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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Det senaste arhundradet har ledarskapsforskningen 6kat lavinartat. Bolden, Hawkins, Gosling,
& Taylor (2011) konstaterar att det finns flera sammanhang dér intresset for ledarskap ér stort.
Inte minst s &r ledarskap centralt for en organisations produktivitet och kvalitet. Traditionellt
sett har ledarskap setts som en egendom som &4gs av ledaren sjidlv (Bolden et al., 2011;
Spillane, 2006) och stort fokus har legat pé att forsoka hitta en sd effektiv och framgangsrik
ledare som mdjligt (Bellou, 2011; Vecchio, 2002; Yukl, 2013). Aven den individuella
ledarens agerande har fatt mycket uppmérksamhet och det gemensamma med dessa studier ar
att de har behandlat f6ljarna som passiva mottagare (Bolden et al., 2011). Detta perspektiv har
mott kritik for sin tendens att alltid soka efter ndgot pa samma stélle och dérfor producera

samma resultat (Wood, 2005).

Nyare forskning vinder istéllet blicken mot f6ljarna och konstaterar tvirt om att foljare ir en
viktig del 1 skapandet av ledarskap (Blom & Alvesson, 2013; DeRue & Ashford, 2010).
Fokus pa foljare har funnits sedan 40-talet, men det &r forst pd senare &r som foljarnas roll i
ledarskapet verkligen har tagits pé allvar (Follett, 2003[ 1942]). I linje med detta perspektiv
och som forsok till att 6ka stralkastarljuset pa den hér forskningsscenen har flera forskare latit
sina resultat bli till metaforer. En av dem liknar f6ljarskapet med védgens kraft och ledaren
med dess topp (Drath, 2001 i Bolden et al., 2011). En annan beskrivning &r att betrakta
ledarskap som en social process mellan foljare och ledare dir det ar foljare som skapar
effektivitet. Gemensamt dr att dessa synsitt pd ledarskap anses vara viktigare én att endast se
till ledarskapskvalitéer, vilka &r individuella och finns hos ett fatal personer, det vill siga
ledarna, medan foljare utgor en storre grupp av individer (Bolden et al., 2011). Sammantaget
sa gar det att peka pd bdde relevans och ett intresse for att studera foljare istillet for ledare.
Att uppméarksamma foljares inflytande dr ett stort framtida fokus for ledarskapsforskningen
(Bolden et al., 2011). Detta har paborjats och sadana studier foreslar att foljare har en stor del

i initierandet av chefers ledarskap (Blom & Alvesson, 2013; Kelley, 2008).

1.2 Problematisering

Trots det okade intresset for foljare och hur de initierar och bidrar till ledarskap finns det

obesvarade och outforskade fragor. En sddan relativt outforskad forskningsfraga ar hur foljare
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spelar en aktiv roll i hanteringen av en dynamisk process mellan foljare och ledare (Baker,
2007) dar det inte handlar s& mycket om vad en ledare gor, utan snarare om hur foljare ser pa
sin ledare (Bolden et al., 2011). Nagra av de studier (Blom & Alvesson, 2013; DeRue &
Ashford, 2010; Kelley, 2008) som intresserar sig for foljares syn pa sin ledare menar att
foljare inte alltid dr i behov av en chefs ledarskap. De presenterar ocksd foljare som de
faktiska initiativtagarna till en chefs ledarskap (Blom & Alvesson, 2013; DeRue & Ashford,
2010; Kelley, 2008). Tidigare studier visar ocksd att foljares roll i processen har att goéra med
att de vill vara ifred och att det finns kunskapsbarridrer mellan chef och foljare (Blom &
Alvesson, 2013). Var empiri visar dock ndgot annat och vi menar att det finns flera nyanser én
dessa i foljares aktiva roll i den dynamiska processen och att det kan studeras i deras prat om
och utvirderingar av chefskap. Inte heller har det gjorts studier som belyser konsdimensionen'
pa foljares roll i processen mellan ledare och foljare. Det dr ddr den héar studien tar vid.
Tidigare studier har dessutom fokuserat pa foljare i kunskapsintensiva organisationer (Blom
& Alvesson, 2013; Pearce & Manz, 2005; Von Nordenflycht, 2010). Vi intresserar oss istéllet

for foljare 1 icke-kunskapsintensiva organisationer eftersom detta saknas i tidigare forskning.

Ledarskapsforskningen har visat ett okat intresse for att studera genus, vilket Northouse
(2013) havdar beror pa att allt fler kvinnor gor entré i chefspositioner. Ett centralt fokus for
sadan forskning dr att belysa skillnader mellan manligt och kvinnligt ledarskap 1 syfte att
faststélla den mest effektiva ledarskapsstilen (Book, 2000; Yukl, 2012; Bowman, Worthy &
Greyser, 1965 i Northouse, 2013). Ett annat huvudintresse dr att undersoka skillnader i
ledarskapsbeteende mellan mian och kvinnor (Yukl, 2012). Dessa sitt att studera ledarskap
tillsammans med genus utmanas pé flera hall, bland annat av idéer som hévdar att skillnader
mellan manligt och kvinnligt &r socialt skapade (Acker, 1992) och dérfor inte objektiva. Det
finns darfor begransningar 1 att aktivt sdka efter begreppen manligt och kvinnligt ledarskap.
En uppdelning i manligt och kvinnligt reproducerar genusskillnader och konsstereotyper i
organisationer och dven i praktiken (Holgersson, Ho6k & Wahl, 1998). Detta visar pd att det
finns sdvdl teoretiska som praktiska begrinsningar i att kategorisera ledarskap och chefer
utifran manligt och kvinnligt. Istéllet for att soka bevis for eller gora jamforelser mellan
manligt och kvinnligt ledarskap tar den hér studien fasta pa foljares prat om och utvirderingar

av chefskap utifran en konsdimension.

! Vi har i den har studien valt att hantera begreppen genus och kdn som likstéllda. Detta &r en metodfraga som
vi anser ska fortydligas redan har.



Tidigare forskning visar att ménniskor tenderar att associera ledarskap med manliga
egenskaper och dérfor diskriminera kvinnor i ledarskapspositioner (Bolden et al., 2011;
Johnson, Murphy, Zewdie & Reichard, 2008). Trots att ledaridealet ofta forknippas med en
man finns inget empiriskt stod for att mén skulle vara béttre ldmpade for ledarskapsroller dn
kvinnor (Yukl, 2012). Istillet &r det antaganden om vilka egenskaper som ségs vara effektiva i
ledarskap samt antaganden om ldmpliga beteenden for mén och kvinnor som sédgs vara
anledningarna till sddana forlegade konsfordomar (Yukl, 2012). En av huvudfrigorna inom
den hér typen av forskning fokuserar pa hur mén och kvinnor utvdrderas olika baserat pé
deras egenskaper och agerande. En kvinna blir negativt utvdrderad om hon agerar som en
man, eftersom agerandet da inte stimmer Gverens med hennes kén. Samma sak hdnder nér
hon agerar som en kvinna eftersom agerandet da istdllet inte stimmer Overens med
ledaridealet (Johnson et al., 2008). De fordomar som ligger bakom sédana utvarderingar och
antaganden begransar vilka ledarskapsageranden som anses lampliga for kvinnor (Northouse,
2013). Detta visar dven de studier som menar att for att kvinnor ska uppfattas som effektiva
ledare behover de uppvisa bade kénslighet och styrka, medan det for manliga ledare ricker att
bara visa styrka (Johnson et al., 2008). Ovanstaende bekriftas till viss del 1 vir empiri, men vi
kan visa pa ytterligare en nyans i foljares utvédrdering av chefer i relation till kon. Tidigare
studier har dessutom haft antagandet att foljarens personlighet (Weiss & Adler, 1981) och kon
spelar en védsentlig roll for deras utvardering av chefskap (Johnson et al., 2008). Detta visar
inte vart empiriska material. Vi kan istdllet presentera att foljare i den dynamiska processen
mellan f6ljare och ledare utvérderar sin chef. Detta gors delvis utifrdn ledarens kon, men vi

kan 1 vart empiriska material visa en annan, mer framtradande utvérdering.

1.3 Syfte

Syftet med den hér studien &r att fordjupa forstéelsen for chefskap i en icke-kunskapsintensiv
organisation utifran en konsdimension. Som ett medel for att uppna detta anvénder sig studien
av tva hjalpfragor: Hur pratar foljare om chefskap? Hur utvérderar foljare chefskap? Genom

att analysera detta, 4r ambitionen att ge en fordjupad forstaelse for chefskapets komplexitet.



2. Metod

Vi kommer i detta metodavsnitt steg for steg guida ldsaren genom studiens utgéngspunkter
och arbetssdtt. Lidsaren fir dirmed en genomgéng av studiens tillvigagangssatt
och metodologiska  Overvdganden, vilket hdojer studiens tillforlitlighet (Kvale,
1997). Sammantaget syftar beskrivningar och argument for valda undersdknings- och
analysmetoder till att redogdra for hur studiens syfte har kunnat uppnds med hjélp av att

fokusera pd hur foljare pratar om och utvirderar chefskap.

2.1 Vetenskaplig utgangspunkt

2.1.1 Ontologiska dvervaganden

Enligt forskning (Blom & Alvesson, 2013; Bolden et al., 2011; Nilsson, 2005) ir ett fokus pa
foljare 1 studier av chefskap en gryende utgédngspunkt och det blir darfor naturligt att fokusera
pa foljaren. Studiens syfte kan med andra ord uppnés genom att fokusera pa hur foljare pratar
om och utvirderar chefskap. Ett annat sitt att sdga det pa ér att det dr foljare som skapar och
paverkar den verklighet de agerar i. Ddrmed har studien gjort antagandet att foljares prat och
interaktioner skapar verkligheten. Ett socialkonstruktivistiskt synsétt har dirfor varit ett
naturligt val, vilket betyder att den ontologiska ansatsen utgér fran att individen konstruerar
den sociala verkligheten (Bryman & Bell, 2011). Ménniskor anvinder sig av kategorier for att
forsta verkligheten, vilka dr sociala produktioner som skapas genom interaktioner (Bryman &
Bell, 2011). Darmed har till exempel femininitet inte en naturligt inbyggd innebord utan ses

som en social konstruktion, vilken skapas genom interaktion.

Bryman (2011) beskriver att analyser av ord och uttryck och hur de anvinds dr avgérande for
att fa en bild av hur den sociala verklighet som studeras upplevs av de studerade. Som
beskrivits &mnar den hir studien inte att beskriva eller komma fram till hur verkligheten ar
eller ter sig. Istdllet har vi fokuserat pad de versioner av verkligheten som uttrycks av
respondenterna i deras miljo. Denna utgédngspunkt har logiskt lett oss in pd att tala om sprak
och verklighet som att det inte gar att skilja mellan de tvd (Bergstrom & Boréus, 2012).

Spraket verkar da som en konstruerande lins av verkligheten (Bergstrom & Boréus, 2012).

Valet att anvénda diskursanalys som analysmetod grundar sig i studiens ontologiska ansats.
Genom att anta en konstruktivistisk syn pd diskurser och sprak tillskrivs kommunikation en

bildande effekt istéllet for endast en representation av verkligheten (Bergstrom & Boréus,
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2012). Bergstrom och Boréus (2012) menar att sprdket bor utgdra en grund for studier
eftersom det dr ddr meningsskapande sker. Detta dr ndgot som vi stiller oss bakom och har

darfor valt att analysera hur foljare pratar om och utvérderar chefskap.

Diskurser kan identifieras och analyseras savél genom observation av kommunikation som 1
ett samtal, exempelvis i intervjuform (Bryman 2011). Sammantaget har anvidndandet av
diskursanalys en néra forankring till savél studiens ontologiska ansats som dess syfte. I den
hér studien har vi genom att intervjua studerat respondenters sprdk och beskrivningar. Deras
sdtt att samtala och agera i interaktion med andra har studerats via observationer. P4 s sitt
har vi tagit del av deras verklighet och hur den skapas, det vill sdga hur de pratar om och

utvérderar chefskap.

2.1.2 Epistemologiska dvervdaganden

Vidare har den hir studien utgdtt frén att studieobjektens, det vill sdga respondenternas, prat
och utvérderingar ska forstds och inte forklaras. Vi stiller oss sdledes bakom den syn pé
teoribildning som antar att ménniskors handlingar innehéller en betydelse, vilken beskrivs
som ett tolkande synsdtt (Bryman, 2011). Tolkningar och analyser av studiens empiriska
material har gjorts utifran studieobjektens prat och diskurs. Dédrmed fingas deras sociala vérld
och perspektiv, frdn vilka vi kan gora antagandet att de agerar i enlighet med (Bryman,

2011).

2.1.3 En kvalitativ metodologi

I den hér studien har vi &mnat vi ta reda pa hur f6ljare pratar om och utvirderar chefskap. Sa
har gjorts utifrdn sprdk och diskurs. Det har dirfor varit naturligt att anta den kvalitativa
metodens tillvigagingsétt som ser till sprak snarare én till siffror (Ahrne & Svensson, 2011;
Denscombe, 2009; Bryman & Bell, 2011). Dessutom stimmer denna utgangspunkt vél
overens med studiens ontologiska och epistemologiska riktning, eftersom vi dmnar att forsta

foljarnas sociala verklighet.

