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Abstract

Leadership can be expressed within the school system, managing the business and
at home. Something that is essential and important in leadership research is the
perception of male and female leaders/ managers.

This essay addresses the question whether there are distinct differences
between male and female leaders/ managers. This study is based on theories of
leadership properties and leader styles. The theories have been used to analyze the
outcome of the interviews. The empirical material is based on structured
interviews with 10 leaders and managers within the municipality of Lund.

The major conclusions of the essay are primarily based on two things. The first
is that female leaders have a tendency to adapt stereotypical male leadership
properties. The other conclusion is that the female leaders think that it is of a
important part that you are analytical in your work as a leader or manager. Only
one of the male leaders that contains in the interviews chose analytical as a leader
property.

This study is also presenting that and democratically leader style is the style
that is dominating the leadership in organizations.

Nyckelord: ledarskap, organisationer, ledaregenskaper, ledarstilar, Lunds kommun
Antal tecken: 67720
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1 Inledning

Ledarskap &r ett begrepp som har bidragit till stor uppméarksamhet i samhéllet.
Alla manniskor paverkas mer eller mindre av nagon form av ledarskap i sin
vardag. Det kan till exempel vara genom organisationer och deras ledning.
Forskningen kring ledarskap ar omfattande och manga debatter kring ledarskapets
inverkan pa folk ar standigt i fokus. En méangd teorier och modeller pavisar for
manniskor hur ett optimalt ledarskap bor utévas inom organisationer och hjalper
organisationerna utvecklas. Ledarskap har funnits under en lang period i historien.
Det som &r speciellt med ledarskapet ar att det stdndigt utvecklas for att passa in
pa dagens manniskor och organisationer.

Under nagra decennier tilloaka har det skrivits en mangd litteratur kring
ledarskap, ledarstilar, egenskaper och hur m&n och kvinnor & som ledare.
Forskningen har presenterat manga olika synvinklar och antaganden kring
ledarskapet. Det som &r hapnadsvackande inom ledarskapslitteraturen ar synen pa
konen, och deras ledarskap. Finns det verkligen nagot som heter kvinnligt
ledarskap? Ar verkligen konet det viktiga inom ledarskapets utformning?
Fragorna ar manga, och de &r i vissa fall svagt presenterade och redovisade. Kring
min studie vill jag undersoka om det gar att finna skillnader mellan manliga
respektive kvinnliga chefer/ledare inom Lunds kommun. Fragan i sig ar
vetenskapligt intressant, och kan presenteras utifran tva spar. Dessa ar
inomvetenskaplighet och utomvetenskaplighet.

Amnet och den preciserade fragan ar inomvetenskapligt intressant for att den
amnar se om det finns nagra storre skillnader mellan kvinnliga och manliga ledare
och hur de utévar sitt ledarskap. Studien skall bidra med att ge nya svar pa fragor
kring kvinnliga och manliga ledare. Alltsa efterstravar studien kumulativitet, att
den kan bidra med nagot nytt inom amnesomradet (Teorell & Svensson, 2007:18).

Utomvetenskapligt intressant ar fragan eftersom den ger medborgarna i
Sverige, men framst i Lund en generell bild hur ledarskapet utévas i deras
kommun. Studien skall bidra med en fordjupad insyn i hur ledarskap utévas inom
organisationer. Med min uppsats vill jag bidra med 6kad forstaelse kring
ledarskap i den offentliga sektorn, och hur man utovar ett optimalt ledarskap.

1.1 Problemformulering

Inom ledarskapslitteraturen framstalls kvinnor och méan pa tva olika vis. Mannen
framstalls som individer med kontroll, fokus, rationalitet och analytiska férmagor
(Alvesson & Due Billing, 1999:93). Kvinnorna daremot &r individer som
prioriterar kénslor (Ibid.). De kvinnliga vardena som tillskrivs dem &r: dmsesidigt
beroende, k&nsloméssig ton, accepterande och samarbete (Ibid.).

Problemet kring denna presentation &r att de kvinnliga stereotypa
forestallningarna kring egenskaperna &r betydligt mer negativt framtonade &n



mannens. Eftersom det manliga konet har haft en dominerande stallning inom
hoga positioner inom organisationer har kvinnorna fatt en undanskymd roll i
ledarskapstoppen. Fragan kring det manliga och det kvinnliga ledarskapet kan for
manga uppfattas som en “icke-frdga”. Men eftersom historien har priglats av ett
manligt dominerande av hdga positioner inom skolvéasendet, néringslivet samt
inom politiken maste fragor om man och kvinnor fortsitta vara aktuella och
uppmarksammade. Vi &r alla 6verens om att det finns tva typer av kon, men ar
kvinnor och mén vésentligt olikartade nar det kommer till att leda och utdva
chefskap?

| Sverige ser dagens ledarskapsklimat véldigt ljust ut for kvinnor. Det finns fler
kvinnliga ledare och chefer i den offentliga sektorn &n i den privata sektorn
(Statistiska Centralbyran, 2010:95). Som vi kan lasa i diagrammet nedan finns det
60 % kvinnor och 40 % man som chefer inom den offentliga sektorn. Medan i den
privata ar det motsatta siffror. En forklaring till att kvinnliga chefer ar majoritet
inom den offentliga sektorn ar for att det arbetar fler kvinnor &h mén inom den.

Chefer och samtliga anstallda inom privat och offentlig
sektor 2008
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Figur 1. Andelen kvinnliga respektive manliga chefer inom privat och offentlig
sektor

1.2 Syfte och fragestallning

Den utarbetade fragestallningen har ambitioner att forklara om det fortfarande gar
att forlita sig pa tidigare forskares ron kring stereotypa forestallningar kring
ledaregenskaper kring konen. Eftersom tidigare forskning visar att det finns
stereotypiska forestallningar kring maskulina och feminina egenskaper, vill jag
undersoka om det i dagens organisationer finns spar av betydande skillnader i
ledarskapet mellan kénen. I min undersékning anvénds dven ledarstilar for att
precisera hur de manliga respektive kvinnliga kan skilja sig ifran varandra. Min
fragestallning lyder pa foljande vis:

e  Gar det att finna skillnader kring hur manliga respektive kvinnliga chefer och

ledare utovar sitt ledarskap i den offentliga sektorn?



1.3 Avgransning

Studien kommer endast bedrivas inom Lunds kommun, det presenteras inte
resultat fran chefer/ledare som &r verksamma i andra kommuner. For att fa fram
ett resultat kring fragestallningen kommer jag enbart fokusera pa den offentliga
sektorn i Lunds kommun. Det kommer alltsa inte presenteras nagra empiriska
beldgg kring laget i den privata sektorn.

En viktig avgransning gjordes vid det strategiska urvalet av respondenter till

undersokningen. Eftersom tiden for uppsatsskrivandet ar begransat valdes ett
gynnsamt urval av chefer/ledare ut, och det blev i mitt fall 10 personer.
Uppsatsen ar begréansad till att omfatta max 10 000 ord, darfor har vissa ledarstilar
prioriterats bort i teoridelen. Det finns ett multum av olika teorier kring
ledarstilar, men efter en noggrann beskadning av litteraturen pa omradet valdes de
mest karnfulla stilarna ut till teoridelen. Teorier som har prioriterats bort ar
CPE-modellen,  McClellands  ledarskapsteori ~ (motivationsprofil)  och
Transformativt ledarskap. Dessvérre lyckades jag inte komma &ver original
verken som forklarar individ (relationsorienterad) och uppgiftsorienterat ledarskap
samt det situationsanpassade ledarskapet. For att presentera dessa ledarstilar
anvander jag mig av en svensk organisationsforskare vid namn Magnus Forslund
som med sin nya bok fran 2009 forklarar dessa med djup och forstaelse.
Den geografiska avgransningen, att enbart fokusera pa Lunds kommun, valdes
eftersom intervjumetoden &r en tidskrdvande metod. Det underlattar for studien
om respondenterna finns pa ett rimligt avstand, vilket minimerar reslangd och
tidsforluster i skrivandet. Cheferna/ledarna som har blivit intervjuade har ett
ansvar for minst 50 arbetare. Det innebér att ledare/chefer med farre anstéllda
under sig inte prioriteras i denna uppsats for att kunna forstd personer med
liknande ledarskap.

1.4 Disposition

| detta avsnitt presenteras dispositionen av uppsatsen. En tydlig disposition bidrar
till en djupare insikt och forstaelse av studiens tillvagagangssatt.

Inledning — Har presenteras forskningsamnet och en redogorelse kring
problemformuleringen.  Déarefter  presenteras  syfte och  fragestallning,
avgransningar, centrala begrepp samt den teoretiska ansatsen.

Metod — Hér presenteras de metodologiska valen kring min studie.

Teori — Avsnittet teori redogor for de teoretiska valen i min studie. Omradet
domineras av teorier kring ledarstilar och ledaregenskaper.

Analys — Analysdelen presenterar svaren kring intervjuerna kopplade till det
teoretiska ramverket.

Slutsats och diskussion — | det avslutande kapitlet reflekterar jag over
uppsatsarbetet i allmanhet, och ger forslag till vidare forskning inom omradet.



1.5 Centrala begrepp

De centrala begrepp som definieras i detta avsnitt &r foljande: offentlig sektor
samt vad som utmaérker en chef respektive ledare. Anledningen till att presentera
de centrala begreppen ar for att underlatta for lasaren kring de valda
resonemangen och analyserna av studien (Esaiasson et al. 2007:74).

1.5.1 Chefskap och ledarskap

Chefskap ar ett nytt modernt fenomen, det ar kopplat till uppkomsten av féretag
for drygt 100 ar sedan (Blomquist & Roding, 2010:18). Ledarskap daremot ar
narmast tidlost. Redan pa Platons tid talade man om olika former av ledarskap.
Det ar véldigt vanligt att skilja mellan ledarskap och chefskap.

