdar de 
anställdas förslag med en gång. Som chef är det viktigt att lyssna på de anställda samt att 
kunna mötas på mitten i vissa avseenden menar han. Även Viktor och Erik anser att det 
är viktigt att lyssna på de anställda, Erik uttrycker sig om att en chef inte alltid har rätt 
och att de anställda många gånger har bra idéer. Att det ska vara ”högt i tak” på 
arbetsplatsen är något som Viktor poängterar så att alla ska våga uttrycka sig. 
  
”Alla förslag är bra förslag, även om det kanske inte är det bästa för alla situationer så 
är det ju någon som faktiskt har tänkt och att de vill förbättra, det är alltid bra när man 
vill förändra, vad det än handlar om” - Maria 
  
Alla de kvinnliga respondenterna anser att det är viktigt med ett öppet klimat i 
verksamheten. För att få ett öppet klimat ser de till att vara lyhörda och mottagliga för de 
anställdas åsikter. Maria vill inte ha någon hierarki i gruppen med sig själv högst upp 
utan hon vill vara en del av gruppen. Genom hennes resonemang går det att se tendenser 
till en önskan om närhet i organisationen, vilket är en av aspekterna i det transformativa 
ledarskapet enligt Aldoory (1998). Då de kvinnliga respondenterna arbetar med att skapa 
ett öppet klimat i organisationen går även det att koppla till det transformativa. Hans, Erik 
och Viktor berättar alla att det är viktigt att lyssna på de anställda och att de får ventilera 
sina åsikter och tankar. Genom att lyssna på de anställda tillåts de vara delaktiga och ett 
öppet klimat främjas, något som är en viktig aspekt i det transformativa 
ledarskapet (Aldoory, 1998). 
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5.1.6 Taktik - transaktionellt ledarskap 
 
Aldoory (1998) hävdar att i det transaktionella ledarskapet ses relationen mellan anställd 
och chef som en social transaktion, där medarbetarna ger sin arbetskraft i utbyte mot 
belöning. Det transaktionella ledarskapet är kopplat till manliga chefer. Relationen 
upprätthålls så länge båda parter tjänar på det, vilket resulterar i en bräcklig relation som 
lätt kan förändras om den anställde får ett bättre anbud. 
  
Rolf berättar att den största motivationskällan är provision, när en anställd gjort något bra 
kan en belöning vara att han eller hon får ”friare tyglar”. Även Viktor belönar de 
anställda när de gjort något bra, det kan handla om alltifrån att sluta tidigare till att 
anordna en personalfest. Maria talar om tävlingar gentemot andra reklambyråer som ett 
sätt att motivera. Hon pressar då de anställda till att göra ett så bra arbete som möjligt och 
lyckas de bjuder företaget på fest eller liknande. Elin tar upp att hon ibland anordnar 
säljtävlingar där den som presterar bäst kan ha chans att vinna ett presentkort. Det kan 
även vara kollektiva belöningar som går till alla, exempelvis en middag. 
  
”Jag trivs fantastiskt bra med att hjälpa teamet att nå bra säljresultat. Teamet drivs fram 
genom en stressaktig provokation, att man jävlas lite för att pressa resultaten. Men som 
chef försöker man både med piska och morot öka prestationen hos de anställda” – Rolf 
  
Fyra av våra åtta respondenter tillämpar delvis ett transaktionellt ledarskap. Då två av 
dem är kvinnor och två är män ser vi utifrån studien ingenting som tyder på att 
transaktionellt ledarskap utifrån respondenterna är kopplat till manliga ledare som 
Aldoory (1998) hävdar. Aldoory (1998) har kommit fram till att i det transaktionella 
ledarskapet ses relationen mellan chef och anställd som en social transaktion där 
medarbetarna ger sin arbetskraft i utbyte mot belöning. Våra fyra respondenter som 
tillämpar ett transaktionellt ledarskap berättar att de delvis motiverar de anställda genom 
att ge dem någon form av belöning när de utfört ett bra arbete. Så med avseende på den 
aspekten tillämpar alla fyra chefer ett transaktionellt ledarskap. 
 
Sammanfattning taktik  
Louise beskrivning av sig själv tyder på ett transformativt ledarskap med avseende på att 
hon låter de anställda vara med och påverka för att möjligtvis öka prestationen och 
styrkan i arbetsgruppen. De anställda uppmuntras och motiveras genom 
delaktighet samt att hänsyn tas till de anställdas känslomässiga behov. Hon arbetar med 
att skapa ett öppet klimat samt bygger relationer. Alla ovanstående punkter är aspekter 
inom det transformativa ledarskapet enligt Aldoory 1998; Bowden et al. 2011 och 
Winkler 2009. 
  
Elins uttryckssätt går att koppla till det transformativa ledarskapet med avseende på att 
hon låter de anställda vara med och påverka för att möjligen öka prestationen inom 
arbetsgruppen. Hon uppmuntrar och motiverar möjligen de anställda genom delaktighet. 
Hon säger inte uttryckligen att hon motiverar dem genom delaktighet men då hon tar 
hjälp av dem vid beslutsfattande går det att se samband mellan delaktighet och 
motivation. Hon tar även hänsyn till de anställdas känslomässiga behov samt bygger 
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relationer och främjar ett öppet klimat. Alla ovanstående punkter är aspekter inom det 
transformativa ledarskapet enligt Aldoory 1998; Bowden et al. 2011 och Winkler 
2009. Elins sätt att uttrycka sig visar tendenser på att även ett transaktionellt ledarskap 
tillämpas, med avseende på att hon i vissa fall motiverar de anställda genom belöning 
vilket är en stor aspekt i det transaktionella ledarskapet enligt Aldoory (1998).   
  
Sofies sätt att tala om sig själv visar tendenser på ett transformativt ledarskap med 
avseende på att hon låter de anställda vara med och påverka för att möjligen öka 
prestationen samt förtroendet i arbetsgruppen. Hon uppmuntrar och motiverar genom 
delaktighet, bygger relationer samt arbetar med att få ett öppet klimat. Alla ovanstående 
punkter är aspekter inom det transformativa ledarskapet enligt Aldoory 1998; Bowden et 
al. 2011 och Winkler 2009. 
  