For insamling av empiriskt material anvindes en metodkombination av semistrukturerade
intervjuer och deltagande observationer. Genom att sdvdl observera som samtala om
respondenters sociala verklighet finns det en stor mojlighet att skapa ett storre djup (Ahrne &
Svensson 2011; Bryman 2011; Denscombe 2009). Det har didrmed ansetts l&dmpligt att

anvénda sig av den kvalitativa metodiken for att undersdka vad som finns under ytan.



2.1.4 En induktiv metodologi med iterativa inslag

Det kvalitativa utgdngsittet valdes for att fa en djupare insikt om foljares sociala verklighet.
Intervjuer och observationer genererade en stor méngd empiriskt material. I detta soktes efter
intressanta, overensstimmande och icke dverensstimmande utsagor frén de studerade for att
sedan bidra till forskning genom analys och resultat. Séledes har ett induktivt forhallningssétt
till relationen mellan teori och empiri antagits i den hér studien, vilket betyder att teori &r
resultatet av forskningen mer dn nagot som foregar den (Bryman & Bell, 2011). En teoretisk
reflektion pé var empiri har genomforts och vi har direfter valt att samla in ytterligare empiri
for att faststélla pé vilka villkor en teori kommer och inte kommer att hélla. Detta &r en metod
som kallas iterativ, vilket innebér att standigt arbeta sig fram och tillbaka mellan empiri och

teori (Bryman, 2011). I nedanstéende tabell redogdrs for en sammanfattning av studiens valda

vetenskapsteoretiska ansatser.

Ontologi Socialkonstruktivism
Epistemologi Tolkande

Forskningsdesign Kvalitativ metodologi
Generering av teori och empiri Induktion med iterativa inslag

Tabell 1: Studiens vetenskapsteoretiska ansatser.

2.2 Tillvagagangssatt

I denna sektion foljer en mer ingaende beskrivning av studiens tillvigagéngssitt. Genom att
pa detta sitt tydligt presentera studiens forfarande samt dokumentera reflektioner och
information grundas var kvalitativa studies trovérdighet (Bryman, 2011). Studien efterstravar
givetvis att folja de etiska riktlinjer som tas upp inom kvalitativ forskning:
konfidentialitetskravet,  informationskravet, = samtyckeskravet samt nyttjandekravet
(Vetenskapsrddet, 2011). Hur dessa har efterfoljts skildras nedan, tillsammans med hur

studien har genomforts.



2.2.1 Fallstudieliknande karaktar

I den hér studien har vi valt att studera en specifik icke-kunskapsintensiv organisation och
foljare inom den. Genom att pa detta sitt studera ndgot detaljerat i en specifik miljo har
studien en fallstudieliknande karaktir (Ahrne & Svensson, 2011). Vi har inte asyftat till att
testa och generalisera vara fynd, istdllet r det empiriska materialet vad som hittats i just den
hir specifika organisationen. Dirigenom har studien fréngatt jdmforelser mellan
organisationer. Genom att pd detta sétt rikta uppmérksamheten mot en enda
undersokningsenhet snarare dn den stora massan kan vi g& djupare och uppticka saker som
inte syns pa ytan (Denscombe, 2009). Vad som gor att denna studie innehar en
fallstudieliknande karaktir dr just valet av organisation. Normalt vid tillimpandet av en
fallstudie ska forskaren noggrant och medvetet vélja ut ett specifikt exempel fran en bredare
grupp (Denscombe, 2009). Hir skiljer sig var studie eftersom tilltrdde har vérderats hogre vid

val av organisation.

2.2.2 Val av organisation

Som nédmnt i1 problematiseringen har tidigare studier fokuserat pa foljare i kunskapsintensiva
organisationer. I motsats till detta har vi studerat en icke-kunskapsintensiv organisation,
eftersom detta saknas i tidigare forskning. Vidare baserades valet av organisation pa fordelen
med att {4 ett gynnsamt tilltrdde. Organisationen dr en av forfattarnas forna arbetsplatser och
ett bekviamlighetsurval har ddrmed tilldimpats. Fordelar med att en forskare pé detta sétt dr den
som Oppnar upp till en organisation och blir accepterad, dr att studien forankras och vinner
tillit (Ahrne & Svensson, 2011). Bekvamlighetsurvalet ansags ge oss det goda tilltradet, vilket

har genererat till ett rikt empiriskt material fran en icke-kunskapsintensiv organisation.

2.2.3 Semistrukturerad intervju

Vi valde att utfora semistrukturerade intervjuer for att fa foljares egna beskrivningar. Sex
intervjuer och tvé uppfoljningsintervjuer holls i organisationens egna lokaler eller pé ett café 1
nirheten av organisationen och utférdes i en relativt ostdrd, naturlig miljo 1 syfte att skapa en
avspind stimning. Genom att inte utfora alla intervjuer samtidigt har det emellan intervjuerna
funnits majlighet att utvérdera, korrigera och komplettera intervjuguiden. Initialt skickades ett
mejl till samtliga f6ljare i den valda organisationen for att forbereda dem pa samt informera
om studiens genomforande. For att ge de potentiella deltagarna ytterligare information om

studien presenterade vi oss och studien igen vid den fOrsta observationen. I syfte att undvika



att inge falska 16ften eller oriktiga framstillningar (Denscombe, 2009) berittade vi dppet och

arligt for respondenterna om studien och forklarade vilken roll de hade i den.

Samtliga respondenter har sjdlva bokat in sig pd intervjuer och gett sitt informerade samtycke
till intervjuerna (Denscombe, 2009). De har samtidigt nimnt att de tycker att det ar intressant
att en studie utfors och har uttryckt intresse for att ta del av resultatet. Utifrén respondenternas
utsagor kunde studiens goda tilltrdde aterigen bekréftas. Vidare forklarades i
intervjusituationen att allt material behandlas konfidentiellt samt raderas efter anvéndning,
vilket gjordes i syfte att uppfylla det etiska kravet om konfidentialitet (Denscombe, 2009).
Vidare har respondenterna tillfrdgats om godkdnnande av inspelning, vilket godkindes av
samtliga och séledes var respondenterna medvetna om att inspelning skedde. Inte heller detta

anses har paverkat studiens tilltréde till empiriskt material.

Eftersom den semistrukturerade intervjun ger svidngrum samt mojlighet for respondenten att
sjalv fd tala, utvirdera och beskriva ansdgs intervjuformen vara ett angendmt val. Detta
uppnaddes genom att utforma intervjuguiden utifrdn teman och utan ledande frdgor. For att
inte paverka respondenternas svar, och for att fa dem att sjdlva utveckla efterstrdvades att
under intervjun besvara respondenten med tystnad. En fordel med intervju som metod ar att
det finns mojligheter att kontrollera den givna informationens relevans direkt under tiden den
samlas in (Denscombe, 2009) vilket uppndddes med hjilp av foljdfragor. Intervjuguidens
relativt korta fragor resulterade i langa svar, vilket dr ett sétt att erhalla god kvalitet pa
intervjuer och 1 sin tur tillforlitlig empiri och analys (Kvale, 1997). Ytterligare ett sitt att
uppna Oppna och liattsamma samtal samt fa ett gediget och djupt empiriskt material var att
undvika en akademisk jargong i fragorna (Ahrne & Svensson, 2011; Kvale, 1997). Dessutom
var placeringen av oss som intervjuare i relation till respondenten noga igenomtankt. Detta for
att skapa en avslappnad stimning och en trygg miljo. Annars finns det risk for
konfronteringskénslor hos respondenten (Denscombe, 2009) och i enlighet med detta
placerade vi oss i nittio graders vinkel till respondenten och respondenterna upplevdes lugna
och komfortabla med situationen. En vanlig kritik mot den kvalitativa intervjun ir att den ger
ett alltfor subjektivt empiriskt material (Kvale, 1997). Den hir studien har &mnat undersoka
hur foljare pratar om och utvédrderar chefskap, det vill sdga foljares subjektiva sociala
verklighet och séledes faller denna kritik. Subjektiviteten kan istédllet ses som en styrka
eftersom intervjusamtalen kunde fanga upp en méngd olika foljares beskrivningar och ge en

bild av en ménsklig virld (Kvale, 1997).



2.2.4 Deltagande observation

Som tidigare ndmnt fungerar kombinationen av intervju och observation vl for att skapa ett
djup 1 materialet, vilket vi specifikt ville uppné i den hér studien. Vid observation finns det
mojlighet att samla in information om héndelser som vid intervjuerna hamnat utanfor
synfiltet (Denscombe, 2009). For att uppnd en s djup empiri som mojligt foll det sig
naturligt for oss att anvénda observationer. Vi observerade tvd personalméten, det vill sédga
samtliga moten som holls under tiden studien genomfordes. Infor samtliga
observationstillfallen informerades de anstéillda om var medverkan, vilket gav mdjlighet till
invindningar. Dérigenom har samtycke uppnaétts dven for observationer. Vid observationerna
har vi valt att ndrvara utan att samspela. I linje med studiens induktiva ansats genomfordes
observationerna utan teoretisk forforstaelse. Vid deltagande observation behdver inte
forskaren ha planerat for vad som ska behandlas (Denscombe 2009). Det &r snarare en
nackdel att ha en teoretisk avgransning fore insamling av material eftersom det finns en risk
att synfiltet begrinsas och viktiga faktorer forloras (Arhne & Svensson, 2011). Vi har
studerat héndelser och uppfattningar i sin kontext, vilket skapar en hdg trovérdighet pé
deltagande observation (Denscombe, 2009). Den fOrsta observationen utférdes under ett
personalméte dér elva personer medverkade. Moétet pagick under en och en halv timme och vi
tre observatorer, satt avskilda och tog skriftliga anteckningar. Detta gjordes dven vid det andra
motet som pagick en timme dér tretton personer medverkade. I direkt anslutning till motet
renskrev vi vara anteckningar var for sig i syfte att inte padverka varandra. Vi var noggranna
med att sd snart som mdjligt skriva ner véra anteckningar och tankar for att inte glomma
viktiga saker (Denscombe, 2009). Efter detta diskuterade och analyserade vi tillsammans det

som uppfattats, detta skede utvecklas nirmare i1 sektionen om transkribering.

Problematiskt med observation som metod dr den paverkan forskarnas nérvaro kan ha pa de
observerade respondenterna. Vi valde vi att placera oss lidngst bak i rummet och forde
anteckningar s& diskret som mojligt och endast med papper och penna. Detta for att varken
paverka respondenterna att blir mer sjdlvmedvetna (Bryman, 2011) eller att stéra den
naturliga miljon (Denscombe, 2009). Nedan sammanfattas studiens metodologiska

tillvigagangssitt.



Urval Bekvamlighetsurval
Insamling av empiri Semistrukturerade intervjuer
Insamling av empiri Deltagande observationer

Tabell 2: Metodologiska tillvigagdngssiitt

2.2.5 Transkribering

Efter intervjuerna genomforts transkriberades materialet enligt metodlitteraturens riktlinjer for
teckenforklaring och begreppslista (Bryman, 2011; Bryman & Bell, 2011). Nedan &terges
information om hur detta har skett for att ge ldsaren en forstaelse infor analysavsnittet. Syftet
med transkriberingstecknen &dr att minimera att intervjuns kontext faller bort i
transkriberingen. Vi har dessutom gjort informella kommentarer samt noterat kroppssprak for
att sedan ldgga in dessa noteringar i transkriberingarna. Vi anser att detta ger en forstéarkt bild
av respondenternas beskrivningar och har darfor pd vissa stéllen latit det std kvar nér

respondenterna citeras i analysavsnittet.

Anvéndning av versaler Respondenten betonar ett specifikt ord
[...] Mindre avsnitt har redigerats bort i citatet
[ ] Léngre avsnitt har redigerats bort i citatet

Tabell 3: Transkriberingstecken

Genomgdende i studien har vi héllt sdvil organisation som respondenter anonyma i enlighet
med deras onskemdl och de etiska riktlinjerna. Vi har darfor valt att bendmna den valda
organisationen med Organisationen 1 bestimdform singular och respondenterna har getts de
fiktiva namnen: A, B, C, D, E och F. Dessa bendimningar stirker respondenternas anonymitet
eftersom Organisationen dr relativt liten. Utan de fiktiva namnen skulle deras identiteter

kunna kdnnas igen. Vid transkriberingen var det behjélpligt att en av forfattarna hade en
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bakgrund i organisationen. Med dennes kunskap om vad som var nddvéndigt att censurera
kunde vi sdkra bade organisationens och respondenternas anonymitet. Exempelvis
censurerades arbetsuppgifter i de citat dir dessa inte ansdgs ha relevans for argumentet som
sadant. Vid utskriften av intervjuerna har spréket justerats ndgot for att gdra texten mer
lasvénlig och for att respondenten ska framstéllas pd ett réttvist sétt. Detta gor spraket mer likt

skriftsprék én talsprdk (Ahrne & Svensson, 2011).