Chefskap brukar vara synonymt med en formell position vilket innebér att man
har ett jobb som kraver ansvar kring verksamheten och medarbetarna (lIbid.).
Chefskap &r lika med en officiell befattning dér det finns en tydlig struktur, ett
ansvar och befogenheter (Ibid.).

Begreppet ledarskap ar mer svarfangat. | manga larobocker definieras
ledarskap dels som paverkan pa andra och dels som en ojamlik relation mellan
ledaren och de anstélla (Ibid.). En typisk definition finns hos forskaren Y ukl:

“Leadership is the process of influencing others to understand and agree
about what needs to be done and how to do it, and the process of facilitating
individual and collective efforts to accomplish shared objectives. ” (Yukl. 2006:8)

Ledarskap inom organisationer &r enligt den tyske sociologen Robert Michels
en naturlag. Det uppstar enligt Michels alltid en klar uppdelning av ledare och de
som blir ledda inom organisationer. Det fenomenet kallas for oligarkins jarnlag.
Michels menar att ledarskapet ar en nddvandig ingrediens i det sociala livet vi
lever. Oligarkin ar inbyggd inom organisationsprincipen. Michel preciserar sig
och relaterar oligarkins jarnlag framst till de organisationerna med uttalade
demokratiska mal och ambitioner (Michels, 1962).

Ledarskap och chefskap Oversdtts till engelska genom ”leadership and
management”. Forfattaren John Kotter beskriver skillnaderna mellan ledarskap
och chefskap pa ett verskadligt vis:

Management — tre processer i fokus

. Planering och budgetering — uppratta mal for nasta manad/ar, detaljplanera
for att nd malen, fordela resurserna for planerna och malen.
o Organisering och bemanning — skapa organisationsstruktur och

arbetsbeskrivningar, bemanna med kompetenta individer, kommunicera, planera,
delegera ansvar samt 6vervaka genomforandet.

o Kontroll och problemlésning — 6vervaka planer och resultat, identifiera
avvikelser fran plan — dvs. problem — planera och organisera for att lésa
problemen.

Syftar till att skapa struktur, ordning och forutsédgbarhet (Kotter, 1990.).



Ledarskap — tre processer i fokus.
o Visa pa en riktning: en framtidsvision, tillsammans med strategier for att
na visionen.
o Skapa samsyn och fa med sig medarbetarna i ratt riktning: kommunicera
visionen, skapa koalitioner som forstar och ar engagerade.
o Motivera och inspirera: fa& med medarbetarna att rora sig i ratt riktning
trots hinder. Framfor allt genom att appellera till grundldggande manskliga behov,
kanslor och vérderingar

Syftar till att skapa férandring och forandringsprocesser (1bid.).

1.5.2 Offentlig sektor

I boken Organisationsteori for offentlig sektor framstaller forfattarna hur den
offentliga respektive privata sektorn styrs i Sverige (Christensen et al, 2005).

Offentliga organisationer styrs genom en demokratiskt folkvald ledning som
organisationen &r betrodd infor. Det i sin tur betyder att offentliga organisationer
ar inraknade i en parlamentarisk styrkedja dar medborgarna star for grunden kring
all makt. De offentliga intressena har sin bas i mal och varderingar som kan tolkas
genom att den offentliga sektorn leds genom demokratisk hansyn, varderingar om
rattssékerhet och omtankar till det allménna. De som &r verksamma ledare i den
offentliga sektorn ar standigt ansvariga infér medborgarna och véljarna och det
stalls darmed hoga krav pa den offentliga sektorn géllande oppenhet, insyn,
likabehandling och forutsagbarhet i verksamheten (Christensen et al, 2005:14ff).

Den offentliga sektorn skiljer sig fran den privata eftersom den offentliga
sektorn inte bedriver sin verksamhet pa en ekonomisk marknad dar det rader fri
konkurrens.

1.6 Teoretisk ansats

Med den teoretiska ansatsen ska lasaren bli upplyst om vilken typ av metod som
appliceras vid anpassningen av teorierna kring fragestéllningen (Esaiasson et al.
2007:42). Uppsatsen kommer att utgd ifrdn en teorianvandande ambition
eftersom jag empiriskt kommer underséka om teorierna kring ledaregenskaper
och ledarstilar skiljer sig mellan manliga och kvinnliga chefer/ledare inom Lunds
kommun. Teorianvandande som metod kan innebéra att jag som uppsatsstudent
finner exempel pa att teorier forsvagas eller forstarks. Dock utgar jag fran att
Lunds kommun &r en representativ kommun, vilket resulterar i att de resultat som
presenteras i min empiriska studie har i uppsatsen kan troligtvis ocksa kan
implementeras pa resten av Sveriges kommuner.

Teorierna kring ledaregenskaper och ledarstilar kommer anvéndas for att
undersoka fragan kring de manliga respektive kvinnliga cheferna/ledarnas
skillnader inom kommunen.  Det é&r alltsa teorierna i sig som star i centrum for
undersokningen. Ledaregenskaper och ledarstilar valdes ut for att pa ett lampligt
vis kunna komma fram till ett resultat kring fragestallningen och knyta ihop
teorierna med min analys.



2 Metod

| detta avsnitt rérande metod kommer en redogorelse presenteras oOver de
metodologiska 6vervdgandena som genomforts i min studie. Det primara
materialet i uppsatsen bestar av primarkallor i form av kvalitativa strukturerade
intervjuer med chefer och ledare inom Lunds kommun. Intervjuguiden é&r
konstruerad utifran teorier kring ledaregenskaper och ledarstilar och den
presenteras i Bilaga 1.

2.1 Metod foOr intervjuer

Intervjuerna i min studie kommer vara mitt empiriska material for att besvara min
fragestéllning. Cheferna/ledarna som intervjuas kommer bestd av ledare och
chefer inom olika nivaer av forvaltningarna inom Lunds kommun, och inte bara
med de hogsta forvaltningscheferna. Ledarna/ cheferna ar verksamma for ungeféar
samma antal anstéllda, vilket &r ett minimum pa 50 personer.

For att undvika att respondenten sluter sig och &r forsiktig i svaren, ar alla
respondenter garanterade full anonymitet i studien. Om respondenterna far vara
anonyma kan det direkt betyda mer sanningsenliga svar som bidrar till ett
palitligare material.

Nér det kommer till intervjusituationen ar det lampligt att anvénda sig av en
intervjuguide med fragor av oppen karaktar. Det ger respondenten en insikt om
vad jag som forskare soker efter att finna (Esaiasson et al, 2007:262).

Fragorna i intervjuguiden syftar till att utgdra diskussionsunderlag for samtalet
mellan  forskaren och respondenten. Intervjuer till  skillnad  fran
enkatundersokningar kan bidra till objektivitet da de tillater intervjupersonerna att
gardera sig mot forforstaelse och antaganden (lbid.). Det ar viktigt i en
intervjusituation att respondenterna inte i férhand far reda pa for mycket om vad
forskaren soker efter. Om respondenten har insyn i studiens syfte innan intervjun
bidrar det till att respondenten anpassar sina svar efter vad forskaren vill hora,
vilket kan innebéra att en skevhet i svaren uppstar (Esaiasson et al. 2007:285).
Nar det ar dags att genomfora en intervju ar det viktigt att vara forberedd pa de
fragor som man tanker stalla, samt att man har resonerat kring hur respondenten
kan svara. Kommer man vél forberedd till intervjun underlattar det hela
intervjuprocessen, da ar det aven lattare att exakt fa fram det man amnar soka svar
pa. Soker man efter det man vill finna svar pa, 6kar den sa kallade validiteten i
uppsatsen.

Inom metoder for intervjuer brukar man tala om standardiserade och icke-
standardiserade intervjumetoder (Lundahl & Ské&rvad, 1999:115f).

En standardiserad intervju utfors genom att ett antal fragor stélls pa samma satt
och i samma ordning, varje gang man anvander frageformularet (lbid.).
En icke-standardiserad intervju ar av en friare karaktar dar man fritt kan vélja



bade fragor och ordningsfoljden av dem. Det viktiga ar att svaren man far fyller
informationsbehovet for undersokningens mal.

| intervjuerna for min uppsats kommer jag anvénda mig av just standardiserade
intervjuer. Den standardiserade metoden for intervjuer kommer bidra till att 6ka
reliabiliteten i undersokningen eftersom alla intervjufragor stalls i samma ordning
och pa samma vis till alla respondenter.

For att uppna hog intersubjektivitet i min studie kommer intervjuerna spelas in
med hjalp av en mikrofon. Den metoden hjalper mig som forskare néar det kommer
till analysbiten, men &ven andra forskare som kan vilja anvénda sig av mitt
material. 1 och med transkriberingen har jag mitt material samlat, vilket
underlattar analysdelen, men &ven jobbet for en examinator, som kan kréva
fullstandiga referenser och tillgang till intervjuerna.

2.2 Urvalsprocess

Genom ett strategiskt urval kommer mina respondenter i form av olika ledare valjas
ut for att prova teorin kring ledaregenskaper och ledarstilar. Urvalet ska bidra till att
se om det finns skillnader i méns och kvinnors ledarskap. Genom en teoretisk
generalisering kommer de valda teorierna kring egenskaper och ledarstilar vara i
centrum, det ar teorierna i sig som gor jobbet. Studien bedrivs genom att
generalisera de resultat som framkommer i undersokningen med hjalp av teorier
(Esaiasson et al, 2006:182).

Né&r man véljer ut intervjupersoner genom ett strategiskt urval blir dessa inte
representativa for den samlade befolkningen, men genom att koppla in teorier och
analysera resultatet genom dessa lyfter jag som forskare fram generella aspekter
som kan forvantas saga nagot konkret om 6vriga fall inom befolkningspopulationen
(Ibid.). Intervjumetod &r en tidskrdvande metod att anvénda sig av inom forskning.
Det betyder att respondenterna som skall ingd i undersokningen explicit maste
valjas ut med omsorg for att optimera resultatet. Darfor ar fokus riktat pa att gora
ett fatal valutforda intervjuer istallet for manga och otillrackligt utforda.