Maria beskrivning av sig själv går att koppla till det transformativa ledarskapet med 
avseende på att hon låter de anställda vara med och påverka för att möjligen öka 
prestationen och förtroendet inom arbetsgruppen. Hon uppmuntrar och motiverar de 
anställda genom delaktighet samt tar hänsyn till de anställdas känslomässiga behov. Hon 
bygger relationer inom arbetslaget samt arbetar med att få ett öppet klimat med närhet i 
organisationen. Alla ovanstående punkter är aspekter inom det transformativa ledarskapet 
enligt Aldoory 1998; Bowden et al. 2011 och Winkler 2009. Marias sätt att tala på tyder 
på att hon i några avseenden även tillämpar den transaktionella ledarskapsstilen med 
avseendet på att hon i vissa fall motiverar de anställda genom belöning vilket är en stor 
aspekt i det transaktionella ledarskapet enligt (Aldoory 1998). 
  
Hans sätt att tala om sig själv tyder på ett transformativt ledarskap med avseende på att 
han låter de anställda vara med och påverka för att möjligen öka förtroendet och 
effektiviteten i arbetsgruppen. Han uppmuntrar och tar hänsyn till de anställdas 
känslomässiga behov samt bygger relationer inom arbetsgruppen och främjar ett öppet 
klimat i organisationen. Alla ovanstående punkter är aspekter inom det transformativa 
ledarskapet enligt Aldoory 1998; Bowden et al. 2011 och Winkler 2009. 
  
Viktors uttryckssätt visar tendenser på ett transformativt ledarskap med avseende på att 
han låter de anställda vara med och påverka för att möjligen öka förtroendet och 
effektiviteten i arbetslaget. Han uppmuntrar och motiverar de anställda genom 
delaktighet, han tar även hänsyn till deras känslomässiga behov samt bygger relationer 
inom arbetslaget och främjar ett öppet klimat. Alla ovanstående punkter är aspekter inom 
det transformativa ledarskapet enligt Aldoory 1998; Bowden et al. 2011 och Winkler 
2009. Viktors sätt att uttrycka sig går att koppla även till den transaktionella 
ledarskapsstilen med avseendet på att han i vissa fall motiverar de anställda genom 
belöning vilket är en stor aspekt i det transaktionella ledarskapet enligt Aldoory (1998). 
  
Erik beskriver sig själv på ett sådant sätt att det går att se samband med det 
transformativa ledarskapet med avseende på att han låter de anställda vara med och 
påverka för att möjligen öka prestationen. Han uppmuntrar och motiverar de anställda 
genom delaktighet samt att hänsyn tas till de anställdas känslomässiga behov. Han bygger 
relationer inom arbetsgruppen och främjar ett öppet klimat samt att han är medveten om 
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att de anställda kan ha bättre idéer än han som chef. Alla ovanstående punkter är aspekter 
inom det transformativa ledarskapet enligt Aldoory 1998; Bowden et al. 2011 och 
Winkler 2009. 
  
Rolfs sätt att uttrycka sig på visar tendenser på att han tillämpar ett transformativt 
ledarskap när det gäller att bygga relationer inom arbetsgruppen. Ovanstående punkt är 
en aspekt inom det transformativa ledarskapet enligt Aldoory 1998; Bowden et al. 2011 
och Winkler 2009. Rolfs sätt att beskriva sig tyder på att han även tillämpar ett 
transaktionellt ledarskap med avseende på att han motiverar de anställda genom belöning 
vilket är en stor aspekt i det transaktionella ledarskapet enligt Aldoory (1998). 
  
Aldoory (1998) menar på att det transformativa ledarskapet brukar tillskrivas kvinnliga 
chefer medan det transaktionella de manliga. 
  
Utifrån respondenterna går det inte att se kopplingar till att manliga chefer främjar ett 
transaktionellt ledarskap och att kvinnliga chefer ett transformativt. Respondenternas 
beskrivningar tenderar att vara av både transformativ och transaktionell karaktär. Alla 
respondenter visade tendenser på ett transformativt ledarskap men i olika stor grad. Det 
var enbart Rolf som stack ut från mängden och visade svaga samband till den 
transformativa ledarstilen. Två av de manliga respondenterna och två av de kvinnliga 
visade antydningar till det transaktionella ledarskapet. Dock var det inte mycket som 
tydde på att de var transaktionella helt och hållet utan enbart vid vissa avseenden. 
  
Då Aldoorys (1998) teori inte stämmer utifrån våra respondenters beskrivningar är det 
möjligt att Bartol och Martin (1986) teori stämmer på våra respondenter då den menar på 
att det inte finns några skillnader mellan kvinnor och män utan att det är situation- och 
individanpassat. Det kan även vara så att Bayes (1987) teori stämmer om att kvinnor kan 
besitta både så kallade kvinnliga respektive manliga egenskaper och att detsamma gäller 
män. 

5.2 Analys FF2 
 
Hur ser chefernas kommunikation ut utifrån deras beskrivningar? 

5.2.1 Personlighetsdrag 
 
Louise beskriver sig med alla de egenskaper som ingår i communal. När det gäller 
agentic egenskaperna beskriver hon sig som dem på alla punkter utom när det gäller att 
vara strategisk. Utifrån Louise beskrivning är det därför svårt att säga att hon enbart har 
en kommunikationsstil. Då hon inte är strategisk skulle hon kunna stämma bättre överens 
med en ledare som har en symmetrisk kommunikation. Det på grund av att hon 
exempelvis tycker det är viktigt att skapa trivsel bland medarbetarna som enligt 
Simonsson (2002) är en del av den symmetriska kommunikationen. Hon hävdar också att 
hon bryr sig om hur de anställda mår och att hon är intresserad av att bygga relationer, 
vilket är en del av den symmetriska kommunikationen. Det som talar för att hennes 
beskrivningar stämmer in på en asymmetrisk kommunikation är bland annat att hon säger 
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att hon är målinriktad vilket en asymmetrisk ledare enligt Simonsson (2002) är. Det går 
inte att säga att Louises beskrivningar stämmer hundra procent in på den symmetriska 
eller asymmetriska kommunikationen men hon stämmer mer in på den symmetriska än 
den asymmetriska eftersom hon inte beskriver sig som särskilt strategisk. 
 