Vid observationerna forde var och en av forfattarna egna anteckningar och vid
transkriberingen av observationerna valde vi att g tillvdga pd ett annat sitt jaimfort med
studiens intervjuer. Observationer bor inte spelas in och transkriberas pa samma sétt som
intervjuer eftersom det inte ger observatdren lika starka intryck angéende hédndelser och
beteenden (Bryman, 2011). Darfor, utdver de diskussioner och dialoger som fordes efter
observationstillfdllena, sammanstillde var och en av forfattarna forst sina egna anteckningar
fran observationen fOr att sedan tillsammans goéra en gemensam sammanstéillning och
diskussion. Detta for att vi initialt inte skulle paverkas av varandras upplevelser och f& en mer
allsidig skildring av vad som observerats. Tva forskare kan ha tvd olika redogorelser av
samma héndelse dér forskarens formaga att minnas inverkar pa observationsempirin som
produceras (Arhne & Svensson, 2011). Det kan noteras att vad vi observerar och upplever
formas savil av kédnslorna for stunden som av de erfarenheter vi har med oss (Denscombe,
2009) Eftersom studiens observationer inte spelats in dr det darfor viktigt att som observatdr
komma ihdg att minnet &r selektivt. Allt detta har vi tagit hdnsyn till vid besluten om
sammanstéllning och analys av det empiriska materialet fran observationer och anser oss

dérfor ha fatt en god kvalité pa materialet.

2.2.6 Analys av empiriskt material
Efter insamlingen av sex intervjuer, tvd uppfoljningsintervjuer och tva observationer togs

beslutet att avsluta insamling av empiriskt material eftersom det uppvisade en entydighet,
vilket dr tecken pa uppnddd méttnad (Bryman, 2011). Eftersom insamling av empiri har gjorts
1 omgédngar har studiens analysfas varit levande under savidl insamling som kodning och
kategorisering av det empiriska materialet. En av intervjumetodens fordelar dr just att
forskaren inte behdver bestimma i forvdg hur manga intervjuer som ska genomforas, utan kan
varva intervjuer och analys (Ahrne & Svensson, 2011). Nér en stindig omtolkning och

omkodning sker allteftersom materialet behandlas finns det dessutom en mdojlighet att inneha
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en storre insikt i materialet (Kvale, 1997). Néar forskaren stindigt kontrollerar, tolkar och

ifragasitter studiens material okar tillforlitligheten (Kvale, 1997).

For att erhalla en analys med god kvalitet arbetade vi néra empirin genom att titta pa vad som
sades, men dven vad som inte nimndes. Detta &r i linje med diskursanalys som betonar likvél
det som dr franvarande i texten och det den uppvisar. Analysen gors lika mycket pd det
underforstadda som det explicita och genom att “packa upp texten” (Denscombe, 2009:393)
kan det avsldjas vad respondenter forsoker beskriva genom talet (Denscombe, 2009). Vi har
pa detta sétt forsokt att inte ta respondenters beskrivningar for givna utan griva djupare och se
vad det kan vara ett uttryck for. P4 sa sdtt har det varit mgjligt att undersdka nyanser i det

empiriska materialet (Denscombe, 2009).

Studiens analys av samtliga intervjuer och observationer samt kompletterande anteckningar
har legat till grund for de kategorier som aterfinns i analyskapitlet. Detta &r i linje med
studiens induktiva arbetssédtt. Rubrikséttningen 1 analysavsnittet &r inspirerad av
respondenternas beskrivningar. Beskrivningarna innehaller upplevelser frén flera olika chefer
och séledes ér kategoriseringen helt var egen. I den hér studiens analys har ett stort fokus lagts
pa ord, sprdk och diskurs eftersom studiens analysmetod &r diskursanalys. Vi som forfattare
bryter upp det empiriska materialet for att visa pa vilken mening och vilka dolda budskap som

existerar (Denscombe, 2009).

En vanlig kritik mot diskursanalys &r att forskaren dr med i dekonstruktion av empiriskt
material (Denscombe 2009). Detta forsvarar en traditionell granskning av studien eftersom
tolkningen i hog grad baseras pé forskarens insikter och intuition (Denscombe, 2009). Vi ér
medvetna om detta samtidigt som fynden i vér studie dr vér tolkning och vad vi har funnit i

den hir organisationen och fran dessa specifika foljarna.
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3. Teorl

Den hér uppsatsens teoretiska referensram ér presenterad nedan. Samtliga teorier dr valda med
omsorg och utgdr utgdngpunkt for att i ndstkommande avsnitt analysera det empiriska
materialet. Vidare delas uppsatsens teoriavsnitt in i tva kategorier: Litteraturgenomgdng och
Teoretiskt perspektiv. Detta gors for att forst ge ldsaren en introduktion och forkunskap till
dmnet och for att visa pd behovet av fler nyanser i den radande teorin. Sedan presenteras
diskurs och sociolingvistik 1 Teoretiskt perspektiv. 1 Kkategorin Litteraturgenomgdng
presenteras bland annat teorier om relationen mellan foljare och ledare, det dr ocksa dit den

hir studien dmnar att bidra.

3.1 Litteraturgenomgang

3.1.1 Ledare eller chef

Traditionellt sett har ledarskapslitteraturen skiljt pa ledare och chef och pa ledarskap och
chefskap. Trenden med att skilja pa begreppen startade med Zalezniks” (1977 1 Bolden et al.,
2011) artikel dér han beskrev ledaren som en konstndr som navigerar genom kaos.
Uppdelningen sdgs goras for att ge mening och forstielse &t ledarskap. Dock har nyare
forskning sett begreppen pa ett annat sitt och presenterar alternativet att hantera ledarskap
som inbdddat i chefskap (Bolden et al., 2011). Larsson och Lundholm (2010) &r ett sadant
exempel. De kritiserar tidigare forskning for att ha gjort en for hard avgrinsning och
atskiljning av ledarskap och chefskap. Deras bidrag till fdltet dr att istéllet presentera
begreppen som sammansvetsade. Detta har ifragasatts, forskning menar att uppdelning mellan
ledare och chef har varit anvdndbar for att synliggéra och uppmérksamma de sévil strategiska
som motiverande kvaliteter som krdvs vid bland annat fordndringar. Dock har det visats sig
forvirrande och missvisande i praktiken att presentera ledare och chef som tva helt atskilliga

(Bolden et al., 2011).

Det dr med bakgrund av detta som vi véljer att gora likt bAde Mintzberg (2004) och Larsson
och Lundholm (2010) att inte separera begreppen ledare och chef. Vi hdvdar inte att
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begreppen ar helt likstdllda och betyder samma sak, ddremot stéller vi oss bakom teorier om

att en Gverlappning existerar och att det i praktiken r svart att skilja dem 4t.>

3.1.2 Chef och féljare

Ledarskapsforskningen har historiskt haft ledare i centrum for sina undersdkningar (Bolden et
al., 2011; Felfe & Schyns, 2006). S&ddan forskning har kritiserats (Bolden et al., 2011) och
forskare argumenterar nu for en likstéllning mellan ledare och foljare och stddjer argumentet
med att papeka att en ledare inte kan leda utan en foljares samtycke (Nilsson, 2005). En ledare
kan f4 makt utav en 6verordnad eller sa kan makt ges mer informellt utav foljare (Alvesson &
Svenningsson, 2007), individuellt eller kollektivt (Furnham, 2005). Ett annat sétt att séga det
pa dr att en ledare fods 1 6gonen pé en foljare och anses vara nagot subjektivt (Bolden et al.,

2011).

Vidare visar empirisk forskning (Brown & Keeping, 2005; Ehrhart & Klein, 2001; Felfe &
Schyns, 2006) att en fOljares virderingar paverkar dennes perception av ledarskap och
ledarskapsbeteende. Detta stods dven av Furnham (2005) som menar att ledarskap skapas
genom individens kognitiva uppfattningar. Dessutom utvecklar ménniskor idéer om ledarskap
och vilka egenskaper och beteenden som ska inga, vilket beskriver pa vilket sitt ménniskor
forstar ordet ledare (Brown & Lord 2001; Epitropaki & Martin 2004; Keller 1999). Virt att
uppmédrksamma é&r att dessa ledaregenskaper och uppforanden inte behdver associeras med
antingen en man eller en kvinna, men att foljare ofta gor det eftersom det &r en normal
urskildringsfaktor (McClelland, 1976; Harlan & Weiss, 1982). Det dr ddremot problematiskt
nér foljare bygger sina preferenser och antaganden utifrdn konsstereotyper. Detta leder till att
foljare skapar kognitiva gestalter angédende ledarskap och kon (Bellou, 2011). Trots att dessa
antaganden och forutfattade meningar om betydelsen av ordet ledare mgjligtvis inte
reflekterar verkligheten ligger de till grund for foljares utvédrdering och forvintning (Shaw,
1990) och dédrigenom &dven for makt och inflytande (Lord & Maher, 1991). Med andra ord &r
det fullt mojligt att foljare inte ser sin chef som en ledare om dennes agerande eller
egenskaper inte stimmer 6verens med det foljare anser ligga i ordet ledarskap (Cronshaw &
Lord, 1987). Detta stods dven i de teorier som foreslar att ledaren legitimeras forst som en
ledare da hen kan associeras med den rétta personligheten, kunskapen och uppfoérandet (Lord

& Maher 1991; Brown & Lord, 2001). En anledning till varfor ledarskap ibland misslyckas

2 Fér lasarens begreppsforstaelse presenteras denna metodfraga har.
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sdgs darfor vara att ledarens personlighet och egenskaper inte matchar foljarnas forvantningar

pa ledarskapet (Brown & Lord, 2001).

Teorier som ifrdgasitter och byter perspektiv dr de som istillet véljer att beskriva hur ledare
ser pa foljare och ansvaret som ledaren har i att vinna deras folje (Furnham, 2005). Dessa
teorier menar att ledaren ska influera f6ljarna till att medvetet eller omedvetet fo6lja hen
(Nilsson, 2005) och att foljare legitimerar ndgon som en ledare genom att urskilja vem som
bir det tyngre ansvaret (Brown & Lord, 2001). Detta gar inte helt i linje med de som menar
att en ledares effektivitet till stor del baseras pd foljares acceptans och support (Bass &
Avolio, 1985). Trots ett historiskt forskningsfokus pé ledaren har antalet undersokningar med
intresse for foljare okat. Flera sddana har haft fokus pa att studera foljares preferenser for att
hitta den bista ledarskapsstilen (Whyte, 1988). Den hir studien tar istéllet fasta pd foljares
prat om och utvérdering av chefskap for att ddrmed se péd hur foljares utvarderingar kan ge

nya nyanser till forstaelsen av chefskap.

3.1.3 Pa foljares villkor

Det okade fokuset pa foljares del i chefskap efterlevs inte till den nivd som behdvs, vilket
beror pa att forskningen fortsitter att fokusera pé ledaren och déarfor bortser foljarnas roll i
skapandet av ledarskap (Blom & Alvesson, 2013; Bolden et al., 2011). Darfor behdvs dven

den hir studien.

I litteratur om f6ljarskap och ledarskap har det framkommit att det finns en hel del foljare som
klarar sig bra utan storre interaktion fran chefen (Kelley, 2008) och foljarnas egentliga behov
av ledarskap har ifrdgasatts (Blom & Alvesson, 2013). Hur ledarens agerande ramas in, utfors
och utvdrderas av foljare har belysts (Blom & Alvesson, 2013) och en central del av
ledarskapet blir diarfor hur ledarens betydelse och relevans konstrueras av foljarna (Blom &
Alvesson 2013). Kunskapsintensiva foljare tenderar att inte begira eller kriva ett ledarskap
fran chefen (Blom & Alvesson, 2013). Om interaktion och ledarskap skulle efterfragas sé
initieras det oftast av foljarna sjélva och da nér det handlar om att be om extra resurser eller
be om rad (Blom & Alvesson, 2013). Dessutom verkar dessa fOljare anse att en ledares
uppgift dr att hantera kommunikationen och dgna sin uppmirksamhet utanfor arbetsgruppen
eller organisationen. Detta himmar eller avleder chefers ledarskap vilket resulterar i att chefer
beter sig och handlar i enlighet med f6ljares vilja (Blom & Alvesson, 2013). Det ar ddremot
relativt oklart huruvida detta géller dven icke-kunskapsintensiva foljare. En konsekvens av
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foljarnas pastddda bristande intresse infor att bli ledda ar en icke-acceptans hos dem och att
chefers forsok till ledarskap kan komma att ignoreras (DeRue & Ashford, 2010). Ledarens
inblandning blir dirfor inte som hen forvéntat, ddremot frdn f6ljarnas sida kan chefens
franvaro snarare ses som en bekriftelse pd kompetens eller fortroende (Blom & Alvesson,
2013). Resultaten dr omdiskuterade och det finns de som menar att foljares initiativtagande
till ledarskap snarare kan vara ett uttryck for chefens anvindning av normativ styrning

(Alvesson & Svenningsson, 2007).