Under denna rubrik vill jag dven presentera bortfallet av respondenter. Till min
studie kontaktade jag 25 potentiella respondenter. Fem av dessa valde att inte svara
alls, och 10 av dem valde att tacka nej. Skalen som de presenterade var att de inte
hade tid att medverka. Alla potentiella respondenter blev kontaktade via ett email.
En mall for utskicket till respondenterna skapades och finns presenterat i bilaga 2.
Skalen som de tillfrigade respondenterna uppger maste jag tolka som
sanningsenliga. Men en tanke och en asikt om 10 personers bortfall kan vara att de
inte kanner sig sakra pa sitt ledarskap, eller ar otrygga i sig sjalva. Mitt mal var
sjalvklart att forsoka fa med alla 25.



2.3 Respondenterna

Respondenterna bestar av 10 olika chefer/ledare inom Lunds kommun. Genom ett
strategiskt urval, valdes lampliga personer ut till intervjuerna. Cheferna/ledarna &r
verksamma inom kommunens olika férvaltningar.

I Lunds kommun finns det tio olika forvaltningar. Dessa &r: Barn- och
skolforvaltningen,  kultur- och  fritidsférvaltningen,  miljoférvaltningen,
socialforvaltningen, stadsbyggnadskontoret, tekniska férvaltningen,
utbildningsforvaltningen samt vard- omsorgsforvaltningen, lunds renhallningsverk
samt kommunkontoret.

Cheferna/ledarna ar verksamma pa olika nivaer inom Lunds kommun och har
ett varierande ansvarsomrade. Det som gor respondenterna lampliga for
undersokningen ar framst att de uppfyller kriteriet av att vara en chef eller ledare i
sitt yrke men &dven att de &r ledare for minst 50 personer. Respondenterna ar allt
fran ekonomichefer, rektorer, direktdrer och utvecklingsledare.

Intervjuerna bygger pa fullstiandig anonymitet. Det innebar att inga namn
presenteras i uppsatsen. Min metod for presentationen av resultaten &r att istallet
dopa respondenterna till MR1, 2, 3, 4 samt KR1, 2, 3, 4, 5, 6 Forkortningen
MR1,2,3 osv. star for manlig respondent nummer ett, tva, tre osv. och KR1,2,3
star da sjalvklart for kvinnlig respondent 1, 2, 3 osv.

Respondenternas aldrar varierar. Av de 10 intervjuade cheferna/ledarna blev
medelaldern 52 ar. Den &ldsta respondenten var 59 ar och den yngsta var 46 ar.
Vilket pavisar en variationsbredd, alltsd skillnad mellan det hogsta och lagsta
vardet i fordelningen, med siffran 13 (Teorell & Svensson, 2007:118). Ett utdrag
fran SPSS finns presenterat i Bilaga 3 dar jag genomfort en deskriptiv analys av
respondenternas aldrar i detta utdrag presenteras &ven standardavvikelsen.
Standardavvikelsen blev 4,7. Standardavvikelse &r ett specifikt matt pa storleken
kring den typiska avvikelsen fran medelvardet (lbid.).



3 Teorl

Till min studie har jag valt att anvanda mig av teorier kring hur man kan forsta
ledarskapssituationen i organisationer. Teorierna som  presenteras ar
ledaregenskaper och ledarstilar. Teorierna kommer ligga till grund for
intervjufragorna, som ska besvara frdgan om det finns skillnader mellan de
manliga respektive de kvinnliga cheferna inom Lunds kommun.

3.1 Ledaregenskaper

Utifran vad forskningen presenterat kan chefsrollen skadas som ett utpraglat
exempel for en position som angetts av mén, och som skapats for att passa de
forhoppningar och erfarenheter som ar slutna till den manliga genusidentiteten
(Avotie, 1998:49). Konskategoriseringen av rollen som chef gor positionen
mindre tillganglig for kvinnor &n foér mén (lbid.). Begrepp som manligt och
kvinnligt ledarskap aktualiserar fragor om likheter och olikheter. | praktiken kan
de tolkas som biologiska egenskaper samt en inlérd brist, en inlard fordel samt en
social och kulturell konstruktion (H66k, 2001:39).

Det kvinnliga ledarskapet konstrueras utifran en forestalining om konen som
komplementéra och genom sedvanliga forestallningar om kvinnlighet (a.a:40).
Om manga arbetsgivare grundar sina forvantningar pa att manliga och kvinnliga
chefer ar olika bidrar det till ett effektfullt hinder for kvinnor att konstruera ett
ledarskap och fa majligheten att utova det (Ibid.). De som argumenterar kring att
man och kvinnor skiljer sig at nar det kommer till ledarskap ar forskare inom
”Women In management (WIM)” — litteraturen. Ett av de stdrsta namnen inom
det omradet ar Rosabeth Moss Kanter som skrev boken Men and Women of the
corporation 1977 med forskning kring mén och kvinnor inom organisationer i
USA.

Nedanfor presenteras de mest applicerade vérdena som tillskrivits manliga
respektive kvinnliga chefer inom organisationer.

| en stereotypisk forestéllning av maskulinitet betonas viarden som “hard, torr,
opersonlig, objektiv, explicit, utatriktad, handlingsorienterad, analytisk, dualistisk,
linedr, rationalistisk, reduktionistisk och materialistisk” (Hines 1992:328). Enligt
forskaren Wells studie 2001 briljerar méan pa féljande omraden inom
organisationer:

Analysera komplexa problem och identifiera relevant information.
Anpassa sig till nya situationer for att uppna mal.

Behalla personal och halla en Iag personalomsattning.

Ha ett realistiskt och objektivt perspektiv.

Kontrollera sina kénslor val under stress och missamja.

(Wells, 2001)



De typiskt feminina vérdena som forestédlining om kvinnor &ar féljande:
”0msesidigt beroende, samarbete, mottaglighet, inforlivning, accepterande,
medvetenhet om monster, helheter och kontexter, kanslomassig ton, omvardande,
empatisk, k&nslig och medlidande” (Marshall 1993:124).

| forskningen som Wells gjorde 2001 presenterade han é&ven de
kompetensomraden som kvinnorna briljerade i. Dessa &r féljande:

e Ha den hogsta uppmatta kompetensen.

e Halla under- och dverordnade underattade om utvecklingen.

e Uppna resultat och malsattningar; slutfora projekt.

e Vara noggranna med detaljer kombinerat med en helhetssyn pa problemet.
e Ge tydlig information till underordnade om deras uppgifter.

Inom organisationsvérlden &r det viktigt att ha personliga egenskaper som bidrar
med insikt och forstaelse for hur arbetet fungerar. Olika forfattare har talat om
olika personliga egenskaper som &r relevanta for ledande befattningar. Dessa
egenskaper ar oberoende for person och situation, och skall ses som en riktlinje
for att kunna bemaéstra ledarskapsrollen.

Enligt forskaren Gary Yukl &r teorierna kring egenskaperna uppdelade genom
att omfatta: Sjalvfortroende, maktorientering, kontrollorientering, kénslomassig
mognad och forandringsvilja (Yukl, 2006). Dessa presenteras mer utforligt nedan.

3.1.1 Sjalvfortroende

Nar forfattarna talar om sjalvfortroende bygger det pa flera saker. De borjar med att
definiera uppgiftsspecifikt sjalvfortroende vilket innebér att personer tror att de kan
klara av att losa aktuella problem och uppgifter i arbetet (Ibid.) Graden av
uppgiftsspecifikt sjalvfortroende paverkar bade vilka uppgifter en person valjer att
engagera sig i, hur stor insatsen &r for att kunna losa den samt vilka resultat
personen kommer fram till. Det uppgiftsspecifika sjalvfortroendet ar under sténdig
forandring, och forandras mest genom egna erfarenheter och av observationer av
andra individer (Ibid.)

Den mer allménna och den vanligaste definitionen av sjalvfortroende &r en
allman tro pa den egna férmagan som man har och de nya fardigheterna som man
under sin levnad kommer i kontakt med (Ibid.).

Yukl presenterar aven i sin bok Leadership in Organizations att studier visar att
personer med tillrackligt hogt sjalvfortroende klarar foljande saker béattre &n de med
lagre sjalvfortroende:

e Tasig an svarare uppgifter och stélla upp mer utmanande mal

e Hahoga forvantningar pa sig sjalv och andra

e Vara mer drivande for att nd svara mal och se hinder som utmaningar

e Oka andra involverade parters vilja att bidra med den insats som behévs
(a.a:190)

Den enkla slutsatsen kring sjalvfortroende som forfattarna framstaller &r att utan
tillrackligt sjalvfortroende ar en ledare mer villig att uttrycka stark osékerhet och
uppfora sig osékert i turbulenta lagen (Ibid.).

Brister ledarens sjalvfortroende bidrar det till att urholka personens formaga att
skaffa sig nddvandig inverkan och legitimitet 6ver organisationer.
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3.1.2 Maktorientering

Det kréavs ett positivt och professionellt forhallande till makt for att kunna paverka
sina medarbetare i ratt riktning. Yukl skiljer mellan tva maktorienteringsfalt; det
personliga och det sociala. Personer med personlig maktorientering tillampar makt
for att fylla sina egna personliga behov inom organisationen. De arbetar standigt for
att dominera andra och behalla sin auktoritet for sig sjalv. Anvander individer
social maktorientering anvands makt till nagot som kan vara positivt for alla
inblandade i organisationen (Yukl, 2006:193f). Ledare som applicerar den sociala
maktorienteringen i sitt arbete skaffar sig makt genom ett effektivt beteende i form
av demokratiska former av ledarskap. Det Yukl menar &r att den sociala
maktorienteringen ar konstruktiv och bidrar till forstaelse och utveckling for hela
gruppen kring arbetsprocesser.