Även Elin beskriver sig med alla de egenskaper som ingår i communal. De egenskaper 
som står för agentic stämmer också bra in på Elins beskrivningar förutom beslutsam. Elin 
anser att hon är en rörig person som har svårt att bestämma sig. Då alla utan en egenskap 
som ingår i communal och agentic stämmer bra in på hur Elin beskriver sitt ledarskap är 
det svårt att säga att Elin är symmetrisk eller asymmetrisk i sin kommunikation. Elin talar 
mycket om hur viktigt det är att arbeta som ett team. Det stämmer bra in på den 
symmetriska kommunikationen som enligt Simonsson (2002) baseras på att delaktighet 
och utveckling inom organisationen ska ske gemensamt. Elin beskriver sig som 
målinriktad och menar på att det är viktigt att sätta upp tydliga mål inom företaget så det 
finns riktlinjer för de anställda vilket underlättar samarbetet. Enligt Simonsson (2002) är 
de asymmetriska ledarna målinriktade och ser till organisationens bästa vilket stämmer 
bra överens med hur Elin uttryckt sig. Även Elin har en blandning mellan symmetrisk 
och asymmetrisk kommunikation. Utifrån hennes beskrivning är hon dock mer 
symmetrisk än asymmetrisk då hon inte anser sig vara beslutsam.  
 
Sofie beskriver sig som alla de egenskaper som ingår i agentic och alla egenskaper som 
ingår i communal förutom omhändertagande. Sofie beskriver sig inte som 
omhändertagande utifrån de anställdas känslomässiga behov som är en del i communal. 
Hennes syn på omhändertagande är hårdare då hon ser till att en nyanställd har rätt 
förutsättningar för att klara av arbetet. Med det som bakgrund skulle vi snarare kunna 
säga att det liknar en asymmetrisk ledare som enligt Simonsson (2002) prioriterar ordning 
och reda, planering och kontroll istället för att se till den anställdas välmående som en 
symmetrisk ledare gör. Det går heller inte i Sofies fall att säga att hon enbart är 
symmetrisk eller asymmetrisk i sin kommunikation men hon är något mer asymmetrisk 
än symmetrisk då hon inte är omhändertagande med utgångspunkt i den anställdas 
välmående. 
 
Utifrån Marias beskrivning framgår det att hon är lika mycket communal som agentic då 
hon anser sig vara alla de egenskaper som ingår i båda två. En symmetrisk ledare enligt 
Simonsson (2002) är någon som låter de anställda vara delaktiga och utveckla 
organisationen gemensamt med de anställda. Det stämmer bra in på Maria som många 
gånger under intervjun tar upp hur viktigt det är att låta alla komma med idéer och 
förslag. Simonsson (2002) hävdar att en asymmetrisk ledare är målinriktad, vilket också 
stämmer bra in på Maria som beskriver sig själv som mycket målinriktad då det är en 
förutsättning i hennes bransch. Utifrån Marias beskrivning av hennes ledarskap med 
avseende på personlighetsdrag går det inte att säga att hon är enbart asymmetrisk eller 
symmetrisk i sin kommunikation utan hon är lika mycket av varje.  
 
Rolf beskriver sig som agentic på alla punkter, men beskriver sig enbart som communal 
när det gäller mellanmänskliga relationer. Han är en typisk asymmetrisk ledare.  
Simonsson (2002) hävdar att asymmetriska ledare är vana vid att ta de flesta beslut på 
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egen hand. Rolf beskriver sig som en bestämd person som vet vad han vill och var han 
står och menar på att det är sällsynt att något kan få honom att ändra sig. Simonssons 
studie visar att de asymmetriska ledarna är målinriktade och ser till organisationens samt 
deras eget bästa. De tvekar inte heller att driva på de anställda för hårt. Rolf beskriver sig 
som mycket målinriktad, han tycker om att arbeta efter tydliga mål och arbetar hårt för att 
se till att slutföra dem. Rolf talar också om att motivation inom branschen handlar mycket 
om ”piska och morot”. Det skulle kunna tolkas som att han driver på de anställda mycket 
hårt vilket stämmer bra in på en asymmetrisk ledare. Den enda punkten som stämmer in 
på Rolf när det gäller det symmetriska är att han tycker det är viktigt att hitta på 
aktiviteter på fritiden för att stärka relationen inom arbetsgruppen. Rolf är en tydlig 
asymmetrisk ledare med endast lite inslag av symmetri i sin kommunikation. 
 
Hans beskriver sig som agentic på alla punkter och som communal på alla punkter utan 
omhändertagande. Precis som Sofie har han en hårdare syn på omhändertagande och 
säger inte att han utgår ifrån de anställdas välmående när det kommer en ny till 
arbetsplatsen, han anser att den nya ska ha rätt förutsättningar att klara arbetet. Det i sin 
tur resulterar i att han inte är communal på den punkten. En asymmetrisk ledare är enligt 
Simonsson (2002) mycket målinriktad vilket stämmer bra in på Hans beskrivning av sig 
själv. Hans säger också att det är viktigt att ta del av vad de anställda har att säga och att 
kunna mötas på mitten. Det stämmer bra in på vad Simonsson (2002) menar är en 
symmetrisk kommunikation. Hans är då något mer asymmetrisk än symmetrisk i sin 
kommunikation. 
 
Viktor beskriver sig som alla egenskaper i agentic och alla egenskaper i communal. 
Utifrån studien ser vi att Viktor beskriver sig som både asymmetrisk och symmetrisk. Det 
som gör honom asymmetrisk i sin kommunikation är att han säger att alla projekt han tar 
till sig ska genomföras till 150 procent då han inte nöjer sig med ett ”halvdant” arbete. 
Det liknar det Simonsson (2002) beskriver som en asymmetrisk kommunikation då hon 
hävdar att de ledarna enbart ser till organisationens bästa och inte tvekar att driva på de 
anställda för hårt. Vad som tyder på en symmetrisk kommunikation är att han ser till de 
anställdas välmående och är omhändertagande när det kommer en ny till hans arbetsplats. 
Simonsson (2002) hävdar att symmetriska ledare tycker det är viktigt att skapa trivsel 
bland medarbetarna för att få alla att må bra på arbetsplatsen. Även sättet som Viktor 
beskriver sig själv och sitt ledarskap på tyder på en blandning mellan symmetrisk och 
asymmetrisk kommunikation. 
 
