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Sammanfattning

Syftet med den hér studien &r att f4 en 6kad forstéelse for hur en man respektive en kvinna
beskriver sina ledaregenskaper och ledarstilar jamfort med vad de faktiskt gor 1 praktiken. For att
besvara syftet har vi utgatt fran foljande fragestédllningar: hur 6verensstimmer en mans och en
kvinnas beskrivningar om sina ledaregenskaper och ledarstilar med vad de gor i praktiken samt hur
en man och en kvinna 1 ledarpositioner paverkas av normer om hur manliga och kvinnliga ledare

bor vara?

Den hir studien har utgétt fran en kvalitativ metod dér tva semistrukturerade intervjuer samt en och
en halv arbetsdags observation genomfordes per respondent for att samla in det empiriska
materialet. Vidare definieras begreppet ledare 1 den teoretiska referensramen for att darefter
fokusera pd teorier om konsroller, konsnormer och identitet. Dessa teorier har sedan foljts av
forskning om manliga, kvinnliga samt androgyna ledarstilar och ledaregenskaper. Slutligen har
teorier om att gora kon samt ledares fantasier behandlats. Darefter har en analys gjorts dér det
empiriska materialet har analyserats och forklarats med hjélp av den teoretiska referensramen.
Analysen resulterade 1 tva slutsatser. Den fOrsta slutsatsen som drogs ér att det finns en stark
overensstimmelse mellan hur respondenterna beskriver sig vara och vad de faktiskt gor. Dock har
det 1 empirin framgatt att bada respondenterna 1 praktiken avvek fran sina beskrivningar till viss
del. Den motstridigheten argumenteras bero pé att de har olika identitetsstrategier pa grund av att
de moter olika hinder sdsom konsnormer, férdomar om kvinnliga ledare samt medarbetarnas
forvantningar. Mot den bakgrunden skapade alltsd respondenterna fantasier till en viss grad. Som
en konsekvens till detta uppstod det i vissa situationer en diskrepans mellan deras beskrivningar
och deras agerande i praktiken. Den andra slutsatsen &r att ledarna &r medvetna om kdnsnormer och
dess pdverkan, men att de 1 praktiken inte vill anpassa sig efter stereotypa forestéllningar om kon

utan istéllet gér dem det de anser situationen kriver.

Nyckelord: ledare, konsroller, konsnormer, manligt, kvinnligt, identitet och fantasi



Forord

Vi vill tacka véra respondenter for att de tog sig tid till att stélla upp i var studie. Ni bidrog med
betydelsefullt material och vi kan inte tacka er nog. Vi vill dven rikta ett stort tack till var

handledare Johan Alvehus for hans vigledning under arbetets gng.

Helsingborg 24 maj 2017

Sophia Romée Jannert och Ida Svahn
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1. Inledning och problemformulering

Ledarskap hinger inte ihop med vilket kén man har, det handlar
snarare om personlighet och kompetens. (Jonas 2017)
Ovanstdende citat dr fran en av vér studies respondenter och belyser vad denna person tycker &r
viktigt ndr han beskriver ledarskap. Till skillnad frdn denna respondents dsikt tenderar en
overvildigande méingd forskning om ledare att fokusera pa en uppdelning mellan manligt och
kvinnligt. Sddan forskning argumenterar exempelvis for att ledaregenskaper ar antingen manliga
eller kvinnliga (Eagly & Karau 2002; Schein 1973; 1975). Mén beskrivs som envildiga ledare,
med egenskaper sdsom foretagsamma, aggressiva och oberoende. Kvinnor 1 sin tur uppges vara
relationsorienterade och demokratiska (Cann & Siegfried 1990; Cuadrado, Navas, Ferrer, Molero
& Morales 2012; Javidan, Bullough & Dibble 2016). En stor del av forskningen om ledare tenderar
ocksa att kretsa kring hur en god ledare ska vara och vilka egenskaper den bor ha. Forskningen
beskriver ledare som starka, styrande och dvertygande individer. De beskrivs ocksd som drivande
och att engagera sina foljare till att folja deras vision (Sveningsson & Larsson 2006; Sveningsson
& Alvesson 2010). De egenskaper som ndmns 1 diskussioner om ledare tycks alltsd matcha de
egenskaper som dterfinns hos mén, egenskaper som kvinnor inte anses ha (Eagly & Karau 2002;
Schein 1973; 1975). Studier visar ocksa att det finns férdomar mot kvinnor som ledare just pa
grund av att de inte anses ha de typiska egenskaper som en ledare uppges behova ha for att vara en

god ledare (ibid.).

Dessa fordomar om kvinnor 1 ledarpositioner kan vara en konsekvens av normer i samhéllet och
dess forsok till att f mén och kvinnor att anpassa sig till olika konsroller. Enligt teori som
presenteras av Ericsson-Zetterquist och Styhre (2007) skiljer sig nimligen inte méns och kvinnors
ledarstilar at. Cann och Siegfried (1990) argumenterar dessutom for att ledarskap kan inkludera
bade ett manligt och kvinnligt beteende, och att det darfor inte bor goras en uppdelning mellan
dem. Vi menar att det skapas en problematik nir ledare delas upp 1 manligt och kvinnligt, trots att
det finns forskning som hédvdar att ledare kan vara bade manliga och kvinnliga. Dérf6r vill vi hdvda
att det krévs en djupstudie for att undersdka méans och kvinnors egna beskrivningar och

uppfattningar om sina ledaregenskaper och ledarstilar.