Vidare kan en chef dven utvérderas utifran hur stor grad hen &r en del av gruppen och en i
méngden. Ytterligare ett sétt for foljare att initiera chefskap dr utifran social identitetsteori och
teorier om sjdlvkategorisering (Bolden et al., 2011; van Knippenberg & Hogg, 2003). Med
andra ord skulle foljares bristande intresse och eget initiativ till kontakt med chefen forklaras 1
att chefen inte anses vara en del av gruppen. Van Knippenberg & Hogg (2003) bidrar till
sadana forklaringar genom att presentera grupptillhorighet som en del i hur effektiv en chef

och dess ledarskap antas vara.

3.1.4 Kénsdimensionen

Ledarskapsforskningen har en tradition i att fordela savél ledarens egenskaper som beteenden
i manligt och kvinnligt. Det finns ocksa studier som visar pd att sia kallade manliga
egenskaper vérderas hogre dn de sd kallade kvinnliga egenskaperna. Dessutom sdgs det att
min traditionellt séitt ses som hierarkiska, dominanta, okénsliga, karridrorienterade,
sjalvsdkra, oberoende samt auktoritidra. Dessa egenskaper och beteenden beskrivs ofta som
hirda. Medan kvinnor anses vara vinliga, osjdlviska, hjédlpfulla, glada, entusiastiska,
emotionella, ddmjuka, varmhjértade, kdnsliga samt omhéndertagande, vilket bendmns som
mjuka egenskaper (Konrad, Ritchie, Lieb & Corrigall 2000; Williams & Best 1990). Vidare
menas de typiskt manliga egenskaperna ha hog status i forhéllande till typiskt kvinnliga
egenskaper som har lag eller neutral status (Rudman, Moss-Racusin, Phelan, & Nauts, 2012).
De kvinnliga egenskaperna far dessutom ofta negativa associationer i bland annat

chefssituationer (Rudman et al., 2012).

Delar av 1900-talet genomsyrades av antaganden och en tro pd att mén dr mer kvalificerade
dn kvinnor for chefspositioner (Ayman & Korabik, 2010 i Yukl, 2013). Dessa tankar
involverade antaganden om vilka egenskaper och fardigheter som var nédvéndiga for att vara
en effektiv ledare; implicita teorier, samt antaganden om att det existerar medfodda skillnader
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mellan mén och kvinnor; konsstereotyper. Slutligen dven antaganden om lampliga beteenden
for respektive médn och kvinnor; rollforvéntningar. Forr antogs det att effektiva ledare maste
vara sjédlvsdkra, uppgiftsorienterade, tavlingsinriktade, objektiva, beslutsamma och bestimda,
vilket traditionellt ansdgs som maskulina attribut (Schein, 1975, Stogdill, 1974, 1 Yukl, 2013).
Att kvinnor saknades pa chefspositioner forklarades med antagandet att kvinnor var ovilliga
att anvinda sig av de maskulina beteenden som ansdgs vara essentiella for ett effektivt
ledarskap. Eftersom de egenskaper som virderades hogt och anséags effektiva inom ledarskap
ocksé ansags tillhéra mannen uppmérksammades de kvinnor som ansédgs besitta, eller 1 alla
fall agera i1 enlighet med dessa sa kallade maskulina beteenden. Tidigare studier har visat att
kvinnor dven ndr de anvinder sd kallade maskulina beteenden utvirderas sdmre &n mén som
anvinder dem (Rojahn & Willemsen, 1994) och i hogre grad stoter pd fordomar (Paustian-
Underdahl, Walker, & Woehr, 2014). Detta har lett till att kvinnor som tar mansroller, men
likasd min som tar kvinnoroller kan bli socialt utfrysta och associerade med negativa
beskrivningar. (Costrich, Feinstein, Kidder, Marecek & Pascale 1975 i Rojahn & Willemsen
1994). Det finns flera studier som presenterar liknande resultat och fenomenet kallas ibland
for rollforenlighetsteorin (Paustian-Underdahl et al., 2014). Nedanstdende tabell gor en

sammanfattning av ovan beskrivna egenskaper och beteenden, vilket gors utan inbdrdes

ordning eller antydan till att dessa skulle vara antonymer.

Sjalvsdkra Vinliga
Uppgiftsorienterade Osjdlviska
Okénsliga Kinsliga
Beslutsamma Ombhéndertagande
Hierarkiska Hjélpfull
Bestdmda Emotionell
Auktoritira Odmjuk

Tabell 4: Manliga och kvinnliga egenskaper och beteenden
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Vidare har ménniskan i alla tider kategoriserats in i olika roller, vilka sdgs grunda sig i
minniskans sociala forvintningar (Paustian-Underdahl et al., 2014). Sidana sociala
forvintningar existerar dven for hur min och kvinnor ska bete sig (Johnson et al., 2008). Detta
ar problematiskt for kvinnliga ledare eftersom forvéntningarna pa hur de bor bete sig skiljer
sig frdn hur ménniskor antar att ledare bor bete sig. Beter sig en kvinnlig ledare som en
kvinna forvintas bete sig ges hon ingen legitimitet som ledare medan om hon soker legitimitet
genom att bete sig som en man forvintas bete sig skiljer sig hennes beteende fran ménniskors
forestéllningar av kvinnligt (Johnson et al., 2008). Denna paradox menar Johnson et al. (2008)

ar anledningen till att kvinnor i ledarpositioner utvirderas negativt.

Forskning inom ledarskap dr stindigt pagdende (Bolden et al., 2011) och det finns nyare
perspektiv pd forskning inom ledarskap och genus. Organisationsforskningen har anammat
ndgra av de idéer som sedan ldnge presenterats inom genusteorin. Véra konsstereotyper har
langsamt fOréndrats, men tron pa att mdn ar bdttre kvalificerade &n kvinnor existerar
fortfarande. Detta sdgs leva kvar pd grund av forestéllningen att det finns en koppling mellan
ledarskap och manlighet. Detta har gjort att kvinnor har blivit sedda som mindre 1dmpade och
som sdrart 1 frdga om ledarskap. Dock har detta kommit att kritiseras, eftersom det inte
existerar ndgot empiriskt stod for det som forskningen tidigare trott pa: att min &r mer
kvalificerade &n kvinnor till att bli ledare (Yukl, 2013). Debatterat ar att dessa forestillningar
ar socialt konstruerade (Acker, 1992) och att de sociala forestdllningarna har uppkommit i och
med maktrelationer mellan mén och kvinnor (Holgersson, Hook & Wahl 1998; Wahl, 1999).
Dessa socialt konstruerade maktrelationer har lett till att kvinnors underordning i forhallande
till mins Gverordning har osynliggjorts eller marginaliserats (Holgersson, H60k & Wahl,
1998). Dessutom har denna maktrelation lett till en hierarkisk skillnad i till exempel 16ner dér
vad mén gor och dr virderas hogre dn vad kvinnor gor och ar (Holgersson, Hook & Wahl,
1998). Det argumenteras for att detta dr en konsdiskriminering som leder till en bristande
formaga att utnyttja den mangfald olika perspektiv och erfarenheter ger en organisation

(Alvesson & Due Billing, 2000).

Nyare teorier och sitt att se pd manligt och kvinnligt foreslar istédllet for en uppdelning i
konstillhorighet att kon dr ndgot som skapas 1 interaktionen och 1 betraktarens perception samt
forhandlas déri (Linell 2005; Vecchio 2002). Saledes existerar inte kon fore interaktion och
social kontext, vilket Magnusson (2003) beskriver som performativa modeller pd genus.

Genom att se kon utifrén de performativa modellerna antas pdstdendet att genus &r ett resultat
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av sociala processer. Magnusson (2003) skriver foljande om de performativa modellerna:
“Den som beter sig socialt ritt som kvinna respektive som, man kommer att bekréfta, bade
infor sig sjdlv och sin omgivning, att hon eller han dr en riktig kvinna eller man och att det ar
detta det innebér att vara kvinna eller man.” (Magnusson, 2003:22). En annan vinkel pa &mnet
ar att en minniska blir bedomd efter flera dimensioner, inte bara fysisk konstillhorighet. Att
konsmérka egenskaper eller beteenden i maskulina och feminina sdger ytterst lite om
beteendet (Vecchio, 2002). Istdllet &r det sannolikt sociala situationer som avgor huruvida ett
beteende ér effektivt eller inte (Vecchio, 2002). Det finns ocksé de studier som menar att
performativa modeller har svart att ge en forklaring till hur individer kan slippa undan
samhillets bestimmande sociala krafter. Detta eftersom modellerna saknar mojlighet att
forklara 1 detalj hur omvérldens kulturella och situationella villkor skapar forutsattningar for
personliga upplevelser. Detta betyder att det blir svart att forklara hur ménniskor ibland inte
tar till sig de strukturer som finns, goér motstind mot dem och skapar andra identiteter
(Magnusson, 2003). Trots perspektivet pa genus som socialt konstruerat finns dock studier
som fortsdtter att konsmédrka och menar bland annat att kvinnor tenderar att ha
ledarskapsfordelar gentemot mén i organisationer som tycks ha kulturer som ger formén for
egenskaper och beteenden som traditionellt sett anses vara feminina (Paustian-Underdahl,

2014).

Flera studier erbjuder perspektiv pa hur kon skapas och vad som dr manligt respektive
kvinnligt ledarskap samt hur utvérdering gors enligt detta. Daremot saknas denna dimension i
de teorier som beskriver foljares villkor for en chefs ledarskap. Dessutom saknas sddana
studier i icke-kunskapsintensiva organisationer. Ovanstdende kan med fordel studeras i
foljares sprak och interaktioner. Eftersom kon ségs skapas i interaktionen och den sociala
situationen blir det naturligt att anvéinda de teoretiska perspektiven diskurs och sociolingvistik

for den hér studien. Dessa teorier presenteras i nedanstdende sektioner.

3.2 Teoretiskt perspektiv

3.2.1 Diskurs som begrepp och analys

Diskurs dr ett omtalat, omndmnt och pa sétt och vis ett oklart begrepp. Klart &r dnda att sévél
organisationer som chefer pd ett eller annat séitt omges och paverkas av diskurser (Alvesson &
Kérreman, 2000; Alvesson & Svenningsson, 2007). Det erbjuds flera definitioner och nagra

av dem har likheter, somliga inga alls. Termen diskurs stdr ibland for allt, och darfor
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ingenting (Alvesson & Kérreman, 2000). Potter (1997 i Alvesson & Kérreman, 2000) ger
flera forslag pd versioner av termen diskursanalys. En av dem foreslar diskursanalys som ett
sdtt att analysera vad ménniskor gér med spraket i en specifik social kontext. Det verkar som
att studier mer och mer fokuserar pa sprék och det intresset har sedan resulterat i ett dkat
fokus pé diskurser. Det finns alltsa en komplexitet i att definiera vad en diskurs ér och hur den
ska analyseras, vilket leder till att det dven finns en rad olika sitt att tolka texter (Bergstrom &

Boréus, 2012).

Virlden ér konstituerad pa ett sétt som méanniskor pratar om, skriver om eller argumenterar
om (Potter 1997 1 Bryman & Bell, 2011). En foreteelse eller &sikt dr ndgot som arbetas fram
och gors relevant i samspelet (Bryman, 2011). Vidare uttrycker spraket tankar och idéer,
vilket innebér att spraket anvénds for att reflektera och uttrycka den omgivande verkligheten
eller personens inre upplevelse (Bergstrom & Boréus, 2012). Dessutom anvéinder vi spréket
eller utnyttjar det i sociala relationer med andra, till exempel for att uttrycka en 4sikt,
informera, fraga, ge order eller skdmta. I och med detta utnyttjas spraket inte endast for
reflektion utan dven for handling (Bergstrom & Boréus, 2012), allt detta dr priglat av att
spréket ar ett socialt system. Tidigare forskning presenterar indelningar under termen diskurs
utifran hur studier anvinder sig av begreppet. En sddan indelning &r att se virlden som
diskursivt skapad och uppritthdllen. Detta perspektiv dr att foredra nédr social verklighet

studeras (Alvesson & Kérreman, 2000), vilket darfor aterkopplar till den hir studiens syfte.

Vidare presenterar forskningen flera sétt att se pa diskursers roll och vad de kan anvéndas till.
Exempelvis kan diskurser ses i kontexten av att avsldja oklarheter och méangtydigheter i
sociala konstruktioner och obestimdheten 1 organisatoriska erfarenheter (Alvesson &
Kérreman, 2000). Bergstrom och Boréus (2012) hivdar att diskurser avsldjar strukturer,
exempelvis patriarkatet, och reproducerar densamma. Ett annat sétt att forklara diskursens roll
ges av Alvesson och Kérreman (2000) som menar att diskurser kan visa sétt att strukturera
verkligheten som sedan ger mérkningar péd attityder, dessutom kan dessa attityder bli

inforlivade 1 diskursen.

Det som inte sdgs utgdr en viktig del i att forstd och analysera diskursen, forskaren ska
uppmédrksamma att det som sdgs dr ocksa ett sitt att inte sdga ndgonting annat (Gill, 1996 i
Bryman, 2011). Gill (1996, Gill 2000 i Bryman, 2011) menar vidare att forskaren ska leta

efter ett syfte som doljer sig bakom hur ndgot sdgs eller presenteras. I kommunikativa
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interaktioner anses ndgot vara fullt naturligt medan ndgot annat anses konstigt eller onormalt

(Bergstrom & Boréus, 2012).