Erik beskriver sig, precis som Viktor med alla egenskaper i communal och agentic. Även 
Erik har en blandning mellan symmetrisk och asymmetrisk kommunikation. En 
symmetrisk ledare låter de anställda vara delaktiga och utvecklar organisationen 
gemensamt med dem (Simonsson, 2002). Erik berättar att han försöker vara lyhörd så de 
anställda känner att de får vara delaktiga vilket stämmer med en symmetrisk 
kommunikation. I likhet med en asymmetrisk ledare är Erik mycket målmedveten och är 
noggrann med att tidsplaner ska följas så slutprodukten blir så bra som möjligt. Det tyder 
på att planering och kontroll samt ordning och reda, som tillämpas av asymmetriska 
ledare, skulle kunna stämma in på Eriks sätt att beskriva det föregående. Utifrån Eriks 
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sätt att beskriva och uttrycka sitt ledarskap framgår det att han är lika mycket 
asymmetrisk som symmetrisk i sin kommunikation. 

5.2.2 Språkbruk 
 
Alla de kvinnliga respondenterna uttrycker sig på ett sådant sätt att det går att se samband 
med att de lindar in budskapet när de kommunicerar. Det går även att tyda att de är 
känslosamma och detaljerade i sin kommunikation. Maria beskriver det även som om det 
är vanligt att det sker missförstånd mellan henne och de anställda. Ovanstående 
egenskaper är aspekter inom den indirekta kommunikationsstilen enligt Bowden et al 
(2011). En aspekt i den symmetriska kommunikationen är att kommunikatören är rädd 
för att missa att delge någon del av informationen och hellre redogör för mycket än för 
lite vilket kan leda till att mottagaren inte kan urskilja vad som är det kärnfulla och 
väsentliga (Simonsson, 2002). Det stämmer bra in med hur de kvinnliga respondenterna 
beskriver och uttrycker sig. En detaljerad kommunikatör redogör tydligt och väl vilken 
kan grundas i att de är rädda för att missa att delge information. En risk med att vara för 
detaljrik, såsom de kvinnliga respondenterna uttrycker sig vara, är att det kan vara svårt 
för mottagaren att förstå vad det kärnfulla och väsentliga i information är. Även det går 
att koppla till det Simonsson (2002) hävdar om symmetriska kommunikatörer. Louise, 
Elin och Sofie uttrycker sig som att det sällan sker missförstånd mellan dem och de 
anställda. I vissa situationer anpassar Louise och Maria sin kommunikation och förmedlar 
informationen på ett tydligt sätt så att det inte ska bli några missuppfattningar. 
Ovanstående aspekter går att koppla till den direkta kommunikationen då informationen 
där förmedlas på ett tydligt sätt med lite utrymme för missförstånd enligt Bowden et al. 
(2011). I den asymmetriska kommunikationen förmedlar sändaren budskapet på ett enkelt 
och rakt sätt. Det stämmer överens med Louise och Marias i det avseende att de i vissa 
situationer anpassar sin kommunikation och förmedlar budskapet tydligt. Då det enbart 
sker vid vissa tillfällen stämmer den symmetriska kommunikationsstilen bättre in på 
deras sätt att uttrycka och beskriva sig själva än det asymmetriska. Alla de kvinnliga 
respondenterna kommunicerar på ett sådant sätt att det går att se tydliga kopplingar till 
den symmetriska kommunikationen. 
  
Alla de manliga respondenterna uttrycker sig på ett sådant sätt att det går att se samband 
med att de är konkreta i sin kommunikation. När det gäller om det är vanligt att 
missförstånd sker på grund av diffus kommunikation mellan dem och de anställda 
beskriver Rolf, Viktor och Erik att det inte sker särskilt ofta. Hans uttrycker sig om att det 
är vanligt med missförstånd men det går inte att koppla till om det har med en diffus 
kommunikationsstil att göra. Rolf och Erik uttrycker sig på ett sådant sätt att det går att se 
kopplingar till att de använder en kortfattad och bidragande kommunikationsstil. Alla 
ovanstående egenskaper är aspekter inom den direkta kommunikationen enligt Bowden et 
al. (2011). Då alla de manliga respondenterna visade tecken på att vara konkreta i sin 
kommunikation går det att se kopplingar till den asymmetriska kommunikationsstilen 
som Simonsson (2002) beskriver som rak och enkel i förmedlandet av information. Då 
informationen blir så tydlig finns det risk för att den uppfattas som en order något som är 
en av aspekterna i den asymmetriska kommunikationen enligt Simonsson (2002). Hans 
och Viktors sätt att uttrycka och beskriva företeelser visar tendenser på en indirekt 
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kommunikationsstil i det avseende att de i vissa fall är detaljerade och ger beskrivande 
förklaringar. Enligt Simonsson (2002) är symmetriska kommunikatörer rädda för att 
missa att delge information och att de då hellre är detaljerade och utförliga. Gällande det 
avseendet går det att se svaga kopplingar till Viktor och Hans beskrivningar men de 
asymmetriska egenskaperna är tydligare och mer omfattande. Alla de manliga 
respondenterna beskriver och uttrycker sig på ett sådant sätt att det går att se kopplingar 
till den asymmetriska kommunikationsstilen, Viktor och Hans visar små tendenser på att 
även tillämpa en symmetrisk kommunikationsstil men till störst del speglas de av det 
asymmetriska. 