Ytterligare en skillnad som forskare menar finns mellan mén och kvinnor &r deras sétt att uttrycka
sig om sina ledaregenskaper och ledarstilar (Cliff & Aldrich 2005). I sin studie konstaterar de att

man och kvinnor beskriver sina ledaregenskaper och ledarstilar med hjélp av konsstereotypiska



termer. Mén och kvinnors olika sétt att uttrycka sig pd anser Cliff och Aldrich (2005) kan bero pa
att de omedvetet haller fast vid idén att mén och kvinnor styr foretag pa olika satt. Det var dock
inte tydligt hur dessa konsstereotypiska termer illustrerades 1 praktiken (ibid.). Cliff och Aldrich
(2005) beskriver att det finns ett glapp mellan vad som sédgs och vad som gors av ledare i

organisationer.

Eftersom det inte tycks finnas mycket mer forskning om skillnader mellan ledares beskrivningar
och vad de faktiskt gor dn Cliffs och Aldrichs (2005) studie &r det relevant att undersoka detta
djupare. Det har till exempel gjorts lite forskning pd hur ledare beskriver sina ledaregenskaper och
ledarstilar jamf{ort med hur de faktiskt gor, sédrskilt ur en mans och en kvinnas perspektiv. Det
faktum att manga forskare dessutom skiljer mellan méns och kvinnors ledarstilar och
ledaregenskaper gor det intressant att undersoka. Effekten av en omedveten tro pa konsnormer och
fordomar om kvinnor som ledare kan méjligen leda till att méns och kvinnors beskrivningar om sitt
sdtt att leda pa skiljer sig frdn deras agerande 1 praktiken. Darfor vill vi undersdka en mans och en

kvinnas syn pé sig sjdlva som ledare for att jamfora deras syn med hur de faktiskt leder.

1.1 Syfte

Syftet med den hér studien &r att f4 en 6kad forstéelse for hur en man respektive en kvinna
beskriver sina ledaregenskaper och ledarstilar jamfort med vad de faktiskt gor 1 praktiken. For att

uppna studiens syfte kommer dirfor foljande fragestéllningar att vara arbetets utgdngspunkt:

1. Hur 6verensstimmer en mans och en kvinnas beskrivningar om sina ledaregenskaper och
ledarstilar med vad de gor 1 praktiken?
2. Hur pdverkas en man och en kvinna 1 ledarpositioner av normer om hur manliga och

kvinnliga ledare bor vara?

1.2 Disposition

Den hér studien inleds med ett metodavsnitt dar vi redogor for det kvalitativa metodvalet.

Sedan presenteras en teoretisk referensram déar relevanta teorier och begrepp har valts ut sdsom
ledare, kénsroller, konsnormer, identitet, manliga och kvinnliga ledaregenskaper och ledarstilar
samt ledares fantasier. Vidare analyseras det empiriska materialet 1 vart analysavsnitt, ddr empirin
forklaras med hjélp av den teoretiska referensramen. I analysen kommer argument och belidgg att

foras fram vilka sedan leder vidare till den avslutande delen. Dar kommer slutsatser att dras fran



dessa argument och belidgg for att sedan diskuteras 1 en vidare kontext. Under avsnittet for
slutsatser och diskussion kommer ocksa fragestéllningarna att besvaras och syftet dirmed
uppfyllas. Avslutningsvis forklarar vi vért bidrag till forskning och ger dven forslag till vidare

forskning.



2. Metodologiskt tillvagagangssatt

I foljande avsnitt presenteras tillvigagangssattet for insamlingen av empiri till studien. Forst
kommer kvalitativ metod att presenteras och dérefter foljer en beskrivning av urvalsprocessen. En
beskrivning av anvindningen av de etiska principerna gors ocksad. Sedan foljer en presentation av
de valda metoderna samt hur metoderna har anvénts 1 studien. Fortsdttningsvis presenterar vi hur vi
analyserat var insamlade data. Avslutningsvis foljer en metodreflektion dér kritik mot den valda

metoden lyfts och studiens palitlighet diskuteras.