3.1.3 Kontrollorientering

Den tredje egenskapen som forfattarna presenterar ar kontrollorientering.
Kontrollorientering berattar hur man ser pa de egna mojligheterna att paverka och
kontrollera saker som intraffar inom organisationen.

Forfattarna skiljer mellan intern och extern maktorientering. De individer som
anser sig sjalva vara internt orienterade uppfattar att de sjalva har stor kontroll dver
situationer som uppstdr och kan sjdalva vara med och paverka utfallet av det
intraffade. De externt orienterade & en motsats. De har mindre tilltro till sina
mojligheter att kunna paverka situationer. Forskning tyder pa att ledare som ar
internt orienterade i manga fler fall &n de externt orienterade tar storre initiativ for
att upptacka och l6sa problem, tar mer ansvar for sin egen insats i arbetet kring
situationen och till sist &r de mer framtidsinriktade i sitt arbete (a.a:190).

3.1.4 Kanslomassig mognad

For att definiera kansloméssig mognad kan man applicera det till personer som inte
lider av nagra psykiska problem och har en starkare mognad Gver sina kanslor
(a.a:191). En ledare med ett stabilt kanslotillstdnd har ett starkt medvetande i
forhallandet till sina starka och svaga sidor i sitt arbete som ledare. Individer med
hog kanslomassig mognad har hog grad av sjalvkontroll, & mindre sjalvcentrerande
och sluter sig inte i svara situationer pa samma satt som personer med en lag
kanslomassig mognad (Ibid.).

3.1.5 Forandringsférmaga

Till sist presenteras forandringsformaga. | en organisationsvarld som standigt blir
mer kaotisk och utvecklande &r egenskapen att klara av forandringar av hog
betydelse for att klara av en ledarroll. Dagens organisationer arbetar standigt med
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nya mal och uppdrag som skall bidra till vidare utveckling. Det ar absolut en av de
viktigare egenskaperna som en ledare forvéntas ha och bemastra i en ledarroll.

3.2 De klassiska ledarstilarna

| min studie anvands ledarstilar for att kunna se pa likheter och skillnader kring
respondenternas svar i intervjuerna. Ledarstilar ar de beteendemdnster, alltsa de
olika satt som chefer och ledare ut6var sitt ledarskap pa (Bruzelius & Skarvad,
2004:370).

De olika ledarstilarna som presenteras i denna uppsats ar forst de klassiska
ledarstilarna som ar: auktoritart, 1t ga, demokratiskt och det karismatiska
ledarskapet. Efter en redogorelse av de klassiska ledarstilarna presenteras dven
individ- och uppgiftsorienterat ledarskap samt situationsanpassat ledarskap.

3.2.1 Auktoritart ledarskap

En auktoritar ledare tycker att den ar sjalvradig, samtidigt som de anstéllda kan
tycka att personen i frga ar en strang auktoritar ledare som styr med jarnhand och
som inte tal att nagon satter sig upp emot den (Rubenowitz, 2004:130). Detta
synsétt kring ledarskap grundades i borjan av 1900- talet. Det anvéandes framst for
att ledaren skulle faststalla de underordnades malsattning samt arbetsmetoder med
avsikt att nd hogsta mojliga produktivitet och verkningsgrad i organisationen
(Ibid.). Styr ledaren organisationen genom auktoritart ledarskap sker delegering av
arbetsuppgifter och den allménna kommunikationen genom en uppifran och ner
konstruktion (Bruzelius & Skérvad, 2004:372).

Auktoritéart ledarskap kretsar enbart kring ledaren, som beslutar allt efter sin
egen uppfattning utan att bli paverkad av de resterande inom organisationen.
Ledaren som styr auktoritart & som tidigare ndmnts véldigt resultatinriktad och
fungerar framst som en person som formedlar mal och beslut kring
organisationens verksamhet. Den auktoritéra ledaren utmarker sig genom att den
styr med jarnhand, bestammer, ger order, kontrollerar de anstallda och har krav pa
att veta absolut mest inom organisationen oberoende av personalens la&rdomar och
kunskaper (Lennéer-Axelson & Thylefors, 2005:104).

3.2.2 Lat- ga ledarskap

Lat ga ledaren bedriver i sjalva verket inget specifikt ledarskap, utan &r valdigt
otydlig och passiv i sitt arbete (a.a:107). En lat- ga ledare deltar sa gott som inte
alls i de anstalldas arbete och har valdigt daligt engagemang i organisationen.
Denna typ av ledare upptrader pa ett alltfor passivt vis i sitt ledarskapsarbete, den
satter inte upp granser, mal och lamnar inga klara besked till sina medarbetare
(Ibid.).
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Lat- ga ledaren har en dalig vana att kunna skjuta upp problem till framtiden
och hela beslutsfattandet blir en langsam historia (lbid.). Denna ledare saknar helt
enkelt motivation och glédje for att klara av uppgiften som ledare.

3.2.3 Demokratiskt ledarskap

Det demokratiska ledarskapet, eller det flexibla ledarskapet som det dven kallas
praglas av maktdelning och medinflytande i organisationen (a.a:109).

Den tidigare forskningen kring ledarstilar har faststallt att den demokratiska
ledarstilen generellt sett & den mest effektiva stilen att applicera till ledarskap och
appliceras oftast inom ledarskapsarbete (a.a:111). Den demokratiska chefen
lyssnar noggrant pa hela organisationens synpunkter och paverkas garna av dem
for att kunna utveckla organisationen i ratt riktning. Ledaren fokuserar helt pa
organisationens basta, och struntar i sina personliga behov, popularitet och ett
auktoritart styre. En demokratisk ledare innehar oftast valdigt manga goda
ledaregenskaper som en hdg social formaga och en stor insikt i arbetsomradet
(a.a:109). Organisationsklimatet préaglas av prestigeloshet, i form av att chefen
kan sta for de fel och misstag den gor. Det bidrar till att ett misstag inte direkt
innebdr katastrof for organisationen. Istéllet forsoker ledaren tillsammans med de
anstallda I6sa problemet pa bésta satt.

Den demokratiska ledaren tar sina avgoranden efter verksamhetens krav och
skiljer sig fran den auktoritara ledaren som i princip alltid tar envaldiga beslut.

3.2.4 Karismatiskt ledarskap

Den karismatiska ledaren &r en person som briljerar med att kunna engagera och
vécka positiva kanslor inom organisationen (a.a:112).

Ordet karisma betecknar en individs personliga charm och formades av
sociologen Max Weber for att kunna framstalla personliga egenskaper som ger
makt och att kunna paverkar andra manniskor. Karisman i sig ar en klar tillgang
hos ledare som &r mogna och har en férmaga att kunna se till hela organisationens
bésta.

Vid en krissituation ar den karismatiska ledarens roll att framsta som den som
ska radda arbetsgruppen, skapa stabilitet i tillvaron, finna nya arbetsmetoder eller
helt enkelt veta mest (lbid.). Om en organisation gar pa halvfart, och saknar
engagemang kan en karismatisk ledare vara den kick som organisationen behdver
for att komma pa fotter igen (Ibid.).

3.3 Individ och uppgiftsorienterat ledarskap

En ledare kan definieras med utgangspunkt i hur individ och uppgiftsorienterad
den &r. Synen kring individ- och uppgiftsorienterat ledarskap vaxte fram kring
ledarskapsforskning kring flertalet amerikanska universitet under -50 talet
(Bruzelius & Skérvad, 2004:370).
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En ledare som prioriterar det individorienterande ledarskapet har ambitioner
att skapa respekt, varme, vanskap och ett fortroende till de dGvriga inom
organisationen (a.a:371).

Den uppgiftsorienterade ledaren har fokus pa att i forsta hand precisera for de
anstallda hur en uppgift ska utféras och hur samarbetet ska utformas for att pa
effektivaste vis losa den (lbid.). Ar du en uppgiftsorienterad ledare ar du framst
inriktad pd produktion, och pa att nd fram till mélet med sin uppgift. Ar du
daremot personinriktad sa inriktar du dig mer pa medarbetarna och ser till att de
mar bra for att pa sa vis skapa resultat. Forfattarna Brunzelius & Skarvad
presenterar en matris i sin bok Integrerad Organisationslara. Figur 2 visar hur
kombinationerna fungerar:

Ledaren fokuserar i forsta hand | Ledaren skapar meningsfull
pa relationer och att tillfreds- | strukiur &t bade arbetsuppgifter
Hog stélla de anstilldas behov och | och samarbete, och samtidigt
i andra hand pad arbetsuppgif- | tillfredsstélls individernas
terna och samarbetets struktur. | behov.

Individ-
inriktning

Ledaren klarar inte att struk- Ledaren lagger stor vikt vid aft
turera arbetsuppgifter och sam- | strukturera arbetsuppgifter och
Lag | arbete och lagger liten vikt vid samarbete men mindre vikt vid
de anstélldas behov. de individuella behoven.

Lag Hog
Uppgiftsinriktning

Figur 2. Individ och uppgiftsorienterat ledarskap

Figur 3. Blake & Moutons ledarraster
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| figur 3 presenteras Blake och Moutons modell som de kallar ledarrastret. Genom
att koppla samman dimensionerna, som de bendmner med omtanke om ménniskor
respektive produktion, identifierar de fem huvudsakliga typer av ledarbeteendet
(Forslund, 2009:271). Dessvérre lyckades jag inte fa tag i original boken av Blake
och Mouton. Men jag lyckades finna en bra forklaring i Magnus Forslunds bok
Organisering och ledning.

Man forstar genom att lasa i figur 1 hur de olika typerna av ledarbeteende far
sitt uttryck. | figur 2 kallas ledaren som far hdga poang pa bada dimensionerna
”h6g-hog ledare” (Ibid.).