3.2.2 Sociolingvistik

Det har diskuterats att manliga pronomen sasom han anvénds for att beskriva normen och det
allmédnna, medan de kvinnliga orden &r specialutgdva och dédrmed nagot som skiljer sig fran
normen. Samtidigt gér det nufortiden att stdta pd meningar och ord som undviker att
konsbestimma. Ett sddant exempel &r att sen nu godtagits 1 svenska akademiens ordlista
(Svenska akademiens ordlista ver svenska spraket, 2015). Det borjar ocksa bli vanligare att
forfattare och journalister anvénder sig av en istéllet for man nir det pratas om det allménna.
Det &dr ocksa nagot den hér uppsatsen anammat i syfte att uppné ett mer konsneutralt spréak.
Trots att utvecklingen mot ett mer konsneutralt sprék &r i startgroparna gér det fortfarande att
se att min utgdr norm i spraket och kvinnor det avvikande (Yule, 2010), exempelvis gir detta

att urskilja i ordet hemmafru, vi skulle knappast anvénda ordet hemmaman.

Ibland stoter vi pé sé kallade tillaggsfragor i spraket, dessa bestdr ofta av ett hjdlpverb samt ett
pronomen exempelvis: eller vad tycker du? Detta sdgs vara vanligare hos kvinnor &n hos mén
nir en asikt uttrycks (Yule, 2010; Holmes 2008) och det menas att kvinnor tenderar att
inbjuda till medhall kring &sikten snarare dn att hdvda nagot. Inbjudandet till medhall och
samtal kring en dsikt genom tilldggsfragor gor att interaktionen blir en gemensam aktivitet.
Medan interaktion mellan mén snarare organiseras i hierarkier (Yule, 2010). Flera lingvister
skiljer pad manligt och kvinnligt sprak, sa d&ven Lakoff (1975 i Holmes, 2008) som menar att
kvinnor undviker starka svordomar och istillet anviander sig av ett artigt sprak. Holmes (2008)
menar att kvinnors sprak ldmpar sig och dr norm for den lilla gruppen dir fokus ér pd att
socialisera och bibehdlla goda relationer. Normen for mins sprak ar istdllet i publika
sammanhang. Vidare beskrivs att en anledning till att kvinnor anvénder tillaggsfragor ar att
det &r ett sdtt att uttrycka osékerhet. Dessutom anvénds forstdrkande ord som vdldigt eller
otroligt for att Gvertala deras mottagare om att ta dem seridst. Lakoff (1975 i Holmes, 2008)

sammanfattar med att hivda att detta pavisar kvinnors brist pa sjalvfortroende.

Vidare visar studier att min och kvinnor beter sig olika i interaktioner. Holmes (2008) visar
pa att kvinnliga chefer inte dominerar sina interaktioner, istdllet & det mdn som dominerar
oavsett om de &r chef eller medarbetare. Som anledning ger Holmes (2008) kvinnors
underordning i samhaillet i forhallande till médns 6verordning. I blandkdnade interaktioner
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tenderar min att avbryta kvinnor oftare &n tvirt om (Yule, 2010). Vid samkonade
interaktioner producerar kvinnor fler tillbakaldnkar, det vill sdga ord som jaha, verkligen eller
mhm, dn mén som ett tecken pd uppmarksamhet och lyhérdhet. Mén anvinder sig i mindre
utstrackning av tillbakaldnkar och har dessutom en tendens att tro att andras tillbakalénkar
innebdr att personen instimmer med det som sdgs. Detta innebédr att i blandkonade
interaktioner kan méns avsaknad av tillbakaldnkar f4 kvinnor att tro att min inte visar
uppmérksamhet till det som sdgs samtidigt som kvinnors tillbakaldnkar fir médnnen i
interaktionen att tro att hon haller med honom om vad som sigs (Yule, 2010). Holmes (2008)
menar att kvinnors och mins sitt att interagera &r ett resultat av sociala monster och
strukturer. Sa ldnge vi lar oss spriket inom vér konskategori sa kommer vi sannolikt ocksa
fortsdtta utveckla konssegregerat sprdk och véra forvintningar pa rollerna i en interaktion

kommer fortsétta leda till missforstand 1 kommunikationen.

Studier har stillt sig frigan om det verkligen finns en kvinnlig diskurs for ledarskap och
Kamada (2011) ger svaret att kvinnor maste tdnka pd sin diskurs mer dn mén. Dessutom dr
typen av organisation kvinnorna verkar inom avgorande for vilken roll de tar i sin diskurs
(Kamada, 2011). Vidare finns det ett nira samband mellan spraket och perceptionen (Holmes,
2008). Spraket ger en mojlighet att forstda och avkoda ménniskors vérderingar och
uppfattningar (Holmes, 2008). Det dr dessutom tdnkbart att den diskurs och det sprék en
person véljer reflekterar och influerar dennes syn pd den sociala verkligheten och sociala
relationer (Holmes, 2008). Holmes (2008) sammanfattar att flera lingvister &r dverens om att
spraket paverkar vara utvirderingar och uppfattningar. Vidare menar Holmes (2008) att nér
spréket tillhandahaller ord for kategorier tenderar méanniskor att enklare ta till kategorisering 1
sitt sdtt att prata. Detta innebir att eftersom orden manligt och kvinnligt finns s& kommer
ménniskor kategorisera dérefter. Dessutom utvecklas spraket och dess innehdll efter det
méinniskorna behover (Holmes, 2008), vilket innebdr att nir sociala fordndringar sker sé

kommer ocksé spréket att foréndras.
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4. Analys

Vart syfte med studien dr att fordjupa forstéelsen for chefskap i en icke-kunskapsintensiv
organisation utifran en kondimension. For att uppnd detta &mnar vi i analysen svara till
studiens tva hjdlpfradgor: Hur pratar foljare om chefskap? Hur utvdrderar foljare chefskap? I

det hér avsnittet redovisas tolkning och analys av studiens intervjuer och observationer.

Avsnittet kan med fordel l4sas som tvd delar: sektion 4.1; Idealbilder, och 4.2; Upplevd
praktik. Den forstndmnda presenterar tvéd idealbilder av en chef: vara och agera. Medan den
sistndmnda utgdér beskrivningar av respondenternas upplevda praktik: Kaptenen,
Kommandoran och Nyborjaren. Dessa dr konstruerade genom fo6ljarnas beskrivningar av olika

chefer.

Kaptenen och Kommandoran utvirderas av respondenterna och forklaringar ges till deras
ofullkomlighet. Hur de gor detta kan forklaras med hur chefstyperna stills mot de tva
presenterade idealbilderna samt hur vi manniskor alltsomoftast konsvérderar. Hur Nybdrjaren
utvdrderas och hur ofullkomligheten forklaras kan dock inte pa samma sétt hdnvisas till
respondenternas uttalade idealbilder. Istillet uppstar en ny idealbild: assistera. Sektion 4.3;

Hur en chef ska assistera, presenterar denna idealbild.

4.1 |dealbilder

4.1.1 Hur en chef ska vara

Niér vi pratar med respondenterna om hur en chef ska vara dterkommer de till att beskriva en

chefstyp med mjuka egenskaper. Detta exemplifieras i nedanstdende citat:

“[...] ndgon som lyhord &r ndgot som jag tycker dr valdigt viktigt. [...] Dels vad de har for
formégor och vad de har for svagheter [ ] lyssnar pa behoven och véljer att inte bara

skilla.[ 17 (E)
En annan respondent uttrycker mjukheten som att chefen ska visa trygghet mot personalen.

“En bra chef for mig dr ndgon som vagar lyssna pa sina medarbetare och tar emot deras
y

asikter och kan forandra saker [...] ndgon som uppvisar en trygghet mot personalen.” (F)
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Ytterligare ett sitt att uttrycka de mjuka egenskaperna visas i nedanstéende citat.

“Det dr just det att kéinna, att kéinna att hon eller han ser personalen, ser mig. Det dr ocksa
viktigt. Det dr viktigt att du ser mig liksom, &h vilket bra jobb du har gjort idag eller vad kul att

se dig. Och det maste alla fa hora om man nu tycker sa. [...].” (C)

En respondent sédger att chefen ska finnas dir och ta hand om ménniskor och ge berém, vilket

aterigen &r ett uttryck for mjuka egenskaper.

“[...] Det krévs ju jittemycket som ledare om man ska ha hand om ménniskor [...] det &r

ju nagonting i fingertoppskénslan. Man ska kunna beromma pa rétt stille [ 1. (A)

Citaten ovan indikerar sammanfattningsvis pa att respondenterna beskriver att en chef ska
vara nagon som har sadana egenskaper som anses vara mjuka och som tidigare forskning
(Williams & Best 1990; Konrad et al., 2000) menar dr typiskt feminina, exempelvis
omhéndertagande. Detta dr ocksd sddana egenskaper och beteenden som tidigare forskning
menar har negativa associationer (Rudman et al. 2012) i relation till chefskap. Eftersom
ovanstéende citat utgdr de svar respondenterna viljer att ge pa frdgan hur de vill att en chef
ska vara ar de egenskaper och beteenden som sdgs ett uttryck for en idealbild av hur en chef

ska vara.

4.1.2 Hur en chef ska agera

I samtalen pratas det om hur en chef ska agera och da framkommer ytterligare ett ideal, men
som beskrivs med hérda egenskaper. Detta dr 1 motstridighet med hur respondentera beskriver
hur en chef ska vara, men i enlighet med tidigare forskning som menar att vi manniskor
utvecklar idéer om ledarskap och vilka egenskaper och beteenden som ska ingd (Brown &
Lord 2001; Epitropaki & Martin 2004; Keller 1999). Ett exempel pd hur hirda egenskaper

framhalls 4r nér en respondent uttrycker att det dr viktigt att en chef ska leda.

“ [ _ 1 Atten chef pa ett positivt sétt kan leda sin grupp framét mot malet. Det tycker

jag ar viktigt.” (B)

Ytterligare ett exempel &dr ndr det ségs att en chef inte ska vara for mjikig.
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“[_ ] givetvis sa maste den ju ha sddana kvalitéer s att den végar st for sitt och std pa
sig och inte vara for mesig. Den anstéllde vill inte gora sd och den andre vill inte gora sé,

alltsd man maste ju d&nda kunna g in och sdga detta ska goras” (E)

Dessutom lyfts det i beskrivningarna att chefen ska vdga sédga ifran, vilket ses som ett uttryck

for att en chef ska agera med bestamdhet.

“[_ 1 Man ska vaga att vara en chef ocksd, och d& menar jag att man vigar sdga ifran.
Att man inte bara sdger ja till allting och att man forsoker att vara kompisar med sina
anstéllda, det tycker jag INTE om [ ] om man kommer dverens om ndgonting och att
man inte haller det, att dem végar séga ifran ocksd och att de &r tydliga pa det sittet.

Alltsa sd hir vill jag ha det och sa hér vill jag inte ha det, till exempel.” (B)

Vidare exemplifieras det hirda av en respondent dven i foljande:

“[...] véldigt tydlig och det gillar jag” (D)

Det finns en utbredd syn pd att en chef ska agera enligt harda egenskaper och beteenden
sasom beslutsamhet, mélinriktad, bestimd samt tydlig. Tidigare forskning (Konrad el al.,
2000; Williams & Best 1990; Schein, 1975, Stogdill, 1974, i Yukl, 2013) bendmner detta som
hirda och typiskt manliga egenskaper och beteenden. Sddana egenskaper och beteenden
menar forskning har positiva associationer (Rudman et al. 2012) i relation till chefskap.
Eftersom respondenterna viljer att uttala maskulina egenskaper och beteenden nér fragan om
vad de vill att en chef ska gora stills, kan detta antas vara uttryck for en idealbild av hur en
chef ska agera. Som konstaterats fordndras i de hédr beskrivningarna om hur en chef ska
agera respondenternas svar jaimfort med hur en chef ska vara. Nu framhalls det att tydlighet
och praktiska handlingar, som att leda mot mal och vaga séga ifran &r viktigt. Dessa

kontrasterande idealbilder ses darfor som tva olika idealbilder av chefer; vara och agera

4.2. Upplevd praktik

Nér samtalen fortskrider pratar respondenterna om deras upplevda praktik av chefskap. I detta
avsnitt presenteras dessa beskrivningar 1 tre rubriker: Kaptenen, Kommandoran och
Nyborjaren. Vidare presenteras dven hur dessa utvdrderas samt hur deras ofullkomlighet

forklaras.
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4.2.1 Kaptenen

I samtalen aterkommer respondenterna till att beskriva en chef som agerar enligt manliga
handlingar. Ett sitt de gor detta pa dr genom att ge en bild av en chef som ndgon som stéller
sig upp och leder samt pekar ut malet, vilket antas vara ett uttryck for malmedvetenhet och

delegering. Dessutom anvénder respondenterna maskulina pronomen i dessa beskrivningar.