2.1 Kvalitativ metod

Den hér studien syftar till att fa en djupare forstielse for undersokningspersonernas tankesitt och
agerande, och dérfor har kvalitativa metoder legat till grund for hur empirin har samlats in. Alvehus
(2013) menar att kvalitativ metod dr en metod som uppmérksammar inneborder och meningar. En
kvalitativ metod tilléter oss darfor att ga in pa djupet for att se manniskors olika perspektiv pd saker
och ting, vilket en kvantitativ metod inte kan bidra med pd samma sétt. Eftersom studien handlar
om att skapa en djupare forstielse for hur individer beskriver sig som ledare har vi darfor utgétt
frdn en konstruktionistisk ansats inom ontologin. Studien har inte utgétt fran vare sig en hypotes
eller empiri, istéllet genomforde vi forst var teoriinsamling for att dérefter samla in empiriskt
material. Det dr ett tillvigagingssatt som kallas for deduktiv metod (Bryman 2011). Dock ansag vi
efter insamlingen av empiri att vi behdvde revidera teorin. Det kallas for en induktiv metod, en
metod dér teoriinsamling sker efter empiriinsamling (Bryman 2011). Vi har alltsd kombinerat de
bada metoderna 1 vart arbete. En sdidan kombination av metoder menar Ryen (2004) indikerar pd en

abduktiv metod d& man utgar fran bade empiri och teoretiska forestillningar.

2.2 Urvalsprocessen

En av utgdngspunkterna i urvalsprocessen var studiens syfte, och déarfor valdes en man och en
kvinna ut till att delta i studien. Det &r ett urval som Bryman (2011) kallar for ett malinriktat, icke-
slumpmadssigt urval. Bdda respondenter har en ledarbefattning inom offentlig férvaltning och bédda
har ett trettiotal anstdllda under sig. Vi ansg att det var av stor vikt att de har ungefar samma antal
anstillda eftersom hur man agerar som ledare kan tankas skilja sig at baserat pad hur ménga
anstédllda man har. Respondenterna kom vi 1 kontakt med tack vare vira personliga kontaktnit.

Anledningen till att vi valde att ga den vigen var dels pa grund av tidsbrist, dels pa grund av att vi



ville att respondenterna skulle kidnna sig trygga med oss. Vi menar att det var enklare att skapa en
trygg miljé om vi och respondenterna hade gemensamma kontakter. Dessutom vill vi pdsta att om
respondenterna kidnner sig trygga med oss underldttar det for dem att 6ppna upp sig for oss om
personliga dsikter. Urvalet vi har anvént oss av kan med utgdngspunkt i Bryman (2011) beskrivas
som ett bekvamlighetsurval. I den hir studien ar syftet inte att generalisera ett resultat pa en hel
population, utan att fa en 6kad forstaelse for ett &mne. Ryen (2004) anser att syftet med kvalitativa
studier normalt sett inte dr att f4 fram generaliserbara resultat, och att det dirfor inte finns en grund
till att géra slumpmadssiga urval. Av den anledningen har ett bekvamlighets- och malinriktat urval

varit aktuellt att anvinda.

Nedan foljer en kort redogdrelse for studiens deltagare:

Jonas dr en man som jobbar pa en offentlig forvaltning och har en ledarposition.

Jenny ér en kvinna som arbetar som rektor pd en gymnasieskola.

2.3 Mikroetnografi

Istéllet for att genomfora en fullskalig etnografisk undersokning har vi valt att genomfora en
mikroetnografi. Pa sé sétt har vi gjort ett medvetet val att gora en fokuserad studie under en kortare
period. Fokus har legat pé tva individer, en man och en kvinna som &r ledare i tva olika
organisationer. Niar man gor en mikroetnografi kan flera olika metoder kombineras, till exempel
observationer, intervjuer och skuggning. Vi har valt att anvinda alla tre metoder for att skapa oss
en sa bred forstdelse som mgjligt. Alvehus (2013) menar att denna mikroetnografiska metod ar
anvandbar ndr man vill ha ett mer specifikt fokus. Med hjélp av ett specifikt fokus kan man fa en

forstaelse for hur de undersokta personerna forstér sin varld och skapar mening (ibid.).

2.4 Etik

Innan intervjuerna och observationerna genomfordes var det viktigt for oss att ta stillning till de
etiska principerna. Inom svensk forskning finns det fyra etiska principer som géller for ménniskor
som &r direkt involverade i forskning och dessa ér informations-, konfidentialitet-, nyttjande- och
samtyckeskravet (Bryman 2011). Informationskravet innebar att berérda personer informeras om
studiens syfte samt upplyses om att deras deltagande éar frivilligt (ibid.). Séledes uppfylldes
informationskravet genom att vi informerade deltagarna om detta nér vi forst tog kontakt med dem.
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Vidare har konfidentialitet, - nyttjande och samtyckeskravet uppfyllts tack vare en konfidentiell
hantering av deltagarnas personliga uppgifter genom bland annat fiktiva namn. Det insamlade
materialet har endast anvénts till forskningsdndamal och deltagarna fick mgjlighet att dra tillbaka
antingen delar av eller hela intervjun och observationen. Mot den bakgrunden har vi sikerstéllt att

de etiska principerna har uppfyllts.