For att forklara figur 2 gar det ut pd att 1.1, nere i vanstra hornet ar det samsta
ledarbeteendet. Det ar lika med att ledaren avsager sig sitt uppdrag (Ibid.). Nar
omtanken kring de anstéllda ar hog, alltsa vanstersidan av figur 2 men lag vad
galler produktionen ar ledaren en sa kallad 9.1-ledare. Denna ledare ar en social
och trevlig individ som ser till att hela arbetet i organisationen kanns som en fest.
Motsatsen till denna ledare ar en 1.9- ledare som inte bryr sig om de anstéllda utan
enbart kring uppgifterna. Den ledaren &r en typisk auktoritér ledare som prioriterar
resultat och orderbegaran. Enligt modellen ar 9.9- ledaren den ledaren med bést
beteende ("hdg-hog” ledaren). 9.9 — ledaren skapar god sammanhallning inom
organisationen och engagerar alla medarbetare s de arbetar malinriktat och med
noje. Den ledaren &r ett bra exempel pa en demokratisk ledare, som inkluderar
hela arbetarkaren for att uppna bast resultat. Mitt emellan ledare ar den sa kallade
5.5 — ledaren. 5.5 — ledaren utmérker sig varken som en bra eller dalig ledare,
vilket kan kopplas till 1t ga ledaren som har en nonchalant attityd till sin roll som
chef.

Det gar sjalvklart att kritisera denna modell dar det enbart finns tva
dimensioner, och fundera kring om en 9.9- ledare alltid &r den basta inom
organisationsvarlden. Min uppsats amnar dock inte att undersdka den fragan.

3.4 Situationsanpassat ledarskap

Inom det situationsanpassade ledarskapet forsoker forskare identifiera nagra
typsituationer och darefter kopplat ledarbeteenden som dr mest effektiva i
respektive situation (Forslund, 2009:273). Dessvirre lyckades jag inte fa tag i
original kéllan av Hersey & Blanchard Management of organizational behavior:
Utilizing human resources (1977), men Forslund presenterar i sin bok att deras
ledarskap innebar att ledarstilen skall anpassas efter medarbetarnas personliga
mognad (Forslund, 2009:274). Enligt forfattarna finns det fyra ledarstilar att vélja
mellan, beroende pa om man ar hog eller 1ldg pa uppgifts eller
relationsorienteringen. Nar forfattarna talar om personlig mognad relaterar de till i
vilken utstrackning medarbetaren har formagan, viljan och sjalvfortroendet att
utfora en specifik uppgift (Ibid.). I figur 4 nedan presenteras de fyra graderna av
mognad.
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DELTAGANDE OVERTALANDE
LEDARSTIL LEDARSTIL

_EDAREN AR STARKT ‘
STODJANDE §8 :

DELEGERANDE INSTRUERANDE
LEDARSTIL LEDARSTIL
LEDAREN AR SVAGT :
STODJANDE

LEDAREN AR SVAGT LEDAREN AR STARKT
STYRANDE STYRANDE

HOG MATTLIG MATTLIG LAG
ANSTALLDAS vill ach Kan mer, Kaniite, § Villinte och
MOGNAD kan men osaker men vill I kan inte

Figur 4. Situationsanpassat ledarskap enligt Hersey & Blanchard 1988

Figuren ska avlasas med bdrjan i det hogra hornet. Man gar fran en instruerande
ledarstil till en delegerande ledarstil. Den instruerande ledarstilen gar ut pa att
ledaren tydligt styr arbetet och talar om vad som behdver géras och pa vilket vis
det ska gora. Nar ledaren gar 6ver till en 6vertalande ledarstil ska ledaren forklara,
klargora, dvertyga och sélja in arbetet till hela organisationen. Ledaren maste i
den Overtalande ledarstilen vara véldigt relationsorienterad for att kunna bygga
upp 6msesidighet och samarbete. Vid den deltagande ledarstilen har ledaren ett
starkt stod. Men de anstallda far jobba véldigt mycket pa egen hand. Nar de
anstallda kan och vill arbeta sjalvstandigt kan ledaren overgd till den fjarde
ledarstilen som &r den delegerande.
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4 Analys

| denna del av uppsatsen kommer resultaten fran intervjuerna presenteras. Varje
fraga forklaras for att forsoka forklara fragans relevans for studiens syfte och for
lasaren.

Varije fraga ifran intervjuguiden kommer skrivas ned, och en férklaring av den
fragans innebord till studien forklaras. Analysverktyget har tva dimensioner och
dessa ar presenterade som ledarstilar och ledaregenskaper. Fragorna 3, 4, 5, 6 ar
till for att undersoka respondenternas ledarstilar medan 2, 7, 8, 9 &r till for att
undersoka vilka egenskaper som ménnen respektive kvinnorna applicerar i sitt
ledarskap. Den forsta fragan syftar till att reda ut fragan kring ledarskap och
chefskap, eftersom begreppen ar svartolkade. Alla fragor i intervjuguiden ar
konstruerade med hjalp av mitt teoriavsnitt.

4.1 Intervjuresultat fran respondenterna

De inledande fragorna: Vad har Du for utbildning? Hur lange har Du arbetat
som chef/ledare i hela ditt arbetsliv?

Fragorna stélls for att se om det finns ett ménster kring vilka utbildningar som
dominerar for chefer inom forvaltningsverksamheterna. Det dr en fraga som
enkelt kan summera de manliga respektive de kvinnliga respondenternas likheter
och skillnader i form av uthildning. Varfor ar det da viktigt med en
utbildningsfraga? Inom tidigare forskning presenterar manga forskare att man
tenderar att utbilda sig inom tyngre &mnen som ingenjors- och
ekonomutbildningarna. Kvinnor daremot kan ha olika spar dar lararyrket och
sjukvardsutbildningar dominerar (Wahl, 2003). Uthildningar som respondenterna
har genomfort ar pol.mag. lararutbildningen, fil.kand. i historia, geologi, religion.
Deras plats som chef/ledare inom kommunen &r i symbios med deras utbildning.
Det ar alltsa en stor skillnad mellan alla respondenter eftersom de ar verksamma
inom olika omraden i forvaltningen.

Fragan kring hur lange respondenten har varit verksam som chef/ledare i sitt
arbetsliv ar stalld for att se hur genomsnittsaldern ser ut av tidigare erfarenheter
som ledare.

MR1 =25 ar KR1=15ar
MR2 =2 ar KR2 =25 ar
MR3 =30 ar KR3=15ar
MR4 =23 ar KR4 =25 ar
MR5 = 16 ar KR5 =13 ar

De flesta av respondenterna har varit verksamma i mer an 10 ar och en av dem
har varit ledare i 30 ar. En av respondenterna urskiljer sig, med att enbart ha varit
ledare i 2 ar. Det &r varierande niva pa respondenternas tid som ledare i deras
arbetsliv.
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Ledarskapsfragor med fokus pa ledaregenskaper och ledarstilar

1. Vad ar skillnaden mellan att vara en ledare och en chef, och vad ar du?
Fragan stalls for att reda ut begreppen chef och ledare ytterligare. Dessa begrepp
ar mangtydiga och respondenternas svar bidrar till hégre insikt i hur man kan
forsta och anvanda begreppen.

MR1 menar att begreppet chefskap ar nagot man innehar, det &r en utmarkelse.

Ledarrollen daremot &r nagot man forvaltar i sitt arbete, och det satts standigt pa
prov (MR1). Nagra av respondenterna menar &ven att chefskap har med
beslutsfattande att gora och att ledarskap har med hur arbetet inom organisationen
fungerar och utvecklas. Alla respondenter pastar att det finns en skillnad mellan
begreppen. De menar att chefer styr medan ledare utvecklar och leder sina
anstallda mot malen. MR1 presenterar sin definition av chefskap samt ledarskap
pa foljande vis: ”Chefskap ar nagot man far pa pappret, da kanns det som man ar
chef. Ledare ar nagot man forvarvar, det ar nagot man far av andra”. En annan
av de manliga respondenterna menar: “att chefen har det formella ansvaret,
ekonomiskt ansvar i form av att forma budget och l6nesattning” (MR5). Ledaren
visar vagen och star for uppféljning. Utifran den definitionen jag presenterar i
centrala begrepp kring chefskap och ledarskap &r en valdigt ndra den
beskrivningen: “Begreppet ledare gillar jag mer. Ar allergisk mot hierarkier.
Forsoker undvika auktoritet. Chefskap var nagot man anvénde sig av forut, dar
det fanns en tydlig hierarki.” (MR4). En av de kvinnliga respondenterna
formulerar sig pa liknande vis:
"Chefen dr mer auktoritir medan ledaren leder och far med sina anstdlla”
(KR3). En annan kvinnlig respondent formulerar sig sa har: “Vilken titel man har
ar kanske inte det viktigaste, utan hur man leder” (KR2). KR4 konstaterar direkt
att: “Jag dr chef” (KR4). Jag ar en avdelningschef, och skillnaden &r att
ledarna oftast har flera 6verordnade, dock har ledare dven ett stort ansvar. Men
det skiljer inte mycket i ansvar mellan chefer och ledare, men oftast har en chef
inte lika manga over sig, och ar man chef har man fler befogenheter i form av
ekonomisk beslutsfattning ”(KR4).

Efter att ha intervjuat alla respondenter blir min slutsats efter analyserandet av
deras svar att ledarrollen ar viktigare och mer betydande &n chefsrollen. Dock
kravs det ibland ett chefskap genom att peka med hela handen och konkret
faststélla ett beslut eller en forandring. Har presenterar respondenterna ett
overensstamt svar mellan konen. Det gar aven att finna manga likheter med det
jag presenterar i kapitel 1.5.1 Chefskap och ledarskap.

2. Vad ar speciellt med Ditt ledarskap, och vilka fér- och nackdelar har det?
Fragan ar utformad for att ge mig ett svar pa vilka ledaregenskaper och ledarstilar
respondenterna har eller tillampar i sitt arbete. Det ar dven en hogst 6ppen fraga
som respondenterna kan tolka pa flera vis.