“[...] jag tycker en bra chef, det &r en chef som stéller sig upp och leder som han, nu gér
jag tillbaka till den hdr kaptenen igen som var pa skutan. Han reste sig upp, och sa, vi ska
ditdt, dér dr malet. Det var ju om man skulle segla dit och det &r ju inte svart, men han tog

det, eller nu maste vi skrapa detta, da &r det som géller. Och sé pekade han ut [...]” (A)

Hair beskrivs det ocksa att en chefs kunskap inger fortroende, vilket ses som ett uttryck for
chefens sjélvsdkerhet. Dessutom anvénder respondenten ordet Kapten for att beskriva den hér
chefstypen. Ordet kapten kommer ursprungligen fran det militdra ordet officer
(Nationalencyklopedin, 2015) och syftar till ndgon som har befélet. Nedanstdende citat ger

exempel pa detta.

“[...] det basta ledarskapet jag nistan har sett dr den kaptenen som dr dir. Han &r trygg,
man kan néstan lagga, ja det dr ju det dr ju ungefdr som en pilot kan jag tdnka mig, dér
maste man ju ha tillit till den som ar chef ombord. [...] jag ska néstan kunna ldgga hela
mitt liv i hdnderna p4 denna ménniska som &r chef. [ ] Han hade ju en otrolig

kunskap som gjorde att man kunde ha fortroende och kénna tillit till honom. [ ] (A)

Beskrivningen av en chef som respektingivande ar ytterligare ett uttryck for beskrivningen av

en chefstyp med ett manligt agerande. Detta pavisas genom nedanstéende citat.

“Rektorn har vi vl alltid sett, i alla fall jag, som en man har respekt for, det &r han som
bestdmmer. [ ] dem har man lite mer respekt for ndr de kommer, men rektorer ir ju

rektorer.” (C)

“Han har skott det bra alltsa [...] Man respekterar ju hans beslut. Jag foljer ju det han
bestdmmer [...].” (E)
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Ett annat sdtt att uttrycka det manliga agerandet &r ndr en respondent beskriver en chef som

regelfast.

“[__ ] det ér (foretagets) regler [...] och s sédger min chef att s& ar det [...]” (B)

Den hidr chefstypen malas upp med egenskaper och beteenden s&@ som delegerande,
mélinriktad, regelfast, samt respektingivande. Detta dr indikationer péd att respondenterna
pratar om en chef som har det som tidigare forskning beskriver som harda egenskaper och
beteenden. Dessa dr dessutom beskrivna som typiska manliga, vilket indikerar pa att
respondenterna beskriver en chefstyp som agerar som en man. Anvidndandet av maskulina

pronomen blir sedan ytterligare bekriftelse pa att respondenterna beskriver en man.

4.2.1.1 Positiva associationer
Respondenterna utvecklar bilden av Kaptenen vidare genom att prata om chefstypen som
ndgon som ger positiva associationer. En respondent séger bland annat att alla dr intresserade

av att lyssna pa chefen.

“En ledare dr den som vid julkaffet plingar i glaset nir personalen ar samlad, plingar i
glaset (plingar) och det blir tyst direkt. For att alla &r intresserade av att hora vad denna
ménniska har att sdga. [ ] Sa att den sdmsta chefen jag har haft det &r den som satt sa
efter fyra gdnger, HALLA?! (plingar) jag skulle vilja séiga natt, och det &r ett tecken pé att

di nar man inte ménniskorna.” (A)

Samma respondent fortsétter de positiva beskrivningarna genom att uttala adjektiv, underbar

ar ett sadant.

“[__10Och dé stéllde sig denna underbara ledare upp och sa det dr mig, det 4r mig ni ska
prata med. S& han tickte upp personalen [...] han tickte skott for hela personalen. Var

otroligt trygg i den situationen [...]” (A)

Charmig och trevlig dr exempel pé andra adjektiv som anvénds, vilket dterigen ar ett uttryck

for de positiva associationerna Kaptenen medfor.
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“[...] Charmig, ja, han var trevlig, han VAR trevlig och han lyssnade nir du var dar inne

[...] Han var trevlig och charmig var han.” (C)

Ytterligare ett sitt att beskriva detta dr att sdga att chefstypen skapar positiva atmosférer.

“[...] han hade ndgonting som gjorde att man kunde prata med [ ] det var for att han

hade skapat en sddan jddra atmosfér (detta sdgs med entusiasm) [...].” (A)

Vidare sdgs det att chefstypen ar véldigt bra.

“Jag tror att han (rektorn) var vildigt bra han var ju vildigt mdn om sin skola och

eleverna.” (C)

En av respondenterna séger att detta ledarskap var det bésta hen har sett.

“Det bésta ledarskapet jag néstan har sett det dr den kaptenen [ ] Han hade ju en

otrolig kunskap [...] Och darfér kunde man ju helt luta sig mot honom [...]” (A)

Det framkommer tydligt att respondenterna tenderar att prata Kaptenen i positiva ordalag. Att
beskrivningarna ar positivt laddade kan med stdd i tidigare forskning (Holmes, 2008) tolkas
som att den hdr chefstypen ger positiva associationer. Tolkningen blir dérfor tydlig:
respondernas beskrivning av Kaptenen ér att denne dr en man med maskulint agerande som
utvdrderas positivt. Den hér praktiken gar att forstd utifrdn den idealbild som presenterats, i
sektion 4.1.2; Hur en chef ska agera, tillsammans med tidigare forskning (Yukl, 2012) om

ledaridealet som en man.

4.2.1.2. Oskyldig kapten
I denna sektion pédvisas hur respondenterna pratar om Kaptenens snedsteg och misstag. Nar
respondenterna berdttar vad de tror att snedstegen och misstagen beror pd dterkommer de till

att chefens ansvar ligger bortom chefens person.
“[...] Han var sé styrd uppifrén, han gjorde bara en massa fel hela tiden. Jag vet, han var

sé styrd uppifrdn. Han kunde dra in personal dér det inte skulle dras in personal for att de

skulle spara pengar [ ]” (C)
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En annan respondent séger att det kommer mer centralt ifrén.

“Jag tror att det kommer mer centralt for att jag tror att det &r valdigt strikta direktiv
uppifran om vad som far goras och goras och vad som inte far &ndras och &ndras. S&

mycket tror jag kommer uppifrén.” (F)

Vidare pratar en respondent om att chefen inte r insatt i arbetet. Aterigen &r detta ett uttryck

for respondentens beskrivning av att chefen inte sjélv kan rd for sina snedsteg och misstag.

“[_ ] Det ar déligt. Och det har hént. [...] Han var inte insatt i vart arbete, han tankte
inte p& vad for konsekvenser det kunde fa. [...] ja han hade vil inte haft mojlighet eller

satt sig in riktigt i vara arbetsuppgifter.” (B)

Samtliga ovanstdende citat uttrycker att respondenterna tillskriver ndgon annan eller nagot
annat ansvaret for chefens snedsteg och misstag, som om ansvaret ligger utanfor chefens
kontroll. Vid samtliga uttalanden fortsdtter respondenterna dessutom att anvénda sig av
maskulina pronomen. Detta dr sammantaget en indikering pd att ndr den manliga chefen
beskrivs som ofullkomlig konstrueras en forklaring i att ansvaret ligger bortom chefen.
Sammantaget blir nu tolkningen tydlig: en manlig chef med maskulint agerande utvérderas

positivt. Dennes ofullkomlighet forklaras i att ansvaret ligger utanfor den egna personen.

4.2.2 Kommandoran
Respondenterna beskriver ytterligare en chefstyp som besitter typiskt manliga egenskaper och
handlingar och som saknar det som beskrivs som typiskt kvinnliga. Detta pdvisas i

nedanstdende citat:

“[...] en som var verkligen sddér, bara sd ni vet s ar det jag som dr chefen, lite sddar gar
med klickeliklack skorna i korridoren med papperna, nu kommer jag, verkligen tydlig och
japp nu kor vi igdng alltsé sé, en inte s& kommunikativ chef utan en mer dominant [...] Nu
nér jag tdnker efter sa kidnns det som att hon inte var det minsta intresserad av mig som

person.” (D)

En annan respondent pratar om chefstypen som ndgon som ger klara besked, vilket ses som

ett uttryck for tydlighet.
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“Hon var bestdimd [ ] man fick klara besked direkt, det var inte ndgot veligt.” (C)

En annan uttrycker det som att chefstypen vagar vara rak och bestdmd.

“[_ 1 hon var ju tydligt en chef och hon vigade definitivt att siga ifrén [...] Men jag
kan sdga i alla fall att hon vagar ju definitivt sdga hur hon ville ha det eller inte ville ha

det.” (B)

Det sdgs ocksa att chefstypen dr kunnig inom ekonomi, men ddremot inte bra pa att ta hand
om personalgruppen. Det blir hir tydligt att respondenten beskriver att chefstypen saknar de

typiskt kvinnliga agerandet.

“[...] Hon var ju en duktig chef om vi haller oss till sjélva, det hir med ekonomi och det
som ska goras. Jag tycker inte hon var s& kunnig nir det géllde att ta hand om

personalgruppen som sa.” (B)

Aven i niista respondents beskrivning blir den hir avsaknaden tydlig.

“Men hon skulle nog dndra sig hon skulle vara lite mer 6dmjuk. Hon var jittebra med
ekonomi och sddant men hon hade lite svart med personer. Hon skulle ha behovt ga

ndgon sddan har liten utbildning for att lara sig just om personal, ménniskor. [...] 7 (C)

Ovanstdende beskrivningar indikerar pd att den chefstyp som beskrivs har administrativa
kunskaper, men agerar inte omhéndertagande. Med stdd i tidigare forskning kan det dérfor
tolkas som att chefstypen saknar det som klassiskt beskrivs som kvinnliga egenskaper och
handlingar. Vidare beskrivs den hir typen av chef som dominant och bestimd och en bild
malas upp om nagon som stoltserar med sitt chefskap i korridorerna. Detta indikerar pa att
chefstypen har egenskaper som inger respekt och utstrélar sjélvsdkerhet vilket dr egenskaper
som tidigare studier beskriver som typiskt manliga. Dock anvénder respondenterna feminina
pronomen i alla de hér beskrivningarna, vilket tyder pa att chefstypen &r en kvinna.
Sammantaget dr det darfor tydligt att bilden som mélas upp &r av en kvinna med manliga

egenskaper och ett manligt agerande.
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4.2.2.1 Negativa associationer

Respondenternas utvérderingar skiljer sig ddremot markant at jimfort med de av Kaptenen.
Nu ges beskrivningar som indikerar p@ negativa associationer. Dessutom fortsétter
respondenterna att dven hdr anvdnda sig av feminina pronomen. Nedanstdende citat

exemplifierar detta.

“[_ ] For det finns ju personal hdr som var vildigt rddd for henne, de var jitterddda,

dromde mardrommar pa natten om henne.” (C)

Ytterligare en respondent beskriver detta genom att uttrycka en rddsla for dennes styre. Det
gors en jamforelse mellan den hér typen av chef och Hitler, vilket indikerar pa respondentens

fruktan for chefstypens makt.

“Ja men hon var riktigt sd, hon gick ner pd kommunen och (chuo) slog néven i bordet [
_] Det var hemskt. Henne var vi alla rddda for [...] Alltsd néstan fornedrande att hon
gjorde sd. Det var vdl makten hon hade. S& fir man ju INTE gora. [...] Men hon var

mycket sd var hon. [...] Hon hade for mycket pondus. [ ] Det var hon och Hitler [...].”

©)

En annan av respondenterna mélar dértill upp en bild som ger uttryck for underkastelse.

“[...] ddr fick man ju gd med mdssan i handen [...] s& kunde man sitta dér och hela tiden
hora fran henne: jaha, sitter du hér och gor ingenting [ . Vi var rétt sa kuvade, ritt s&

handlingsférlamade.” (E)

Dessutom beskriver en respondent genom en metafor med svampar sin kénsla av

forminskning och hdmning till utveckling.

“Om vi har en chef, som jag inte tycker om att sdga namnet pa, som dr auktoritdr och sé.
Da vixer inte de hdr smd svamparna upp [...] Den forra ledaren vi hade hon var ju inte

intresserad. Dér fick man ju inte komma till tals.” (A)

Vidare kallar en av respondenterna chefstypen for Kommandora, vilket ér en chefsfigur fran
Astrid Lindgrens bocker vars karaktdr dr en kvinna med makt och som inhyser skrick i

socknens fattighus.
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“Vi hade en kommandora rent ut sagt. [ ] hon gick man inte fram till och sa: Tjena,

laget idag?” (C)

Sammantaget anses ndmnda ord ha en negativ laddning och kan med stdd i tidigare forskning
(Holmes, 2008) antas ge negativa associationer. Detta indikerar pd att respondenterna
beskriver att chefstypen ger negativa associationer. Det star nu klart att chefstypen
Kommandoran ar en kvinna, upplevs agera som en man och att dessa handlingar utvérderas
negativt. Detta kan forstds genom och bekriftas i tidigare forskning (Rojahn & Willemsen,

1994) om konsforvéntningar.