5.2.3 Taktik 
 
Alla de kvinnliga respondenterna låter de anställda vara med och påverka för att 
möjligtvis öka antingen prestationen, styrkan eller förtroendet inom arbetsgruppen. Alla 
kvinnliga respondenter uppmuntrar och motiverar de anställda genom delaktighet, en 
parantes är att Elin inte uttrycker sig rakt ut om att de anställda motiveras genom 
delaktighet men då de ofta är med i beslutsfattande går det att se samband mellan 
delaktighet och motivation. Alla främjar ett öppet klimat och arbetar för att bygga 
relationer i arbetsgruppen. De kvinnliga respondenterna utan Sofie visar hänsyn till de 
anställdas känslomässiga behov. Ovanstående punkter är kopplade till det transformativa 
ledarskapet. Simonsson (2002) hävdar att en symmetrisk ledare prioriterar de anställdas 
välmående vilket stämmer överens med ovanstående resonemang där alla utan Sofie gör 
det. Genom att alla får vara med och påverka tror ledaren att organisationen utvecklas. 
Utifrån de kvinnliga respondenternas beskrivningar av sig själva är övervägande delen av 
dem symmetriska i sin kommunikation då en ledare med en symmetrisk kommunikation 
ser till att alla får vara med och påverka och att en gemensam dialog förs inom 
organisationen. En ledare med en asymmetrisk kommunikation ser enligt Simonsson 
(2002) alltid till sina egna intressen och vad den kan få i utbyte vilket kan leda till att de 
anställda lätt blir utbrända. Elin och Maria tillämpar ett transaktionellt ledarskap i vissa 
avseenden då motivationen för de anställda sker genom belöning. Då de tillämpar ett 
belöningssystem finns det risk att de anställda blir utbrända och att chefen ser till sina 
egna intressen, vilket stämmer in på en ledare med en asymmetrisk kommunikation.  
 
Hans, Viktor och Erik låter de anställda vara med och påverka för att möjligen påverka 
antingen förtroendet, effektiviteten eller prestationen. Det är bara Viktor och Erik som 
motiverar genom delaktighet. Hans, Viktor och Erik tar även hänsyn till de anställdas 
känslomässiga behov. Alla de manliga respondenterna arbetar för att bygga relationer 
inom arbetsgruppen. Hans, Viktor och Erik främjar ett öppet klimat utifrån hur de 
uttryckt sig angående sitt ledarskap. Ovanstående egenskaper är aspekter som nämns 
inom det transformativa ledarskapet (Aldoory, 1998; Bowden et al. 2011; Winkler, 
2009). Simonsson (2002) hävdar att en symmetrisk ledare prioriterar de anställdas 
välmående vilket stämmer överens med ovanstående resonemang där alla utan Rolf 
uttryckt sig på det sättet. Genom att alla får vara med och påverka tror ledaren att 
organisationen utvecklas, vilket återigen stämmer på alla utan Rolf. Utifrån de manliga 
respondenternas beskrivningar av sig själva är övervägande delen av dem symmetriska i 
sin kommunikation då en ledare med en symmetrisk kommunikation ser till att alla får 
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vara med och påverka och att en gemensam dialog förs inom organisationen. Utifrån 
sättet Rolf uttrycker sig på finns inga tydliga kopplingar till det symmetriska, han är 
istället mer asymmetrisk då han inte har sin utgångspunkt i de anställdas välmående utan 
ser främst till organisationens samt sina egna intressen. Rolf uttryckte sig som att den 
största motivationskällan för de anställda är belöning och var tydlig med att han arbetar 
på det sättet. Aldoory (1998) hävdar att en transaktionell ledare uttrycker sig på liknande 
sätt, där utbytet mellan chef och anställd ses som en transaktion och där utbytet sker 
genom belöning. En ledare som arbetar efter en asymmetrisk kommunikation är bra på att 
motivera de anställda men synen på dem är att det alltid går att pressa dem lite hårdare, 
något som i slutändan gynnar ledaren själv. I det asymmetriska fältet ser chefen alltid till 
sina egna intressen, det är lätt att de anställda blir utbrända. Det går i sin tur att koppla till 
det Rolf sa om belöningssystem, vid ett belöningssystem finns det en möjlighet att den 
anställde pressas att prestera bättre vilket kan leda till utbrändhet. Anställda som arbetar 
hårdare resulterar i bättre resultat för chefen och då möjligtvis på bekostnad av de 
anställda. Det gör Rolf till en ledare med en asymmetrisk kommunikation. Även Viktor 
tenderar att ha en transaktionell ledarskapsstil med avseende på att han i vissa fall 
motiverar de anställda i form av belöning. Med ovanstående resonemang går även det att 
koppla till en asymmetrisk kommunikation men inte i lika stor utsträckning som Rolf då 
Viktor enbart gör det i vid något enstaka avseende. 
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6 Slutsats 
 

 
I kapitel sex presenteras studiens slutsatser dragna utifrån analys och empiri. Slutsatsen 
är uppdelad i de två forskningsfrågorna  
 
 
FF1: Hur uttrycker och beskriver manliga respektive kvinnliga chefer sitt ledarskap med 
avseende på personlighetsdrag, språkbruk samt taktik?  
 
Utifrån de kvinnliga chefernas beskrivningar och uttryck gällande deras ledarskap med 
avseende på personlighetsdrag framkom det att kvinnorna var både agentic och 
communal men i olika stor grad. Det framgick inte att de enbart hade communal 
egenskaper som Eagly & Karau (2002) tilldelat kvinnliga chefer. De hade också 
egenskaper som var agentic vilket tyder på att de även hade så kallade manliga 
ledaregenskaper. De manliga cheferna i studien beskrev och uttryckte sig även de som 
agentic och communal. Det som Eagly och Karau (2002) hävdar är manliga respektive 
kvinnliga ledaregenskaper stämmer inte överens med hur studiens respondenter beskriver 
och uttrycker sitt ledarskap och deras ledaregenskaper. Utifrån respondenternas 
beskrivningar och uttryck om sig själva skulle snarare Bayes (1987) teori stämma bättre 
då han kommit fram till att kvinnliga chefer kan ha både kvinnliga och manliga 
ledaregenskaper och att manliga chefer kan ha både manliga och kvinnliga 
ledaregenskaper. Skulle det vara så att det inte finns manliga och kvinnliga 
ledaregenskaper är det mer troligt att Bartol och Martins (1986) teori stämmer då han 
menar på att olikheterna i ledarskapet inte baseras på om det är män eller kvinnor utan 
istället beroende på situation och individ. Skulle det vara så att det finns manliga och 
kvinnliga ledaregenskaper skulle det fortfarande kunna vara beroende på individ och 
situation. Utifrån vår studie går det inte att säga vilken av forskningen som stämmer bäst 
in på våra respondenter utan vi kan enbart konstatera att det inte finns några skillnader 
gällande chefernas beskrivningar av deras personlighetsdrag som är beroende av kön. 
 