2.5 Semistrukturerade intervjuer

Tack vare studiens syfte, att fa en béttre forstéelse for ledares beskrivningar och agerande, har vi
valt att halla 1 en semistrukturerad intervju med respektive respondent. Enligt Kvale och Brinkman
(2014) anvénds kvalitativa intervjuer nir man forsoker att se vérlden frdn respondentens
perspektiv. Det var alltsd mot den bakgrunden vi har motiverat vart val av metod. Under intervjun
utgick vi fran en intervjuguide med specifika teman, men respondenten hade sjilv mojlighet att
utforma svaren pa sitt sitt. Under semistrukturerade intervjuer kan man dven gé utanfor
intervjuguiden for att stélla f6ljdfragor om vad intervjupersonen talar om (Bryman 2001). Vidare
menar Bryman (2001) att en av de storsta fordelarna med just kvalitativa intervjuer r den
flexibilitet intervjuerna erbjuder. Mot den bakgrunden ansags semistrukturerade intervjuer vara ett
bra val eftersom vi ville att respondenterna skulle kunna diskutera fritt utifrén de teman vi bestamt
utan att kénna sig lasta. Alvehus (2013) menar dessutom att intervjuer dr en bra metod for att fa en

forstéelse for hur individer resonerar om ett specifikt &mne och vilka kénslor de har infér &mnet.

2.5.1 Intervjuguide och teman

Utformandet av intervjuguiden (Bilaga 1) har utgétt frdn Brymans (2001) riktlinjer om vad som ar
viktigt att tinka pa. Formuleringen av frdgorna har anpassats till respondenterna for att géra dem
begripliga och léttforstieliga. P4 sa sitt kunde vi undvika missforstand under intervjuerna.
Intervjuerna inleddes med fragor 1 stil med “beritta om dig sjalv”, “hur lange har du arbetat som
ledare” och “beskriv en vanlig arbetsvecka”. Det fanns tre anledningar till att den typen av fragor
inledde intervjun. Den forsta anledningen var for att 14tta upp stdimningen, den andra for att
undvika kénslan av ett forhor och tredje anledningen var for att f4 bakgrundsinformation om
respondenten. Bryman (2001) menar att det 1 inledningen av intervjun kan vara bra att fa
bakgrundsinformation om intervjupersonen for att sedan kunna sitta svaren i ett sammanhang
(ibid.). Dérefter overgick intervjun till att diskutera foljande @mnen: ledarstil, ledaregenskaper,

identitet samt forestdllningar om kon och ledare. Dessa &mnen sattes medvetet 1 denna ordning for
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att fa en naturlig 6vergang. Bryman (2001) argumenterar for att det dr viktigt att organisera de
teman som ska tas upp pa ett sitt som foljer varandra pa ett logiskt sitt samtidigt som utrymme
lamnas for att andra ordningsféljden under intervjun. Orsaken till att just de &mnen valdes var for
att matcha intervjuerna med studiens syfte, och for att forsoka skapa en sd bred uppfattning om

respondenternas forestéllningar om kon och ledare som mojligt.

2.5.2 Intervjutillfidllena och transkribering

Intervjuerna holls av en person pa respektive respondents kontor. Anledningen till att intervjuerna
utfordes pa deras kontor var dels for att underlétta for respondenterna, dels for att underlétta
transkriberingen. Det faktum att intervjuerna holls péa respondenternas kontor bidrog till skapandet
av en tyst och lugn milj6. Bryman (2011) menar att en tyst milj6 bidrar till att inga onddiga
bakgrundsljud kommer med pé inspelningen, och underlittar pa sa vis transkriberingen.
Intervjuerna varade 1 cirka 90 minuter per respondent och innan intervjuerna pabdrjades blev
respondenterna tillfrdgade om de godkdnde att intervjuerna spelades in, vilket vi fick klartecken for
av bada respondenterna. Orsaken till att vi ville spela in intervjun var for att vi under intervjuerna
skulle kunna lyssna aktivt och stélla relevanta foljdfragor, utan att vara distraherade av att
anteckna. Intervjun inleddes med en kort forklaring av studiens syfte och en forklaring av vilka
som kommer att ha tillgang till intervjun. En forklaring till varfor detta gjordes var {or att ta hinsyn
till de etiska principerna samt for att respondenten skulle vara medveten om intervjuns uppliagg.
Fortséttningsvis avslutades bada intervjuerna med att respondenten gavs mojlighet till att antingen
tilligga nagot eller dra tillbaka intervjun. Efter att intervjuerna avslutats skulle de transkriberas. 1
transkriberingen gjordes ett medvetet val att inte ta med utfyllnadsord sdsom “liksom”, “dh” och
“typ”. Orsaken till det var {Or att ndr citaten anvinds 1 analysen kan det se fordummande ut for
respondenterna att ha med sddana utfyllnadsord. Det gjordes ocksa for att det inte ansdgs vara

relevant for den analys som skulle goras.