4.2.2.2 Skyldig kommandora

Nedan pévisas hur respondenterna pratar om Kommandorans snedsteg och misstag. Det blir i
dessa beskrivningar tydligt att respondenterna &terkommer till att ansvaret dr personligt.
Samtidigt anvénder respondenterna aterigen feminina pronomen. En respondent sdger att det
var hemskt och att chefen bar sig illa ét, vilket ses som en beskrivning for att chefen &r elak.

Detta beskrivs 1 nedanstdende citat.

“[...] Om nagon klagar pd mig s ska hon, chefen siga[ ] Det ska hon ju séga till mig.
[...] Fast d blev jag inte arg den gangen [...] D4 blev jag sa ledsen. [...] Jag tyckte att, och
det sa jag till henne, att jag tycker att ni bér er jétteilla at. [...] Du har faktiskt stjalpt mig,
du hjdlper inte mig. [ ] Ja det var hemskt, det ska jag tala om forer. [ ] dér gjorde
dem fel bdda tvd. Och det sa jag till dem, egentligen ska jag ringa till huvudkontoret och

anméla er bada tva for ni har gjort fel.” (C)

Chefens snedsteg och misstag hénvisas i ovanstdende citat till att chefen gjort fel och
respondenter vill vinda sig till huvudkontoret for att & stod uppifran. Det kan tolkas som att
chefens snedsteg och misstag begripliggors genom att chefen sjilv sarar och ar elak. Ett annat

sdtt att beskriva att ansvaret dr personligt dr ndr en respondent sager:

“[...] d& kom hogsta chefen och var arg. Ja men d& brast det ju for mig, det &r ju hennes

rora jag stadar upp [...]” (E)

Vidare uttrycks det att chefen sjélv dr ansvarig och forvintas agera ensam.
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“[...] chefen tog inte tag i problemet utan hon forsokte val ddmpa det istéllet sa det bara

lag och grodde. Sa hon tog inte tag i problemet.” (F)

Sammanfattningsvis dr detta en indikation pé att kvinnliga chefer sérar, dr elaka och dessutom
star ensamma med ansvaret i sina handlingar. Tolkningen blir nu tydlig: nér en kvinnlig chef
som agerar maskulint dr ofullkomlig begripliggbrs detta genom att tillskriva henne ett
personligt ansvar. Nér detta sdtts i1 relation till ofullkomligheten hos en manlig chef med ett
manligt agerande uppstdr en tydlig skillnad. Skillnaden kan delvis forklaras i foljarnas
associationer. Nar foljarnas associationer till den upplevda praktiken dr positiv begripliggors
och forklaras en chefs ofullkomlighet genom att det ligger bortom chefen sjdlv. Nar

associationen diremot dr negativ forklaras ofullkomligheten med ett personligt ansvar.

4.2.3 Nyborjaren

Chefstyperna Kaptenen och Kommandoran ar beskrivningar av respondenternas upplevda
praktik av chefskap. I nedanstiende fortsitter dessa beskrivningar med Nybdrjaren.
Respondenterna aterkommer stdandigt till en chefstyp som har sidana egenskaper och
agerande som tidigare forskning (William & Best, 1990; Konrad et al., 2000) menar &r
kvinnligt. Dessutom anvinds genomgaende feminina pronomen. Enligt tidigare forskning
(Holmes, 2008; Brown & Keeping, 2005; Ehrhart & Klein, 2001; Felfe & Schyns, 2006) har
spréket en paverkan pd hur foljare ser pd en chef och under de tvd mdten som vi observerade
noterades specifikt hur respondenterna interagerade med sin chef. I manga av diskussionerna
anvinde sig chefen av tilldggsfragor, vilket enligt tidigare forskning anses vara typiskt

kvinnligt (Yule, 2010). Nedanstaende citat visar exempel pa nér chefen anvinde sig av dessa.

“Eller?” (Observationsanteckningar, personalméte)

“Vad tycker ni?” (Observationsanteckningar, personalmote)

“Har jag ritt?” (Observationsanteckningar, personalmote)

“Val?” (Observationsanteckningar, personalmote)

Att meningar avslutas med tillaggsfrdgor som ovanstdende kan med stdd i forskning (Yule,

2010) indikera pa att chefen inbjuder till medhall och gor interaktionen till en gemensam
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aktivitet. Dessutom ségs det enligt tidigare undersokningar (Holmes, 2008; Yule, 2010) att
denna typ av sprakbruk &r typiskt kvinnligt och uttrycker en kvinnas osdkerhet och brist pa

sjalvfortroende.

Ett annat sétt att uttrycka chefens feminina agerande &r i beskrivningarna om att hon dr bra pa
att berdmma. Detta antas vara en indikation pd att hon dr omhéndertagande, vilket ses som en

feminin egenskap.

“[...] Sen tycker jag att det vi har som &r bra nu dr att vi har kommit in i att man fér
mojlighet att berdmma varandra. [ ] Och det tycker jag att vi dr bra pa de har métena

[ _]dar tror jag att vr chef just nu ar ganska bra pd att ta fram det. [ ] (A)

“Men jag tycker att hon &r bra p4 att sdga: fasiken vad bra jobbat det var. (B)”

Vid aterkommande tillfallen uttrycks chefens osédkerhet, vilket visas i nedanstaende citat.

“Men jag tycker [...]” (Observationsanteckningar, personalmote)

“Viktigt att vi informerar [...] kanske” (Observationsanteckningar, personalmote)

”Jag tror det handlar om [...]”. (Observationsanteckningar, personalméte)

Med stod i ovanstdende kan det darfor tolkas som att chefens agerande dr feminint. Vidare
blir det i respondenters utsagor, men dven i de interaktioner som observerats tydligt att
chefstypen saknar sddana egenskaper och agerande som tidigare forskning (Konrad et al.,
2000; Williams & Best, 1990; Schein, 1975, Stogdill, 1974 i Yukl, 2013) menar &r typiskt

manliga. Dér ibland handlingskraft, vilket uttrycks i nedanstaende situation.

Det uppkommer en diskussion kring policy och regler nér chefen uttalar ett beslut genom
att sdga “vi bestdimmer att det ska std [...]”. Foljarna ber om klara besked om vad som
géller. En foljare letar pd eget initiativ rétt pa regeln ifrdga och ldser hogt for samtliga.
Regeln visar sig inte 6verensstimma med det beslut som chefen nyss uttalat.

(Observationsanteckningar, personalmote)

Vidare avslutas punkter pa dagordningen genom att chefen séger:
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“Jag ska kolla upp det” (Observationsanteckningar, personalmote)

“Japp, jag tar med mig den.” (Observationsanteckningar, personalmate)

“Yes, jag tar den.” (Observationsanteckningar, personalméte)

Det faktum att interaktionen gér frin att chefen presentera ett beslut till att den avslutas med
att chefen sdger att hon tar med sig frigan ses som en indikation pa att chefen saknar
handlingskraft. Dessutom varken summerar eller ssmmanfattar chefen vad som sagts och vad
denne egentligen ska ta vidare. Vi fick dartill mgjlighet att genomfora nigra av studiens
intervjuer efter de moten som ligger till grund for studiens observationer. Darmed fick vi
tillfalle att frdga respondenterna om deras upplevelser av méotet. D& framkommer ytterligare

tendenser till att beskriva chefens avsaknad av handlingskraft, vilket nedanstadende citat pekar

o

pa.

“Jag sag att hon antecknade ndgot sd jag antog vil att hon tog till sig det men om det blir

handling av det hela det vet jag inte. Det ar jag oséker pd.” (F)

Vid ett annat tillfdlle talar foljarna om for chefen att hon ska vara delegerande, detta

exemplifieras i nedanstaende citat:

”Du méste sdga: JA, jéttebra gor det. D& gor vi ju det.” (Observationsanteckningar,

personalmote)

Interaktionen visar pa att chefen saknar egenskaper och agerande s& som handlingskraftig och
delegerande. Detta kan tolkas som att chefen saknar sddana egenskaper och agerande som
tidigare forskning anser vara typiskt manliga (Konrad et al., 2000; Williams & Best, 1990).
Sammantaget dr tolkningen att chefstypen dr en kvinna som agerar feminint och saknar

manliga egenskaper och agerande.

Respondenterna dterkommer till att beskriva chefstypen som en nybdrjare. De fortsétter dven

hér att anvénda sig av feminina pronomen i sina skildringar. De skildrar en chef som har
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arbetat inom organisationen i flera &r och varit chef i drygt tre ar. Nedanstdende citat visar hur

en respondent trots detta beskriver chefen som en nyborjare.

“Chefen tycker jag ocksé blir duktigare och duktigare, hon kommer mer och mer, mognar

mer och mer i sin chefsroll. Det &r klart man méste {4 vara ny ndgon géng ocksé.” (B)

En respondent beskriver chefen som ung och som nagon som kan bli en bra ledare. Istéllet for
att sdga hur chefen ér eller agerar hinvisar respondenterna till hennes alder och oerfarenhet,
vilket kan indikera pa att med mer erfarenhet upplevs hon kunna bli en bra chef. Aterigen ir

detta uttryck for att beskriva chefstypen som en nybdrjare.

“[...] Chefen, hon, men hon &r ju ung 4n sa ldnge, men hon kan nog bli bra, for hon har
ndgonting, tycker jag dd, som man lyssnar till [ ] det tycker jag &r ett tecken pd att

hon kan ju fan bli en bra ledare.” (A)

Ett annat sétt att uttrycka att chefen inte dnnu 4r en bra chef visas i nedanstédende citat. Detta

ar en indikation pd att nadgot saknas for att uppné fullkomlighet.

“Ja alltsa det fungerar gor det ju [ ] det fungerar, det kunde vara bittre, det kunde

vara sdmre, det dr en medelvég dar.” (E)

En nybdrjare dr en person som dr i forsta stadiet av ndgot och som kraver kunskaper eller
fardigheter (NE, 2015). Att bendmna nagon for nyborjare ses dérfor i det hir sammanhanget
som ett uttryck for att sdga att denne inte dr fullkomlig. Utifran beskrivningar av en chef som
ar 1 ett stadie som krdver kunskaper kan vi sdledes tolka fram hur ofullkomligheten
begripliggors. Istéillet for att forklara ofullkomligheten som ett personligt ansvar lidggs
ansvaret nu pa nybdrjarstadiet och pa kunskapsbrist. Med andra ord forklaras det att
chefstypens ofullkomlighet ligger bortom chefen. Dessutom beskrivs chefstypen dterigen med
feminina pronomen, vilket pdminner oss om att den hidr chefstypen &ar en kvinna.
Sammantaget blir tolkningen att ofullkomligheten hos en kvinnlig chef som beter sig feminint

forklaras med att ansvaret ligger bortom chefen sjalv.

I samband med beskrivningarna av chefstyperna Kaptenen och Kommandoran har det

pavisats att respondenterna utvérderar chefstyperna och tillskriver dem positiva och negativa
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associationer. Sadana utvirderingar gors dven med chefstypen Nybérjaren. Satt 1 relation till
och utifrdn den paradox Johnson et al. (2008) presenterar dr det mojligt att pa forvédg anta att
utvdrderingen av Nyborjaren &r negativ eftersom foljarna inte far en mans fasta hand. Med
andra ord det som enligt tidigare forskning anses vara ledaridealet (Yukl, 2012). Vidare
stimmer Nybdrjaren bra dverens med den idealbild som presenteras i sektion 4.1.1 Hur en
chef ska vara. Dessa egenskaper sigs enligt tidigare forskning (Rudman et al., 2012) ha
negativa associationer. Med dven detta i atanke skulle associationen av Nyborjaren vara

negativ. I den upplevda praktiken framkommer det dock ndgot annat, vilket redovisas nedan.

4.3 Hur en chef ska assistera

Trots beskrivningar om ofullkomlighet aterkommer respondenterna till att de ar tillfreds och
trivs bra med Nybdrjaren. Detta ses som ett uttryck for att associationerna dr positiva. For att

exemplifiera detta visas nedanstdende citat.

“Jag tycker att det &r bra, go stimning. [...]” (F)

“Jag tycker att hon &r duktig.” (D)

Det dr aterkommande nir respondenterna utvecklar sina beréttelser om vad som é&r bra att de
inte mérker av henne i den dagliga verksamheten. Detta ser vi som en indikation pd att chefen

agerar 1 det dolda och later respondenterna vara ifred. En respondent beskriver detta nedan:

“[...]i det dagliga arbetet mérker jag inte av henne alls mycket, [...] jag dr sd inne i min
bubbla hela tiden s& skulle hon komma in dér skulle jag inte, eller jo det skulle jag vél

maérka” (A)
En annan ger uttryck for detta genom att séga:
“Vi har fatt vara valdigt sjédlvstindiga” (E)

Vidare ger respondenterna uttryck for att chefen agerar som en administrativ assistent, vilket

citaten nedan dr exempel pa.