På det sätt som de kvinnliga cheferna uttrycker och beskriver sig går det att se tydliga 
samband med den indirekta kommunikationsstilen. De uttrycker sig på ett sätt som 
tydliggör att det är av stor vikt att inte såra de anställda och att de inte vill att de anställda 
ska uppfatta att det som sägs blir en order. Det i sin tur bidrar till att de lindar in 
budskapet i sin kommunikation. Det fanns små tendenser till att några av dem använde 
sig av en direkt kommunikationsstil i vissa avseenden. Då det enbart var svaga tecken på 
att de kvinnliga cheferna tillämpade en direkt kommunikationsstil utifrån deras sätt att 
beskriva och uttrycka sig tyder det på att de är mer indirekta än direkta i sin 
kommunikation. Utifrån de manliga chefernas sätt att uttrycka och beskriva sitt ledarskap 
gällande språkbruk gick det att se samband till den direkta kommunikationsstilen. På det 
sätt som de uttryckte sig framkom det att det väsentliga i deras kommunikation var att 
klargöra budskapet och informationen på ett konkret sätt. Det fanns även hos några av de 
manliga cheferna svaga tendenser till en indirekt kommunikationsstil. I vissa avseenden 
var de beskrivande i sin kommunikation men överlag var de tydliga och direkta i sin 
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kommunikation. Chefernas sätt att uttrycka och beskriva sitt språkbruk tyder på att det är 
skillnad mellan de manliga och kvinnliga cheferna då kvinnorna präglas av en indirekt 
kommunikation och männen av en direkt. Utifrån studien går det att se samband mellan 
språkbruk och genus såsom Bowden et al. (2011) hävdar då de manliga och kvinnliga 
respondenterna uttryckte och beskrev sin kommunikation olika. 
 
Utifrån de kvinnliga chefernas uttryck och beskrivningar går det att se tydliga samband 
till det transformativa ledarskapet. De uttrycker sig på ett sätt som tyder på att de anser 
det är viktigt att de anställda får vara delaktiga och ges möjlighet att påverka för att 
uppmuntra och motivera. Några av de kvinnliga cheferna visade tendenser till en 
transaktionell taktik då de i vissa situationer motiverade de anställda genom belöning. 
Det var dock i en så liten utsträckning att de främst präglas av en transformativ taktik 
med utgångspunkt i deras sätt att uttrycka och beskriva sitt ledarskap. Med avseende på 
taktik liknar de manliga cheferna i studien de kvinnliga till skillnad från två av dem. Den 
ena av dem präglas till störst del av det transformativa ledarskapet men i vissa avseenden 
även av det transaktionella då han i vissa situationer motiverar genom belöning. Den 
andra uttrycker sig mycket transaktionellt och poängterar att den största 
motivationskällan är belöningssystemet för de anställda, det är enbart gällande en aspekt 
han uttrycker sig transformativt. Utifrån chefernas sätt att beskriva och uttrycka sig går 
det att se tydliga kopplingar till den transformativa taktiken, det är endast några av dem 
som tillämpar den transaktionella taktiken och då endast i vissa fall. En av dem sticker ut 
från de andra och uttrycker sig i större grad mer transaktionellt än de övriga. Vi kan inte 
se samband utifrån respondenterna gällande att den transformativa taktiken enbart skulle 
vara kopplad till kvinnor såsom Bowden et al. (2011) påstår och den transaktionella 
enbart till män såsom Aldoory (1998) samt Jacobsen och Thorsvik (2009) påstår.  
 
FF2: Hur ser manliga respektive kvinnliga chefers kommunikation ut utifrån deras 
beskrivningar? 
 
Studien visar att de manliga och kvinnliga cheferna har kopplingar till både den 
asymmetriska och symmetriska kommunikationen. Det går dock att se tydligare 
kopplingar mellan det symmetriska och de kvinnliga cheferna än det symmetriska och de 
manliga cheferna. När det gäller det asymmetriska är det tydligare kopplat till de manliga 
cheferna än till de kvinnliga. Den symmetriska kommunikationen framstod mer tydlig 
hos de kvinnliga cheferna än vad den asymmetriska gjorde hos de manliga. I avseendet 
språkbruk var skillnaden väsentlig mellan de manliga och kvinnliga cheferna gällande 
symmetri och asymmetri. Alla kvinnor i studien var övervägande symmetriska och alla 
män till största del asymmetriska. Med avseende på taktik kopplat till asymmetri och 
symmetri var det ingen större skillnad på de manliga och kvinnliga cheferna. Alla 
förutom en var mest symmetriska och det spelade ingen roll om det var män eller 
kvinnor. När det gäller personlighetsdrag såg vi en antydan till att kvinnorna var mer 
symmetriska och männen mer asymmetriska. Dock var skillnaden inte så stor utan precis 
märkbar.  
 