Respondenterna har olika installningar till vad som &r speciellt med deras
ledarskap. Men en majoritet av dem betonar vikten av att kunna kommunicera, att
vara arlig och 6ppen samt att kunna samarbeta. En manlig respondent menar: “att
han aktivt forsoker hjéalpa folk som behdver hjalp inom organisationen” (MR2).
En annan av de manliga respondenterna berattar: “jag ser mig sjalv som en
mojliggorare, arbetar med alla inom organisationen och agerar som ett
bollblank” (MR5). MR5 fortsatter och beskriver att hans tydlighet brister i hans
ledarskap. Men det &r ytterst viktigt med tydlighet ndmner han. MR1 beskriver sig
sjalv som: Jag ar valdigt mycket for att leda tillsammans, och gillar att diskutera
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fram saker genom att lyssna in allas idéer och tankar”. MR4 berattar om sitt
ledarskap pé foljande vis: ”Gor du inga fel, gor du for lite. Man ska vaga satsa,
man ska aven stétta medarbetarna i med och motgangar. Vaga satsa och ge allt.
Jag ar inte fOr att man ska lamna 6ver sitt ansvar kring ledarskapet”(MR4).

KR4 presenterar att hon forséker kommunicera och hela tiden forbéattra sin
retoriska formaga pa olika nivaer. Hon forsoker vara rak och tydlig, “som chef
maste man vara valdigt rak. En nackdel jag har ar att jag kanske tar pa mig lite
for mycket” (KR4). KR3 menar foljande: “jag forsoker se valdigt positivt pa
forandringar och alskar att effektivisera saker, man behover vara lite lat for att
bli effektiv, men det menar inte att jag dr lat pd det viset.” ”’Mina nackdelar dr att
jag formodligen dr alldeles for sncill” (KR3). Den har fragan presenterar inga
storre skillnader mellan konen, utan respondenterna av de olika kénen svarar
valdigt lika pa fragan.

3. I din stallning som chef/ledare har du en viss maktposition. P& vilket satt
applicerar Du Din maktposition inom organisationen?

Ledarskap och makt gar hand i hand. En ledare har en befogad maktposition
inom sin organisation. Fragan amnar pavisa hur cheferna/ledarna forbrukar sin
maktposition i sitt ledarskap.

Respondenterna ger ett klart svar pa fragan. Majoriteten av respondenterna
anser att ett auktoritéart ledarskap inte leder till en god organisation. Utan ett
samarbetande och inkluderande ledarskap ar det som organisationen vinner pa i
langden. En av respondenterna menar att ’man har en makt i fragor kring att satta
I6ner, semesterdagar och liknande. Vissa mal och uppgifter maste géras och da
har man makten att delegera ansvaret” (KR1). En annan av de Kkvinnliga
respondenterna menar: “att man maste vara tydlig med vad organisationen star
for> (KR2). En av de manliga respondenterna uttrycker sin asikt kring fragan
genom att sdga: "Jag kan fordndra, beroende pd vad folk behdver och vill
utveckla inom organisationen. Jag ska satta upp ramarna som sedan skall foljas
for projektet” (MR4). En annan av de manliga respondenterna beskriver det som
att: “Det giller att bevisa vad jag stdr for och att medarbetarna vet vart vi ska.
Jag tror pa vardestyrning, att man styr med virderingar” (MR5). “Jag forscker
nog inte missbruka den utan forsoker ta med mig mina medarbetare och deras
behov, och fora ett resonemang i ledningsgruppen, dar jag da forsoker ta plats
och berétta om vara behov” (KR4). Den har frdgan ger mig som forskare en god
bild 6ver vilken typ av ledarstil respondenterna applicerar i sitt arbete. Den
auktoritara ledarstilen bortprioriteras for att istallet anvanda sig av den
demokratiska ledarstilen. Har ar de manliga respektive de kvinnliga
respondenterna Overens om vilken stil som & den optimala inom
ledarskapsarbetet, den demokratiska.

4. Inom ledarskapsforskning talar man om kontrollorientering. Pa vilket sett
kontrollerar Du din organisation samt dina medarbetare?

Fragor kring kontroll ar nastan lika sjalvklara som fragor kring makt. Kontroll
kan vévas in i maktbegreppet. Fragan kan anses vara valdigt riktad och rakt pa
sak. Men respondenterna svarade utforligt pa fragan och var beredda att diskutera.
Fragan hjalper mig att lattare kunna forstd vilken ledarstil och vilka
ledaregenskaper som respondenterna tillampar i sitt arbete. Fragan besvarar dven
vilken sjélvkontroll respondenterna har Over sitt ledarskap, som &r en teori som
presenteras i mitt teoriavsnitt.
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Fragan har majoriteten av respondenterna analyserat och besvarat pa liknande
vis. De ndmner att det géller att stotta och vara engagerad i sin ledarroll for att de
anstallda ska bidra till malsattningen inom organisationen. Har instammer de
flesta att en hart kontrollerande roll inte &r efterstravansvart. Det ar intressantare
att styra med hjalp av de dvriga anstallda, for att uppna resultat.. En av de manliga
respondenterna uttrycker sig pa féljande vis kring fragan: “Jag forsoker finnas till
dagligen och lyssna pa mina medarbetare. Vi jobbar efter mal och stammer av
hur det gar for de anstallda. Jag forsoker ta del av synpunkter som formedlas till
vdr forvaltning. Oppna dorrar dr viktigt!” (MR4).

En av de kvinnliga cheferna/ledarna berattar om hur hon staller sig till fragan
genom att formulera sig pa foljande vis: “Jag dr en superkontrollfreak i grunden,
men forsoker kontrollera mig sjalv och halla mig pa en rimlig niva. Forsoka
skapa tillit och genom fortroende inte behdva kontrollera. ” (KR3).

Likt fraga 3 far jag som forskare en god inblick i vilken ledarstil som
respondenterna véljer att arbeta med. Som tidigare ndmnts ar det den
demokratiska ledarstilen som &r den efterstravansvarda bland alla deltagande
respondenter.

5. Sjalvfortroende ar ett begrepp som  uppkommer inom
ledarskapsforskningen. Vad betyder sjalvfortroende for Dig? Och vilken niva av
sjalvfortroende har Du?

Fragan ar utformad for att se om de manliga respektive kvinnliga
respondenterna skiljer sig i fragan kring sjalvfortroende i sitt ledarskap.

Begreppet &r betydande inom ledarskapsforskningen, men dven i samhallet
overlag. Sjalvfortroende ar som jag tidigare namnt ett mangfacetterat begrepp.
Respondenterna har diskuterat kring sjalvfortroendets roll for en ledare. For att
uppnd ett optimalt ledarskap ar sjalvfortroendet en grundfaktor enligt manga
forskare. Det &r anvandbart vid beslutsfattande och kring foréandringar inom
organisationen.

De manliga respektive de kvinnliga svaren &r véldigt lika. En kvinnlig
respondent svarar foljande: “Det dr viktigt med sjdlvfortroende. Man mdste veta
vilka svagheter och vilka styrkor man har som ledare” (KR3). Alla kvinnor
erkanner att de har en hog niva av sjalvfortroende i sitt arbete som chef/ledare.
Tva av de kvinnliga ledarna beskriver att deras sjalvfortroende skiftar i olika
situationer. “Sjalvfortroendet varierar i olika situationer, vissa saker &r man
battre pd &an andra. Vissa utmarkelser ger mig som chef ett hogre
sjalvfortroende” (KR1).

KR4 uttrycker sig pa foljande vis nar vi talar om sjalvfortroende: “Jag har nog
ett ganska hogt sjalvfortroende, men jag ar gammal, ar 55 ar och det vaxer ju
med aren, och man lar ju kanna sig sjalv och det jag gor tror jag pd” (KR4).

En av de manliga cheferna/ledarna valde att uttrycka sig pa foljande vis: “4lla
chefer bor ha ett hogt sjalvfortroende. Man maste veta vem man ar, aven fast det
kan vara svdrt att precisera mdste man ha en ndgorlunda insikt” (MR1). En
annan manlig respondent foljer samma spar och berattar: ”Om man inte kinner
sig sjalv, kan man inte kdnna andra och leda de pa ratt vag i organisationen.
Sjalvfortroende ar viktigt, om det fanns en 10 gradig skala skulle jag ligga pa en
dtta” (MR5). Analysresultatet kring denna fraga pavisar att de medverkande
respondenterna anser att en hdg niva av sjalvfortroende ar optimalt for att utdva
ledarskap. Har &r alltsa de manliga respektive de kvinnliga respondenterna
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dverens om att ett hogt sjalvfortroende ar bra for ledarskapet, men det far inte bli
for hogt. Da kan det paverka medarbetarna och ens roll som chef negativt.

6. Inom organisationslivet kan férandringar vara aktuella. Hur paverkas Du
av forandringar inom Din organisation? Och hur kan man definiera en
god/samre forandring inom organisationen?

Genom ovanstaende fraga forsoker jag urskilja hur respondenterna stéller sig
till forandringar inom sina respektive organisationer. Fragan presenterar hur
respondenterna  definierar en god respektive sdmre forandring inom
organisationen. Alla organisationer genomgar forandringar pa olika vis. Det &r av
stor vikt att underscka hur chefer/ledare stéller sig till forandringar for att forsta
deras ledarskap.

De flesta av respondenterna svarar pa liknande vis. Det &r viktigt att informera
och presentera forandringen for medarbetarna. Visst kan vissa beslut vara tuffare
att driva igenom, och dar det inte finns lika stort stéd. D& menar en kvinnlig
respondent att: “’det ar viktigt att kunna peka med hela handen och vara rak och
arlig med vad forandringen kommer betyda for organisationen” (KR2). KR4
menar att: “’det sker ju férandringar hela tiden, det galler att hanga med. Och
forsoka fa alla att forsta att vi maste andra oss for att hanga med” (KR4).