“Inte jattemycket. Jag jobbar vildigt sjdlvstindigt. Men jag marker av det pd det vis att

jag vet vem jag kan vinda mig till nér jag har en fraga. [...]” (D)
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“Pa hennes kontor ér jag knappt aldrig inne och nér jag &r dér inne dr det ndgot papper
som jag vill visa, ndgot avtal eller nagot. [...] d& brukar jag tinka mig att jag dr en
formellforare som kor, nir jag kommer in med didcken, det dr ungefir som att komma
med pappret in ddr. Jag vill inte bli stdende dér for linge utan jag vill f4 svar pd mina

fragor [...] " (A)

Respondenterna beskriver vid flera tillfdllen att de trivs bra med att chefen agerar i det dolda
och fungerar som en administrativ assistent, vilket ses som uttryck for att hennes agerande
associeras positivt. Detta anses vara en tydlig indikation pa att en ny idealbild, tillsammans
med vara och agera, tornar upp sig. Vi viljer att se detta som en idealbild av en chef som
beskriver hur en chef ska assistera. Idealbilden kan med stdd i tidigare forskning varken
kategoriseras in i manliga eller kvinnliga egenskaper eller agerande utan dr snarare ett uttryck
for det Blom och Alvesson (2013) bendmner som foljares initiativ till en chefs ledarskap.

Nedanstéende citat ger exempel pa respondenternas uttryck for detta.

“Pa ett sdtt sd dr det skont kan jag tycka. Att hon liksom later oss skota vért. Nagot som

jag ansvarar for och kdnner att det inte fungerar s maste ju jag g4 till henne. [...]” (E)

Ytterligare uttryck for en positivitet beskrivs i nedanstdende citat:

”S4 att jag f&r mina ramar sa far jag méla tavlan sjilv liksom. Det tycker jag ér bra.” (D)

Ett annat sdtt att uttrycka detta gors i nedanstéende citat.

“[_ 1 Jag tycker att det ar véldigt skont att vi far halla oss pa varsin kant, och det &r

ndgon sorts frihet under ansvar. [ 17 (E)

Det kan ddrmed tolkas som att respondenterna gor en positiv utvirdering av Nybérjaren och
att utvdrderingen gors i relation till idealbilden: assistera. Det blir sdledes tydligt att
utvdrderingen i den hdr upplevda praktiken skiljer sig at mot de tidigare beskrivna. Hur detta

kan forstds presenteras i ndstkommande avsnitt.
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5. Resultat och diskussion
Nedanstdende 4r en sammanfattning och fordjupning av den presenterade analysen.

Inledningsvis i analyskapitlet presenteras att dessa foljares beskrivningar dr att en chef ska
vara som en kvinna och agera som en man. Detta tolkas som tva beskrivna idealbilder av en
chef. Det méilas senare upp ytterligare en idealbild vars egenskaper och agerande inte kan
tolkas som vare sig manliga eller kvinnliga. Bilden 4r snarare den av ett chefskap i det dolda

som sker pa foljares initiativ och dér chefen ska assistera.

Ur den upplevda praktiken framkommer tre chefstyper: Kaptenen, Kommandoran och
Nyborjaren. Det som skiljer Kaptenen och Kommandoran &t ér deras biologiska kon, ddremot
beskrivs de ha ett liknande agerade det vill sdga ett manligt. Agerandet dverensstimmer med
vad tidigare forskning (Yukl, 2012) har ansett vara ett idealagerande for en chef. I
nedanstdende tabell sammanfattas de egenskaper och agerande som traditionellt sett anses
vara maskulina och som beskrivs tillhora Kaptenen och Kommandoran. Dértill sammanfattas

de egenskaper och ageranden som beskriver Nyborjaren, det vill siga sddana som enligt

tidigare forskning anses vara feminina.

Respektingivande Respektingivande Feminint sprak
Kunnig Administrativa kunskaper Ombhéndertagande
Delegerande Bestimd Brist pa sjéalvfortroende
Malinriktad Dominant

Sjalvsdker

Tabell 5: Upplevd praktik; egenskaper och agerande

Det star dven klart att sdvdl Kommandoran som Nyborjaren beskrivs med hinvisning till en
kvinna och Kaptenen till en man. Respondenterna anvinder maskulina pronomen i pratet om
Kaptenen och feminina pronomen i pratet om Kommandoran och Nybdrjaren, for att

sammanfatta och fortydliga presenteras nedanstdende tabell.
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Respektingivande | Han Respektingivande | Hon Feminint sprak | Hon
Kunnig Han Administrativa Hon Ombhénder- Hon
kunskaper tagande
Delegerande Han Bestdmd Hon Brist pa Hon
sjalvfortroende
Malinriktad Han Dominant Hon
Sjalvsdker Hon

Tabell 6: Upplevd praktik, egenskaper och agerande samt pronomen.

Det framkommer didremot markanta skillnader gillande foljares utvéirdering av den upplevda
praktiken, didr mannen wutvdrderas positivt och kvinnan negativt. Precis som
litteraturgenomgéngen beskriver finns det forvintningar pd hur kvinnor och mén 1
chefspositioner ska bete sig, vilket delvis kan beskriva det som sker i ndgra av situationerna i
den hir studien. Skillnaden i1 f6ljarnas utvérdering kan forklaras med tidigare forskning
(Paustian-Underdahl et al., 2014) som menar att en chef ges legitimitet forst nir hen
associeras med den ritta personligheten, egenskaperna och agerandet. Det kan darfor
konstateras att dven 1 den hir organisationen konsvérderar foljarna enligt vad som forvéntas
av ledarens kon och position. Detta kan forstds och bekriftas med hjdlp av teorier som
exempelvis rollforvantningsteorin (Paustian-Underdahl et al., 2014). Detta gir ocksé i linje
med tidigare forskning som menar att kon ofta ar en urskildringsfaktor nir foljare sorterar och
kategoriserar chefer. For att sammanfatta presenteras i nedanstdende tabell de ord som é&r

uttryck for respondenternas associationer.
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Underbar Rédsla Bra
Charmig Underkastelse Duktig
Trevlig Fornedring

Intressant Kuvning

Bast Fruktan

Tabell 7: Foljares utvirdering

I det empiriska materialet bekriftas tidigare forskning som visar att vi méinniskor tenderar att
utvédrdera kvinnor och min olika trots att de verkar i samma roll. I detalj kan detta beskrivas
som att nir kvinnor anvinder sig av si kallade maskulina beteenden utvérderas de sdmre &n
mén som anviander dem (Rojahn & Willemsen, 1994). Paradoxen i sammanhanget dr att ndr
en kvinna beter sig, enligt det tidigare forskning menar forvintas av en chef, det vill siga som
en man, utviarderas hon negativt, men nir hon beter sig som en kvinna, det vill sdga pa ett
sadant sitt som gar emot ett agerande som forvintas av en chef, sker samma sak (Johnson et
al., 2008). Delar av den hdr paradoxen gér att se dven i den hér studien. Det som déremot inte
gir att forklara eller bekrifta utifrdn litteraturgenomgangen &r beskrivningarna och
utvirderingen av Nybdrjaren. En kvinnlig chef som agerar feminint kan med stdd i tidigare
forskning antas utvérderas negativt. S& sker dock inte i de hér upplevda situationerna. Istéllet

g0ors en positiv utvirdering och i samma upplevda situation uppstar en ny idealbild: assistera.

Tabell 8: Idealbilder

Idealbilden agera bekriftas i tidigare forskning, i hinseendet om ménniskors perceptioner om
ledare som en man. Sidana perceptioner skulle i s& fall innebédra att de egenskaper och

agerande som sédgs vara klassiskt manliga ingar, om inte ensamma sa i alla fall dr starkast
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framtradande 1 foljares idealbild av en chef. Det som dr utmérkande &r att vi inte kan ta hjilp
av samma teorier nér den tredje idealbilden malas upp. Den hir chefstypen utvérderas positivt
trots sitt feminina agerande, vilket gir emot tidigare forskning om koéns- och
rollférvintningar. Nu ser vi att en utvdrdering goérs utifrdn andra preferenser och en ny
idealbild. Konsvirderingen har saledes inte en framtrddande roll, istéllet verkar idealbilderna
star over den. De hér upplevda situationerna visar istéllet att de hir foljarna beskriver flera
idealbilder och dessutom fordndras dessa bilder utifran upplevd situation. Detta kan forklaras

som att i olika situationer sitts olika idealbilder i spel.
Vidare ses samtlig upplevd praktik och déribland f6ljares utvirderingar som ett uttryck for

foljares beskrivningar av chefers ofullkomlighet och hur de konstruerar mening och

forklaringar till detta. Nedanstaende tabell sammanfattar.

Kaptenen Han Maskulint Ansvaret ligger bortom chefen
Kommandoran Hon Maskulint Ansvaret ligger hos chefen personligen
Nyborjaren Hon Feminint Ansvaret ligger bortom chefen

Tabell 9: Ofullkomligheten

Det blir till en borjan tydligt att foljares beskrivningar och utvérderingar av de manliga och de
kvinnliga chefernas ofullkomlighet skiljer sig at. Den manliga chefens ofullkomlighet
hinvisas till nagot bortom chefen sjdlv medan den kvinnliga hinvisas till chefen personligen.
Aterigen kan vi med hjilp av tidigare forskning endast delvis forsta varfor foljarna gor sddana
beskrivningar. Ett forslag ér att det har med antaganden och forvdntningar om manligt och
kvinnligt att gora. Ytterligare en hjélp till att forstd detta 4r Holmes (2008) forslag att sé lange
vi har ord som kategoriserar s& kommer vi anvinda dem. Med andra ord anvénder sig foljarna
i den hér organisationen av olika utvdrderingar och indelningar i manligt och kvinnligt
eftersom deras sprdk ser ut sid. Det finns didremot en tydlig skillnad i den hér studiens
upplevda situationer och nagot som inte gér att forklara med hjilp av sddan forskning: nir den
kvinnliga chefen med feminint agerande utvérderas positivt och vars ofullkomlighet

begripliggdérs genom att ligga ansvaret bortom chefen. Aterigen framkommer avvikande

43



upplevelser relaterat till tidigare studier. Vi anser att det som sker i den hér studien kan
forklaras i1 att foljare relaterar sina forklaringar till ofullkomlighet till den situationellt
passande idealbilden snarare dn biologiskt kon och rollférvéntningar. Detta ger ytterligare en

nyans till att forsta chefskapet utifrdn en konsdimension.
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6. Slutsats
Fran analysen blir det tydligt att foljare har flera idealbilder for chefskap och att dessa dndras

beroende pa upplevd situation. Vi véljer darfor att anta att foljare har fler och andra
idealbilder &n den som tidigare forskning presenterat. Det faktum att det framtrader flera olika
idealbilder i relation till olika situationer skiljer sig at fran tidigare forskning. Vidare kan
forklaringar till chefers ofullkomlighet delvis forklaras med det tidigare forskning redan
presenterat hur foljare utvirderar chefer efter kon. Darfor anses foljares konsvérdering
fortfarande relevant, men detta forklarar bara en del av foljares utvirdering av chefskap.
Ytterligare en del kan forstds genom den hér studien. Tidigare forskning kan inte helt forklara
dels hur chefer utvirderas i relation till flera idealbilder och inte heller hur den stills i relation
till konsvirderingen. Den hir studien visar att idealbilder paverkar foljares begripliggorande
av chefers ofullkomlighet samt att detta stir over foljares konsvérdering. Vi véljer att anta att
foljare 1 sina utvirderingar av chefskap lutar sig mot olika idealbilder i olika situationer. Allt
det hér visar oss att foljares utvarderingar gors 1 relation till idealbilder och att de skiljer sig &t
utifran de praktiska situationer som foljaren upplever. Det kan forklaras som att foljare har
idealbilder som &r fordanderliga. Vi véljer att bendmna detta for idealfordnderlighet. Begreppet
har tagits fram for att ge en djupare forstdelse for chefskap i en icke-kunskapsintensiv
organisation utifran en konsdimension. Studien visar ocksa péd att den nagot upphaussade
bilden av en chef som en individ i centrum 1 sjélva verket ror sig om foljares aktiva del i den
dynamiska processen mellan foljare och ledare. Detta i form av deras situationellt styrda
idealbilder. Det gar alltsa inte att vara en fullkomlig chef, istéllet 4r det foljares upplevelse av
situationen som styr. Ddarmed anser vi oss ha nitt fram till studiens ambition att ge en

fordjupad forstaelse for chefskapets komplexitet.
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7. Framtida forskning
Vi ser den hir studien som en ingang till att fortsétta studera foljare i relation till chefskapets

komplexitet. Flera fragestdllningar har uppkommit som inte varit mojliga att hantera i den har
studiens omfang. En sddan &r att studera hur foljare i andra typer av organisationer byter
idealbilder utifrdn situation. Sadana studier skulle ge ytterligare forstdelse for hur

idealfordnderlighet ter sig.

Sett 1 ett storre perspektiv kan det spekuleras i att idealfordnderlighet visar pa att samhallet
har borjat fordndras och manniskors perceptioner om en chef som en man inte langre ar den
enda bilden i alla situationer. Kanske beror detta pd att fler kvinnor gor entré i styrelserum och
kvoteringslagar dr ett faktum (Hoel, 2008). Detta dr dock spekulationer vi ldmnar till fortsatt

forskning.
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