Utifrån ovanstående slutsats angående manliga och kvinnliga chefers kommunikation går 
det att se samband mellan det symmetriska och de kvinnliga cheferna respektive det 
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asymmetriska och de manliga. Skillnaderna är inte särskilt anmärkbara utan mer en 
antydan, det är enbart vid en aspekt vi utifrån studien kunnat se stora skillnader. Aspekten 
är språkbruk, där de kvinnliga respektive manliga cheferna har uttryckt sig med tydliga 
skillnader. Då det ändå går att se samband med det asymmetriska till de manliga cheferna 
samt det symmetriska till det kvinnliga utifrån vår studie drar vi slutsatsen att det finns 
samband mellan Simonssons kommunikationsmodell och genusforskning med avseende 
på chefers beskrivningar och uttryck angående deras ledarskap. Det leder till att modellen 
kan utvecklas med ett genusperspektiv med avseende på aspekten språkbruk.  
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7 Avslutande diskussion  
 
 
I det sista och avslutande kapitlet diskuteras slutsatsen, förslag på vidare forskning, 
studiens implikationer samt en reflektion kring studien 
 

7.1 Diskussion kring slutsats 
 
Studiens resultat visar att det enbart är skillnader på manliga och kvinnliga chefers 
beskrivningar av sig själva gällande språkbruk. När det gäller personlighetsdrag och 
taktik skiljer det sig inte åt. Det var inte någon av kvinnorna som stämde helt överens 
med vad forskningen säger är en typisk kvinnlig chef och detsamma gällde de manliga 
cheferna. Det gör det mer troligt att ledarskapet är individ,- och situationsanpassat, trots 
att de manliga och kvinnliga cheferna i studien skiljer sig åt gällande språkbruk. Då 
studien inte visade några tydliga skillnader gällande personlighetsdrag tror vi skillnaden 
snarare beror på individ då det är svårt att dela upp personlighetsdrag utifrån kön. Med 
avseende på taktik tror vi det snarare beror på situation och individ men främst situation 
då en organisation kan tvinga chefen att styra på ett visst sätt. Utifrån studien framgår det 
att språkbruk skiljer sig beroende på kön, det tror vi kan bero på att samhället format män 
och kvinnor på olika sätt, främst hur de använder sig av kommunikation.  
 
Då det fortfarande finns två riktningar inom forskning när det gäller manligt och 
kvinnligt ledarskap tyder det på att det är en svårighet att bedöma om män och kvinnors 
ledarskap skiljer sig åt. Även vi har svårt att säga vilken ståndpunkt vi har, då språkbruk 
skiljer män och kvinnor visar det att det finns delar av ledarskapet som skiljer dem åt men 
att det till största del inte gör det. Det har forskats inom området under en längre tid och 
det finns fortfarande ingen klarhet huruvida män och kvinnor skiljer sig åt eller inte. Vi 
tror att även om fortsatt forskning sker kring manligt och kvinnligt ledarskap kommer det 
att visa olika resultat. Därför kanske det inte ska fokuseras så mycket på en uppdelning av 
manligt och kvinnligt ledarskap då det i sin tur skulle kunna skapa en större klyfta. Det 
kan även vara så att chefer själva börjar agera så som de tror att de ska agera utifrån 
samhällets normer. Vi kanske ska acceptera tanken att det finns både likheter och 
skillnader och att vi istället tar tillvara på de olikheter som finns. Då det framkom att det 
fanns skillnader mellan manliga och kvinnliga chefers sätt att kommunicera bör den 
informationen tas tillvara på. Det är bra att det finns olika typer av chefer med olika 
egenskaper, på så sätt kan rätt person rekryteras till rätt tjänst.  

7.2 Reflektion kring studien 
 
En risk med att undersöka chefer som beskriver och uttrycker sig själva är att det finns en 
möjlighet att de beskriver sig själva utifrån hur de vill vara, det kan även vara så att de 
beskriver sig utifrån hur de tror att de är. Det är inte säkert att deras beskrivningar och 
uttryck stämmer överens med hur de anställda och omgivningen uppfattar dem. På grund 
av tidsbrist har det inte funnits möjlighet att studera chefernas anställda därför skulle vår 
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studie kunna ses som en förstudie till en mer omfattande studie där de anställdas 
beskrivningar och uttryck om cheferna studeras.  
 
Vi är medvetna om att studien är omfattande och nu i efterhand har vi kommit fram till 
att det möjligen varit bättre att avgränsa oss till att undersöka en av de tre aspekterna i 
studien för att få möjlighet att gå ännu djupare på en aspekt. Det positiva är dock att vi 
fått en större bredd på undersökningsområdet och att fler aspekter har tagits hänsyn till. 
Då studien tar hänsyn till alla tre aspekter passar den, precis som vi nämnt ovan, som 
underlag till en fortsatt studie inom området. 
 
Anledningen till att studiens respondenter är i olika åldrar och kommer från olika 
branscher är för att det skulle bli en bredd i studien. Vi ville se ledare i större allmänhet 
och ville inte avgränsa oss till någon specifik bransch. Vi lägger ingen värdering i att 
ledare i olika branscher skulle uttrycka och beskriva sig på olika sätt. Anledningen till 
vald avgränsning gällande chefer på operativ nivå gjorde vi då de med stor sannolikhet 
har daglig kontakt med de anställda i större utsträckning än chefer högre upp i 
organisationen. Anledningen att vi avgränsat oss till den privata sektorn är för att de 
organisationerna drivs på liknande sätt. 

7.3 Förslag till vidare forskning 
 
Då studiens fokus legat på hur chefer beskriver och uttrycker sitt ledarskap hade det varit 
intressant att utveckla studien och se om det cheferna säger stämmer överens med hur de 
agerar. Utifrån en chefs beskrivning av sig själv är det svårt att avgöra om den är 
verklighetstrogen eller inte. För att se om det cheferna sagt i vår studie stämmer hade en 
intressant fortsatt studie varit att observera samma chefer för att se om de agerar som de 
säger sig göra. Det skulle i sin tur kunna styrka vår slutsats om att det går att utveckla 
Simonsson kommunikationsmodell utifrån ett genusperspektiv gällande studiens 
respondenter.  
 
En utveckling av studien hade också kunnat vara att undersöka glappet utifrån de 
anställdas beskrivningar och uttryck angående cheferna i studien. På så sätt går det att se 
om chefernas beskrivningar och uttryck stämmer överens med hur de anställda uttrycker 
sig om dem. Då fås de anställdas syn på chefernas ledarskap och kommunikation vilket 
skulle kunna tillämpas i Simonssons kommunikationsmodell och jämföras med vårt 
resultat.  
 