2.6 Observationer

I studien ville vi {4 en uppfattning om ledares agerande i praktiken, vilket var skilet till varfor
observationer har anvints. Alvehus (2013) menar att observationer dr en metod som kan anvindas
ndr man ska studera situationer som &r vanligt forekommande. Urvalsprocessen har som tidigare
ndmnts baserats pa ett bekvamlighetsurval, vilket mojliggjorde for oss att fa tillgang till en sluten

miljé di vi hade kontakter som sldppte in oss. Bryman (2011) skriver att ett bra sitt att fa tillgang



till en sluten miljo ar att ha en person som gar i god for en och agerar som “forsvarare”. Vid
observationstillfiallena antog vi en 6ppen roll som observatorer. Det gjordes eftersom det hade varit
svért att anta en dold roll 1 en sluten milj6 dér det behovs tillatelse for att f& vara. En passiv och
icke-deltagande roll antogs ocksa under observationerna, av anledningen att vi inte ville paverka

studien och ledarnas beteende.

2.6.1 Observationstillfillet och processen efterat

Innan observationerna dgde rum skrev vi en observationsguide (Bilaga 2) att ha till hjdlp under
observationerna. I observationsguiden hade vi forberett ett antal forkortningar for att effektivisera
antecknandet pa plats. Syftet med observationerna var att passivt observera deltagarna och titta pa
deras beteende i olika sammanhang for att kunna jamfora deras agerande med hur de beskriver sig
som ledare. Observationerna pagick i cirka en och en halv arbetsdag per respondent, och likt
intervjuerna utférdes de av en person. Anledningen till det var for att vi ville vara sa diskreta som
mojligt pd ledarens arbetsplats. Vi fick under dagarna folja med deltagaren pd moéten och 1 samtal
med medarbetare. Det forekom alltsé en form av skuggning. Under observationerna gjordes ocksa
sa utforliga anteckningar som mojligt. Bryman (2011) menar att man som etnograf maste fora
anteckningar under observationer eftersom ménniskans minne inte ar helt palitligt.

Funderingar och egna slutsatser som dok upp under observationerna skrevs ockséd ned, utdver de
situationer som intrdffade. Efter observationstillfdllena renskrevs alla anteckningar till ett
fullstdndigt observationsprotokoll. Darefter sorterades materialet och relevanta delar till analysen

valdes ut.

2.7 Analys av data

Efter att intervjuerna samt observationerna genomforts fanns det oerhdrt mycket empiriskt material
att gd igenom. Det stadiet kan liknas vid det som Rennstam och Wisterfors (2011) forklarar som
kaosproblemet. For att skapa ordning 1 analysen menar de darfor att materialet bor sorteras (ibid.).
Mot den bakgrunden blev alltsd forsta steget i analysen att sortera det empiriska materialet. Vi
gjorde tva separata tabeller for respektive respondent. I tabellen gjordes en sammanstillning fran
relevanta hdandelseforlopp frdn observationerna samt utsagor fran intervjuerna. Dessa tabeller
utgick frén ett antal underkategorier sdsom forvantningar kring kon och ledarskap, skillnader

mellan forestéllningar och praktik samt ledarstil och ledaregenskaper.



P& grund av den overvildigande méngd material som samlats in och studiens begrinsade utrymme
var vi medvetna om att vi inte skulle kunna anvénda allt material. Rennstam och Wisterfors (2011)
beskriver att en stor midngd empiriskt material orsakar ett representationsproblem, och att
materialet darfor behover reduceras. Darfor beslot vi att enbart anvénda oss av sddant material som
kunde hjélpa oss att svara pa studiens fragestillningar och som i relation till den teoretiska
referensramen kunde ge skérpa i analysen. Slutligen skulle det empiriska materialet argumenteras
for. Det gjorde vi genom att vixla empiri och teori, for att péd sd vis kunna forklara empirin. Den
hir metoden gav oss ocksd mojligheten att pa ett naturligt sétt fa svar pa studiens fragestéllningar.
Vért metodval tar avstamp 1 Rennstam och Wisterfors (2011) resonemang dér de menar att den
som analyserar bor jamfora sin argumentation med andra teoretiker fOr att pa sa sitt fora en dialog

mellan teori och empiri.

2.8 Metodreflektion

P& grund av att en kvalitativ forskningsstrategi har tilldmpats dr det ocksa viktigt att lyfta den kritik
som finns mot den. Den framsta kritiken som ror kvalitativ metod handlar om dess subjektivitet
och dess svérigheter géllande replikering, generalisering och transparens (Bryman 2001). Kritiker
stéller sig fragande till den kvalitativa forskarens personliga forhallande till de respondenter som
deltar 1 studien, men ocksa till de subjektiva uppfattningarna om vad som &r av betydelse (ibid.).
For att tillimpa den kritiken 1 den hér studien kan kritiken till viss del synas 1 urvalet,
intervjuguiden och observationerna. Som tidigare ndmnts har bland annat ett bekvamlighetsurval
valts, och vi kan pa sa sitt antas ha en anknytning till deltagarna vilket kan farga studiens resultat.
Pé grund av att studien syftar till att f4 en béttre forstaelse for ledare anser vi dock inte att ett
bekvamlighetsurval paverkar studiens tillforlitlighet. Fortsittningsvis dr det vi som har utformat
intervjuguiden baserat pd vad vi anser vara relevant for studien. P4 sd sétt dr det vi som har valt ut
vad som dr av betydelse vilket kan skapa en problematik. Dock har respondenterna getts mojlighet
till att gd utanfor denna intervjuguide vilket kan bidra till en mindre subjektivitet. Vidare finns det
en risk med att anvinda observationer som metod, den s kallade observatorseffekten. Alvehus
(2013) beskriver denna effekt som ndgot som oundvikligt sker ndr man genomf6r observationer da

situationer kommer att paverkas nir du observerar. Det gor en studie mindre representativ (ibid.).