De manliga respondenterna haller samma linje som kvinnorna med att
forandringar bast drivs igenom med fullt stéd. En av de manliga respondenterna
menar att: han har latt att ta forandringar, men jag ar inte kand for att driva
igenom dem. | ett tidigare arbete var jag med om organisationsforandring efter
organisationsforandring. Det ar inte att efterstrava, och jag forandrar enbart da
det ar ndédvandigt for organisationen” (MR4).

En annan manlig respondent menar att: “forandringar pagar standigt inom
organisationer. Men ju hogre upp i hierarkin man befinner sig desto lattare ar det
med en forandring” (MR5).

Svaren fran respondenterna tyder pa att det ar viktigt att driva igenom
forandringar som de flesta ar med pa. Ibland maste en ledare/chef driva igenom en
forandring som inte &r popular hos majoriteten av de anstéllda. D& &r det viktigt
att kunna sta pa sig och bevisa och formedla vikten av vad férandringen kommer
betyda for organisationen. Har kopplas sjalvfortroende in och bevisar sin
betydelse for ledarskapsarbetet. Dock ser man inte en storre skillnad mellan de
manliga respektive de kvinnliga respondenternas svar.

7. Vad kravs for att bli en val ansedd chef/ledare inom organisationsvarlden?
Fragan ar utformad for att redovisa vilka ledaregenskaper en chef/ledare maste
tillampa for att fa god respons for sitt arbete. Svaret pa fragan ger mig som
forskare en battre inblick i vilket ledarskap som respondenten i fraga agerar
utifran. Det i sin tur ger mig dven mer information om respondentens ledarstil och
ledaregenskaper.

En av respondenterna &r snabb och svarar att social kompetens ar nyckeln till
ett optimalt ledarskap: "Man madste ha en god social kompetens, kunna anpassa
sig till den man talar med och kunna lyssna pd vad den har att siga” (MR4).
Lyssna &r en egenskap som manga av respondenterna namner. MR1 beskriver det
pa foljande vis: lyssnade, tillmotesgaende, tydlig kan ocksa vara bra sa man inte
missuppfattas, det ar viktigt att kunna ta till sig vad medarbetarna sager for att
kunna utveckla verksamheten” (MR1). En av respondenterna beskriver “vikten av
en god kunskap om verksamheten, samt att man skall férsoka vara en forebild for
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medarbetarna — vara stottande och engagerad” (KR3). De flesta av
respondenterna ar éverens om att det ar viktigt att vara kunnig inom sitt omrade,
vara tydlig och kunna samarbeta med sina anstdllda. Har skiljer sig inte
respondenternas asikter sig at pa nagot storre vis.

8. Inom ledarskapsforskningen ar fragan om méan och kvinnor som chefer
valdigt aktualiserad. Kénen man och kvinna finns, men finns det ett manligt
respektive kvinnligt ledarskap?

Teoriavsnittet i uppsatsen redovisar stereotypa ledaregenskaper som tillskrivs
man och kvinnor. Finns det ett kvinnligt och ett manligt ledarskap? Det kan ses
som en kanslig fraga att svara pa, men respondenterna har delade meningar kring
fragan.

En del av respondenterna séger att det finns ett manligt respektive kvinnligt
ledarskap, och de 6vriga slar fast att detta ar en myt. Det &r dock en blandad asikt
mellan konen, och det gar inte att se ett samband kring hur kvinnorna respektive
mannen svarar. Det finns olika asikter kring fragan hos bada konen.

En av de kvinnliga respondenterna svarar att: ’kvinnor ar empatiska och mjuka
I sitt ledarskap medan mannen &r tuffare och klarar av att styra med hela handen”
(KR4). En annan av de kvinnliga respondenterna kommer in pa kvotering kring
fragan och presenterade hennes syn kring kvotering:

“Jag tror inte pd kvotering. Jag skulle aldrig ta ett jobb for att jag dr kvinna.
Det som &r viktigast vid en anstallning ar kompetensomradet, det ska alltid vara
det hogst prioriterade ” (KR3).

MR1 menar att det inte finns tva olika typer av ledarskap: ”Man kan pasta att
det finns det, att manga kvinnor blir man, men jag kan inte se ndgon skillnad”
(MR1).

Dock péapekar respondenterna som inte tror pa ett manligt respektive kvinnligt
ledarskap att mannen har blivit en normfigur for ledarskap. En av respondenterna
svarar med att séga:

“Men det finns ju olika typer av mdn och olika typer av kvinnor, vissa man kan
ha manga kvinnliga egenskaper, och vissa kvinnor kan ha stereotypa manliga
egenskaper i sitt ledarskap” (KR5).

Har presenteras en viktig asikt kring fragan. KR5 séger att det finns olika typer
av man och olika typer av kvinnor. Vissa mén kan ha kvinnliga egenskaper och
vissa man lan ha manliga egenskaper kopplade till sitt ledarskap. Detta svar starks
nar jag staller fraga 9 till respondenterna. Nedan presenteras svaren fran de
manliga och kvinnliga respondenterna. Det &r som tidigare ndmnts en blandad
asikt bland konen om det finns tva olika sorters ledarskap. Det gar alltsa inte att
finna ett specifikt monster bland kdnen som skiljer dem at varandra i fragan.

9. Markera de fem viktigaste egenskaperna en chef bor inneha.

hard k&nslomaéssig ton reduktionistisk opersonlig
mottaglighet kanslig inférlivande torr
handlingsorienterad utatriktad rationalistisk Linear
empatisk objektiv materialistisk omvardande
explicit medvetenhet om monster accepterande analytisk
Omsesidigt beroende medlidande samarbetande dualistisk

Cheferna/ledarna ska utifran deras egna tankar och funderingar och vélja ut de
fem viktigaste egenskaperna kring en chefsroll. Alla egenskaper ér kopierade fran
de stereotypa manliga och kvinnliga ledaregenskaperna fran mitt teoriavsnitt.
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Fragan ska utreda hur laget ser ut inom organisationsvarlden i dagens Sverige.
Med fragans utformning far jag som forskare en insyn i vad som prioriteras bland
de manliga respektive kvinnliga respondenterna i synen kring ledaregenskaper.

De manliga respondenternas svar kan utlasas fran figur 5, dar egenskaperna
presenteras samt hur manga roster de fick.

De manliga respondenternas svar
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Figur 5. De manliga respondenternas svar pa fragan kring ledaregenskaper

Sammanfattningen av de manliga respondenternas svar pa egenskapsfragan
blev att samarbetande, medvetenhet om monster samt handlingsorienterad fick
hdgst utfall av respondenternas svar.

Det &r intressant att notera att 7 av de 11 egenskaperna som cheferna/ledarna
valde &r stereotypiska forestallningar for feminina ledaregenskaper. Det tyder pa
att man kan applicera stereotypiskt kvinnliga egenskaper till sitt ledarskap.
Nedan presenteras de kvinnliga respondenternas svar pa fragan kring
ledaregenskaper:

De kvinnliga respondenternas svar
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Figur 6. De kvinnliga respondenternas svar pa fragan kring ledaregenskaper

Sammanfattningen av de kvinnliga respondenternas svar pa egenskapsfragan
blev att samarbetande, handlingsorienterad, empatisk och analytisk hamnade i
toppen i valet av lampliga ledaregenskaper. Handlingsorienterad och analytisk ar
stereotypiska manliga egenskaper, medan samarbetande och empatisk &r
stereotypa forestéllningar kring feminina ledaregenskaper.

Bland de kvinnliga respondenterna var det fyra av 10 respondenter som valde
att kryssa i analytisk, medan enbart en av méannen valde att kryssa i det. Det tyder
pa att det finns en skillnad mellan mannen och kvinnorna. Sex av de 11 valda
egenskaperna &r stereotypiskt kvinnliga, vilket bidrar till att en majoritet av
kvinnorna har markerat feminina egenskaper.

Efter att ha analyserat och presenterat svaren kring de manliga och kvinnliga
respondenternas svar pa ledaregenskapsfragan ser man valdigt manga likheter
mellan kénens svar. Dock utmarker sig kvinnorna i fragan om att chefer/ledare
bor vara analytiska, medan mannen inte alls resonerar pa det viset. Mannens
liksom kvinnornas svar &r att samarbete och handlingsorientering ar viktigt for
ledare. Dock utmarker sig mannen och pavisar vikten av att ha medvetenhet om
monster inom organisationen, som &r en stereotypisk feminin ledaregenskap.
Egenskaperna kring samarbete, medvetenhet om monster, empatisk samt analytisk
ar viktiga egenskaper att inneha, bortsett fran konsrollen. For att bemastra en roll
som chef/ledare &r det viktigt att kunna samarbeta med sina medarbetare, kunna
forsta olika monster och vara medveten om de, samt vara empatisk mot sina
medarbetare och kunna analysera viktig information i organisationsarbetet. De
ovan namnda egenskaperna kopplas till den demokratiska ledarstilen som alla
respondenter kan liknas vid.

En del av egenskaperna uppfattade respondenterna som negativa och uteslot
dem direkt. Dessa var: hard, opersonlig, linedr, medlidande, torr, dualistisk,
kénslig, materialistisk, accepterande, omvardande.

24



5 Slutsats och diskussion

| det sista kapitlet av uppsatsen presenteras en tydlig redogorelse av de slutsatser
som man kan pavisa fran den empiriska studien.

Kapitlet presenterar  slutsatserna  kring  kvinnornas och  méannens
ledaregenskaper samt ledarstilar. Eftersom ledaregenskaper och ledarstilar ar tva
skilda saker separeras de fran varandra genom 5.1 Slutsatser kring
respondenternas ledaregenskaper och 5.2 Slutsatser kring respondenternas
ledarstilar.