Studien vi har gjort och de ovanstående två förslagen på vidare forskning hade också 
kunnat göras på andra operativa chefer inom den privata sektorn för att se om resultatet 
blir liknande vårt. Det hade varit intressant att göra flera liknande studier i olika länder 
för att se om manligt och kvinnligt ledarskap är kopplat till kultur eller om det inte skiljer 
sig åt. 
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7.4 Studiens implikationer 
 
Studien är av teoretiskt intresse för personer som studerar ledarskap och kommunikation 
men även för genusforskningen. Intresset skulle kunna leda till en utveckling av studien, 
exempelvis genom nämnda förslag på fortsatt forskning. Det skulle utöver det kunna vara 
intressant rent praktiskt för de som rekryterar operativa chefer. Då en förståelse skulle 
kunna ges angående hur de uttrycker och beskriver sig själva samt om chefer skiljer sig åt 
beroende på genus. Vi tror att den kunskap som ges angående manligt och kvinnligt 
ledarskap i studien kommer till stor nytta vid en rekryteringsprocess då en större 
förståelse för individernas beteende och uttryckssätt skulle infinnas efter en genomgång 
av studien. Den skulle även kunna vara av intresse för operativa chefer då en större 
förståelse för deras egna uttryckssätt möjligen skulle uppnås, vilket skulle kunna leda till 
en personlig utveckling. 
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Bilaga 1 Intervjuguide 
 
Bakgrund 
 

• Namn/Ålder – Vad heter du?/ Hur gammal är du? 
 

• Yrkesområde – Inom vilket yrkesområde är du verksam, och hur länge har du 
varit verksam inom branschen? 
 

• Antal år som chef – Hur många års erfarenhet har du av att vara chef? 
 

• Ansvarsområden – Vad har du för ansvarsområden? 
 

• Annan allmän information – Kan du beskriva en typisk arbetsdag? 
 

Personlighetsdrag 
 

• Allmän information om personlighetsdrag – Med vilka egenskaper skulle du 
beskriva dig själv som chef? 
 

• Inkännande – Hur gör du för att känna av hur din omgivning mår? 
 

• Tillmötesgående – Hur agerar du när de anställda kommer med förslag om t.ex. 
förbättringar som du kanske inte håller med om helt och hållet? 
 

• Omhändertagande – Vad har du för rutiner om det exempelvis kommer en ny 
person till din arbetsplats som du ska ta hand om? 
 

• Sympatisk – Hur går du tillväga när du märker att någon i ditt arbetslag inte mår 
bra? 
 

• Intresserad av mellanmänskliga relationer – Hur arbetar du för att få en bra 
relation inom arbetsgruppen? 
 

• Beslutsam – Hur går du tillväga när du fattar ett beslut och hur ser du på ditt 
beslutsfattande? 
 

• Strategisk – Hur arbetar du med den långsiktiga planeringen i verksamheten och i 
ditt ledarskap? 
 

• Driven – Vad är det som driver dig framåt i ditt ledarskap? 
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• Målinriktad – Hur ser du på målinriktan i ditt ledarskap och hur arbetar du med 
det? 
 

• Självständig – Hur gör du när problem uppstår?  
 

Språkbruk 
 

• Indirekt kommunikation/Direkt kommunikation  
 
- Hur kommunicerar du med de anställda?  
- Hur ser du på kommunikation? 
- Händer det att du och de anställda missförstår varandra? Varför/Varför inte? 
- Hur ofta behöver du förtydliga det du sagt för de anställda? 

Taktik 
 

• Transformativt ledarskap/Transaktionellt ledarskap 
 
- Hur motiverar du de anställda? 
- Hur ofta har du personalmöten och hur går de till? 
- Arbetar du för att få de anställda att känna sig delaktiga? Hur gör du i sådana 

fall?  
- Hur agerar du när någon av de anställda gjort något bra? 
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Bilaga 2  
	
  
Figurförteckning 
 
Figur 2.5 Fyra olika typer av kommunikativt ledarskap 
 
Tabellförteckning 
 
Figur 5 Sammanfattning av empiri	
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Högskolan i Borås är en modern högskola mitt i city. Vi bedriver utbildningar inom ekonomi och 
informatik, biblioteks- och informationsvetenskap, mode och textil, beteendevetenskap och 
lärarutbildning, teknik samt vårdvetenskap. 
 
På institutionen Handels- och IT-högskolan (HIT) har vi tagit fasta på studenternas framtida 
behov. Därför har vi skapat utbildningar där anställningsbarhet är ett nyckelord. Ämnesintegration, 
helhet och sammanhang är andra viktiga begrepp. På institutionen råder en närhet, såväl mellan 
studenter och lärare som mellan företag och utbildning. 
 
Våra ekonomiutbildningar ger studenterna möjlighet att lära sig mer om olika företag och 
förvaltningar och hur styrning och organisering av dessa verksamheter sker. De får även lära sig om 
samhällsutveckling och om organisationers anpassning till omvärlden. De får möjlighet att förbättra 
sin förmåga att analysera, utveckla och styra verksamheter, oavsett om de vill ägna sig åt revision, 
administration eller marknadsföring. Bland våra IT-utbildningar finns alltid något för dem som vill 
designa framtidens IT-baserade kommunikationslösningar, som vill analysera behov av och krav på 
organisationers information för att designa deras innehållsstrukturer, bedriva integrerad IT- och 
affärsutveckling, utveckla sin förmåga att analysera och designa verksamheter eller inrikta sig mot 
programmering och utveckling för god IT-användning i företag och organisationer. 
 
Forskningsverksamheten vid institutionen är såväl professions- som design- och 
utvecklingsinriktad. Den övergripande forskningsprofilen för institutionen är handels- och 
tjänsteutveckling i vilken kunskaper och kompetenser inom såväl informatik som företagsekonomi 
utgör viktiga grundstenar. Forskningen är välrenommerad och fokuserar på inriktningarna 
affärsdesign och Co-design. Forskningen är också professionsorienterad, vilket bland annat tar sig 
uttryck i att forskningen i många fall bedrivs på aktionsforskningsbaserade grunder med företag och 
offentliga organisationer på lokal, nationell och internationell arena. Forskningens design och 
professionsinriktning manifesteras också i InnovationLab, som är institutionens och Högskolans 
enhet för forskningsstödjande systemutveckling. 
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