Trots kritiken mot kvalitativ metod gér det argumentera for att det dr en pélitlig metod. En liknande
studie som denna har gjorts av Sveningsson och Larsson (2006) som med hjélp av intervjuer och

observationer genomforde undersdkningar av hur ledare talar om, praktiserar och skapar mening



med hjélp av ledarskap. Med tanke pa att andra forskare har anvént liknande metoder gér det darfor

att anta att det, trots kritik, dr en ldmplig metod for den hér typen av studie.

10



3. Teoretisk referensram

I detta kapitel gors en redogorelse for teorier som vi anser ar relevanta for vér studie. Kapitlet
inleds med en definition av ledare. Dérefter byggs den teoretiska referensramen vidare pa teorier
om kon, konsroller, normer och identitet. Sedan presenteras forskning om manliga och kvinnliga
ledarstilar och ledaregenskaper. Fortsdttningsvis foljer forskning om likheter 1 méns och kvinnors
ledarstilar och ledaregenskaper samt om den androgyna ledarstilen. Avslutningsvis presenteras
forskning om fantasier hos ledare och forskning som pavisar en motstridighet mellan ledares

beskrivningar av sin ledarstil och sina ledaregenskaper och hur det ser ut 1 praktiken.

3.1 Ledare

... att paverka uppgiftens mal och strategier, paverka engagemang och

samtycke 1 uppgiftsbeteendet for att nd dessa mal, péaverka

uppritthallandet av och identifikationen med gruppen samt paverka

organisationens kultur. (Yukl 1989, s. 252)
Ovanstaende citat illustrerar att arbetet som ledare innehéller ménga olika uppgifter dir den framsta
vikten ldggs pd att paverka olika processer. Ledare har tidigare beskrivits som drivande,
overtygande och starka individer (Sveningsson & Larsson 2006; Sveningsson & Alvesson 2010).
Christerson (1997) menar att det finns mycket diskussioner om hur en ledare bor vara och ska

handla. Han anser att man blir ledare genom sitt sétt att vara pa och hur man paverkar andra.

Vidare har ledaren sin egen stil och sitt ett eget beteende som verktyg 1 sitt arbete som ledare.

3.2 Koénsroller, normer och identitet - bakomliggande faktorer som paverkar en
ledare

Enligt definitionen av ledare ska hen ha en férmaéga till att paverka 1 olika sammanhang. Vi menar
att det ocksé finns olika faktorer som kan pdverka en ledare. Déarfor kommer f6ljande avsnitt att
redogora for tre faktorer som vi menar paverkar en ledare. Dessa ér konsroller, normer om manligt

och kvinnligt samt identitet.
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3.2.1 Kon, konsroller och normer om manligt och kvinnligt

Eriksson-Zetterquist och Styhre (2007) forklarar att kon dr biologiskt, medan genus stir for de
kulturella, historiska och sociala aspekterna av konet. De fortsitter att forklara att 1 det svenska
spraket anses det dock vara spréakligt korrekt att anvinda ordet kon dé det tiacker in bade kon och
genus. Mot den bakgrunden kommer alltsd kon att vara utgdngspunkten i den hir studien for att
beskriva genus savil som kon. Enligt Eagly och Karau (2002) finns det forutfattade meningar om
méns och kvinnors utmérkande drag och att det déarfor finns olika beskrivande normer sévél som
foreskrivna normer for mén och kvinnor. Beskrivande normer innebér forvintningar som finns om
vad medlemmar av en grupp faktiskt gor. Foreskrivna normer innebdr 1 sin tur forvintningar om
vad en grupp méanniskor bor gora. Det finns manga egenskaper hos mén och kvinnor som kan
associeras med dessa foreskrivna normer nér det kommer till deras beteende. Till exempel ses
kvinnor som sympatiska och hjdlpsamma, medan mén ses som dominanta och sjédlvstindiga. Olika
egenskaper kan alltsa betraktas som antingen manliga eller kvinnliga. Saledes tillskrivs mén och
kvinnor olika egenskaper, egenskaper som de bor efterstrdva. Dessa stereotypiska drag ar ndgot
som latt aktiveras (ibid.). Eagly och Karau (2002) tilligger ocksé att konsrollerna paverkar

arbetsplatser, och att kon skapar en bakomliggande identitet pa arbetsplatsen.