Presentationen kring slutsatserna avrundas med férslag pa framtida forskning
inom dmnet och ett tack till personer som har bidragit till uppsatsens utformning.

5.1 Slutsatser kring respondenternas ledaregenskaper

Utifran min analys kring ledaregenskaper gar det att finna en tydlig skillnad
mellan de kvinnliga och de manliga respondenterna. | fraga nio stéller jag fragan
om vilka egenskaper respondenterna prioriterar hdgst i en ledarposition. Av de 24
olika egenskaperna som respondenterna kunde valja bland valde kvinnorna ut 11
och detsamma gjorde mannen. En stor skillnad mellan kénen &r att kvinnorna
prioriterar egenskapen att vara analytisk. Har valde 4 av de 10 kvinnliga
respondenterna att kryssa for det, medan endast en av de manliga kryssade i
denna. Att vara analytisk &r en stereotypisk forestalining som man kan utlésa i
teoriavsnittet 3.1. Har gar det alltsd att dra slutsatsen kring att kvinnor kan
applicera manliga stereotypa egenskaper i sitt ledarskap. En liknande slutsats gar
att dra till de manliga respondenterna. Aven de pdvisar att kvinnliga stereotypa
egenskaper ar av stor vikt i en roll som ledare. Alltsa kan dven man applicera
stereotypiska kvinnliga egenskaper som samarbetande, att ha medvetenhet om
monster samt att kunna vara empatisk. Den slutsatsen far utokat stod genom fraga
atta i intervjuguiden, dér en respondent tydligt presenterar en klar bild 6ver hur
kdnen kan uppfattas.

De ledaregenskaper som &r hogprioriterade hos de bada konens &r att vara
samarbetande och handlingsorienterad. Att kunna samarbeta med sina
medarbetare ser &ven jag som den viktigaste egenskapen som kravs for att klara
av att leda sin organisation mot uppsatta mal.

En &vervagande sammanstallning av respondenternas ledarskap utifran
ledaregenskaper pavisar att det inte ar valdigt mycket skillnad férutom det att
kvinnor kan applicera manliga egenskaper och tvartom géllande ménnen. Min
studie pavisar alltsa att de stereotypa forestallningarna inte langre ar hallbara att
utga ifran nar det kommer till ledaregenskaper hos kvinnor och méan. Det finns
alltsa tva kon, men inte ett specifikt manligt och kvinnligt ledarskap tolkar jag
utifran mina resultat.
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5.2 Slutsatser kring respondenternas ledarstilar

De resultat som har uppkommit kring ledarstilar &r féljande. Alla tio respondenter
applicerar mer eller mindre den demokratiska ledarstilen i sitt arbete. Det slas fast
genom att de respekterar sina medarbetare och forsoker driva igenom deras idéer
och tankar ocksa. Hela organisationen &r viktig, och cheferna och ledarna har alla
en god insyn i hela kedjan av medarbetare, vilket bidrar till en optimal ledarroll.
Ingen av respondenterna foresprakade en ledarstil som gar att koppla till den
auktoritéra ledarstilen.

Den auktoritara ledaren utmarker sig genom att den styr med jarnhand,
bestammer, ger order, kontrollerar de anstallda och har krav pa att veta absolut
mest inom organisationen oavsett personalens kunskaper och erfarenheter
(Lennéer-Axelson & Thylefors, 2005:104). Ingen av respondenterna var positiv
till att kontrollera sina medarbetare i for hog grad. Respondenterna var 6verens
om att det inte gar att veta allt om allt inom organisationen, utan att de anstéllda
maste hjalpas at tillsammans.

Som teoridelen presenterade ar den demokratiska ledarstilen den dominerande
ledarstilen hos ledare och chefer inom organisationer. Det kan dven min empiriska
studie konkret pavisa. Det gar dven att koppla svaren kring respondenterna till det
situationsanpassade ledarskapet dar man kan se pa det tredje steget som ar
deltagande ledarskap. Vid den deltagande ledarstilen har ledaren ett starkt stod.
Men de anstéllda far jobba valdigt mycket pa egen hand. Det &r vad de flesta av
respondenterna pavisar i sina svar. Ledarrollen som respondenterna innehar har
starkt stod hos de resterande medarbetarna, och de anstéllda fragar om hjalp nar
det behdvs, annars skéter de sina omraden med sin egen kompetens.

5.3 Forslag pa vidare forskning

Efter min studie kring ledarskap har tankar florerat kring hur fortsatt forskning
kan bedrivas. I kommande forskning vore det av vésentlig betydelse att inkludera
flera respondenter i undersokningen, for att kunna presentera ett tyngre material
kring laget i Sverige. Det skulle &ven vara av betydelse att se hur anstélldas syn
inom den offentliga sektorn ser pa hur manliga och kvinnliga ledare kan skilja sig
at och om de har en annan tanke kring kénens roll i ledarskapspositioner.

En kommande studie skulle dven kunna innehalla teorier kring stress,
kommunikation och motivation for att se pa skillnader mellan kénen. Det skulle
bidra till ett helt annat resultat. Det gar sjalvklart att anvanda sig av andra teorier,
men dessa finner jag mest anvandbara for kommande studier.

En tanke som har slagit mig under skrivandets gang ar att det vore intressant
att jamfora ledarskapet i den privata och den offentliga sektorn i en jamfdrande
studie. I den privata sektorn ar mannen klart dominerande pa hoga positioner som
man kan se med hjalp av figur 1. Vid en sadan jamforelse kan man jamfora pa
samma vis som i min studie, alltsa att se pa skillnader mellan man och kvinnor
men man kan &ven understka rekryteringsprocessen och se om den skiljer sig
mellan sektorerna.
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Fortsatt forskning kring varfor kvinnor har problem att uppna en chefsposition
inom den privata sektorn ar av hog prioritet, med tanke pa dagens skevhet.
Eftersom en generalisering utifran min studie pavisar att ledarskapet inte skiljer
sig markant at ar det ett stort problem att kvinnor inte nar upp till hoga
chefspositioner i samma utstrdckning som mannen i den privata sektorn. Visst
behover det inte se ut pa samma vis i den privata sektorn som det gor i den
offentliga sektorn, vilket gor det &nnu mera intressant att undersoka.

5.4 Ett stort tack till

Ett stort tack vill jag rikta till min kara familj som har bidragit med stéd, uppmuntran
och uppbackning vid uppsatsskrivandet och korrekturlasandet. Annu ett tack vill jag
ge till min handledare som har bidragit med konstruktiv kritik under
uppsatsskrivandet. Ett sista tack ger jag till respondenterna som bidragit till mitt
empiriska material, stort tack till er alla.
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7 Bilagal

Namn:

Inledande fragor:

Alder:

Vad har Du for utbildning?
Hur lange har Du arbetat som chef/ledare i hela ditt arbetsliv?

Ledarskapsfragor — egenskaper och ledarstilar:

Vad ar skillnaden mellan att vara en ledare och en chef, och vad ar du?
Vad ar speciellt med Ditt ledarskap, och vilka for- och nackdelar har det?

| din stallning som chef/ledare har du en viss maktposition. Pa vilket satt
applicerar Du Din maktposition inom organisationen?

Inom ledarskapsforskning talar man om kontrollorientering. P& vilket sett
kontrollerar Du din organisation samt dina medarbetare?

Sjalvfértroende ar ett begrepp som uppkommer inom
ledarskapsforskningen. Vad betyder sjalvfortroende fér Dig? Och vilken
niva av sjalvfortroende har Du?

Inom organisationslivet kan forandringar vara aktuella. Hur paverkas Du
av forandringar inom Din organisation? Och hur kan man definiera en
god/samre forandring inom organisationen?

Vad kravs for att bli en val ansedd chef/ledare inom
organisationsvarlden?

Inom ledarskapsforskningen &r fragan om man och kvinnor som chefer
valdigt aktualiserat. Koinen man och kvinna finns, men finns det ett
manligt respektive kvinnligt ledarskap?

Markera de fem viktigaste egenskaperna en chef bor inneha.

hard k&nslomaéssig ton reduktionistisk opersonlig
mottaglighet kanslig inférlivande torr
handlingsorienterad utatriktad rationell lineér
empatisk objektiv materialistisk omvardande
explicit medvetenhet om monster accepterande analytisk
Omsesidigt beroende medlidande samarbetande dualistisk
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8 Bilaga?2

Hej!

Mitt namn &r Dan Ishaq och skriver for tillfallet min C-uppsats i Statsvetenskap. |
min C-uppsats skriver jag om ledarskap.

Jag har valt att genomfdra intervjuer med chefer och ledare inom Lunds kommun
for att kunna presentera ett eget empiriskt material kring min fragestallning om
ledarskap.

Det vore av stor betydelse om Du skulle kunna tdnka Dig att stélla upp och svara
pa ett antal fragor kring ledaregenskaper och ledarstilar.

Om Du inte har tid for en intervju, ansikte mot ansikte, kan vi dven ta intervjun
via telefon. Jag foredrar dock att vi tar det ansikte mot ansikte.

Det vore valdigt snallt om Du kunde meddela mig s& fort som mojligt om
lampliga tider som kan passa.

Tidsramen for intervjun ska inte ta mer &n 30 minuter!

Aterigen skulle jag vara oerhort tacksam om Du kan stélla upp pé en intervju. Om
Du inte har mojlighet att vara med pa intervjun vore jag tacksam om Du kunde
meddela mig det sa kan jag forsoka fa tag i andra chefer och ledare i kommunen.

Tack pa forhand!
Hoppas vi ses snart.
Vanliga hélsningar.
Dan Ishaq
076-2378587
Lunds Universitet

Statsvetenskapliga institutionen
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9 Bilaga3

Descriptive Statistics
Minimum | Maxirmum Mean Std. Deviation
ALDER 10 46,00 59,00 | 52,3000 4 BETAE
Valid M {listwise) 10
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