Fortséttningsvis talar forskare om skillnaden mellan begreppen maskulinitet och femininitet.
Maskulinitet handlar om de virderingar, erfarenheter och inneboérder som kulturellt tolkas vara
manliga och mer naturliga f6r mén, och de tillskrivs dirfor mén. En liknande definition gors av
femininitet. Typiska maskulina drag dr: opersonlig, analytisk, objektiv och utitriktad. Egenskaper
som kan betraktas som manliga &r: kontroll, konkurrens, analys, rationalitet och oberoende.
Femininitet kopplas snarare till kdnslor och vikten av att vara kreativ och fantasirik. Egenskaper
som kan betraktas som kvinnliga dr: samarbete, accepterande, dmsesidigt beroende, intuition,
mottaglighet, omvérdnad, kidnslighet och empati (Alvesson & Due Billing 2011). Due Billing
(2006) diskuterar begreppen feminin, kvinnligt och kvinnor och menar att dessa begrepp inte gér
att sl& samman. Orsaken forfattaren uppger till det ar for att om begreppen anvénds 1 samma syfte
ar det som att séga att kvinnor &r det ena eller andra (ibid.). Due Billing (2006) argumenterar ocksa
for att maskulinitet och femininitet ar sociala konstruktioner eller kulturella forestéllningar om vad
som anses vara maskulint respektive feminint. Dessutom tilligger Due Billing (2006) att om en
person biologiskt sett dr kvinna, behdver det inte betyda att om samma kvinna &r chef, att denna
forvintas vara feminin 1 sin stil. Det kan dock finnas vissa kulturella forvantningar om att en

kvinna ska upptrdda pa ett sirskilt sitt. Samma forfattare varnar ocksé for att halla fast vid
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maskulinitet respektive femininitet, d& det kan resultera i att vi tvingar pa oss idéerna bakom.
Istdllet bor de bakomliggande faktorerna till varfér och hur idéerna om maskulinitet och femininitet
uppstod undersokas (ibid.). I den hir studien dr dock var standpunkt att det inte finns en skillnad
mellan maskulint och manligt samt feminint och kvinnligt. Eftersom vart syfte med studien &r att fa
en djupare forstielse for ledares beskrivningar och agerande, och inte att studera skillnader mellan

begrepp, anser vi inte att det dr relevant att skilja begreppen at.

3.2.2 Olika sorters identitet

Identitet handlar om hur en méinniska uppfattar sig sjilv. Det hinger ocksd samman med hur
individer och grupper kénner, tinker och agerar (Alvesson & Due Billing 2011). Enligt Due Billing
(2006) sker skapandet av identiteten i1 sociala ssmmanhang, och det dr ocksa identiteten som ar
grunden for vilka val minniskor gor. Dock skriver Due Billing (2006) att minniskors val ockséd kan

paverkas av influenser frdn var barndom, sdsom familj och lérare.

Fortséttningsvis sirskiljer forfattaren pa begreppen sjédlvidentitet och sociala identiteter.
Sjélvidentitet handlar om hur man ser pa sig sjélv, en uppfattning som ocksa kan vara avgérande
for vilka beslut man fattar och hur man agerar. Sociala identiteter innefattar etnicitet, kon och alder
(Due Billing 2006). Due Billing (2006) menar att ens sjilvidentitet och sjadlvbild &r betydligt
viktigare @n de sociala identiteterna, av den enkla orsaken att inget dr entydigt. Det betyder att en
individ 4r mer 4n de sociala identiteter som tillskrivs en. En individ kan till exempel vara mer @n en
kvinna, mor eller chef (ibid.). Sveningsson och Alvesson (2014) beskriver att manga individer
kdmpar med identitetsproblem och tycker inte alltid att det &r 14tt att forklara sin identitet. Trots
svérigheter 1 identitetsarbete dr det manga ledare som beskriver sig utifran personliga termer och
menar att ledare bor préaglas av personlighet och vilka egenskaper man har. Flertalet ledare

tillskriver sig gérna egenskaper sdsom driv och mod (ibid.).

I tillagg till sjdlvidentitet och social identitet kan man tala om konsidentitet. Konsidentitet innebér
att man fods in 1 en kropp, och utifrn det far en identitet (Alvesson & Due Billing 2011). Det kan
diskuteras hur stark denna konsidentitet egentligen dr. Manga ser den som central och att identitet
kan ses som starkt padverkad av konet eftersom den tycks ha en betydelse for ens sjdlvdefinition och
hur andra ser pa en 1 en viss kategori. Men konsidentiteten spelar ocksa olika stor roll {or 1 vilken
social kontext du befinner dig i. Befinner du dig i en starkt konsstereotypisk kontext far konet en

annan begransande kraft (ibid.). Fortséttningsvis diskuterar Alvesson och Due Billing (2011) kén
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och dess samband till identitet. De forklarar att vissa identitetskonstruktioner kan fangsla
manniskor 1 deras kon, alltsa att man “ar” sitt kon, och det blir en del av identiteten. F6ljden av det

blir att det uppstér ett hinder for att 6verkomma kénsuppdelningar (ibid.).

3.3 Konets betydelse for ledarstil

Forskning visar till viss del att det finns skillnader 1 hur min och kvinnor leder. For att konkretisera
finns det exempel som visar att kvinnor tenderar att ha en transformativ ledarstil, medan min
uppfattas praktisera en transaktionell ledarstil (Niklasson 2010; Wang, Chiang, Tsai, Lin & Cheng
2013; Javidan et al. 2016; Eagly & Johannesen-Schmidt 2001).

En transformativ ledarstil innebér att ledaren sétter stort viarde pa att ta hdansyn till medarbetarnas
individuella behov, for att pa sa sétt stimulera dem intellektuellt. En transformativ ledare har ocksé
en positiv roll och arbetar for att vinna medarbetarnas fortroende. Dessutom &r fokus pa
forandringsarbete och att vara en inspirator till fordndringar ndgot som en transformativ ledare
sdtter stort viarde pa. Fortséattningsvis beskrivs den transformativa ledaren inspirera och motivera
sina medarbetare med hjélp av sin karisma (Niklasson 2010; Sveningsson & Alvesson 2014;
Sveningsson & Alvesson 2010). Dessutom havdar Jogulu (2010) att transformativa ledare ar
vardande och omtinksamma. Ledaren visar hidnsyn till sina medarbetare och vill att de ska uppfylla
sin fulla potential och uppmuntrar till grupparbete. Ledaren ser sig som en forebild for de anstéllda
och leder genom att vara uppmuntrande och motiverande, och pé sé sitt skapa en sjilvsidkerhet hos
medarbetarna (Jogulu 2010; Burns 1978). Eagly och Johannesen -Schmidt (2001) dr tvé forskare
som med hjélp av data kommit fram till att kvinnor utdvar en transformativ ledarstil eftersom de
bland annat uppmarksammar sina medarbetare och handleder dem utifran deras individuella behov
1 hogre grad dn min. Vidare visar sig uppmuntran och optimism mot framtida mél vara mer
framtrddande hos kvinnor dn hos mén. Att vara inspirerande, motiverande och dven att ge
beloningar for medarbetares presentationer framkommer ocksé tydligare hos kvinnor dn hos mén.
Forfattarna menar att vissa delar av kvinnors ledarstil dverensstimmer med konsstereotypiska
forvintningar. Den transformativa ledarstilen stimmer didrmed béttre 6verens med de forvéantningar

som knyts till kvinnorollen (ibid.).

En transaktionell ledarstil innebér 1 sin tur att ledaren foljer arbetsnormer och uppgiftsorienterade
mal. Transaktionella ledare ar fasta vid makt, kontroll och auktoritet. De belonar medarbetare for

ett gott arbete, och korrigerar dem vid misslyckanden. Beloningar ges for att influera och forbattra
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medarbetarnas prestationer (Jogulu 2010; Burns 1978). Eagly och Johannesen-Schmidt (2001)
visar 1 sin studie beldgg for att min utdvar en transaktionell ledarstil eftersom de bland annat

uppmaédrksammar medarbetarnas misslyckanden mer dn kvinnor gor (ibid.).

Ericsson-Zetterquist och Styhre (2007) presenterar teorier som visar pa att mian och kvinnor har
olika ledarstilar. Enligt dessa teorier beskrivs méans ledarstil i termer som kontroll, kénsloléshet,
konkurrens, hierarkiskt tdnkande och analytisk forméiga. Kvinnors ledarstil beskrivs fokusera pa
samarbete, demokrati och relationer (ibid.). Connerly, Meham och Strauss (2008) menar ocksa att
det finns skillnader mellan mén och kvinnors ledarstilar. Skillnaderna anser de syns i kvinnors
svagare sjilvuppfattning, deras formaga att underskatta sin prestation som ledare samt deras olika
reaktioner pa kritik. Mén tenderar att reagera pa ett direkt sétt, i motsats till kvinnor som har en

varsam reaktion och dr ocksd mer tillmotesgaende for kritik &n mén (ibid.).

Ytterligare tva forskare som argumenterar for att det finns skillnader mellan méins och kvinnors
ledarstilar dr Eagly och Johnsson (1990). De beskriver att kvinnor tycks ha en mer demokratisk och
deltagande ledarstil medan man har en mer envildig och direkt ledarstil. Den demokratiska ledaren
tar hiansyn till andra medarbetares forslag och det skapas en slags ge-och-ta relation. Ledaren tar
hénsyn och forsoker forstd sina medarbetares kénslor och deras handlingar. Till skillnad frdn den
envildiga ledaren som inte &r engagerad i att skapa relationer med sina medarbetare eller att lata
dem bidra med sina asikter kring beslut. Men bdda ledarstilarna kan vara effektiva 1 olika typer av

sammanhang (Eagly & Johnsson 1990; Alvesson & Due Billing 2011).

3.4 Konets betydelse for ledaregenskaper

Miénga forskare som har studerat ledaregenskaper utifran ett konsperspektiv visar att min och
kvinnor har olika egenskaper. Som tidigare ndmnts tillskrivs min egenskaper sdsom foretagsamhet,
aggressivitet och oberoende. Kvinnor tillskrivs istéllet egenskaper som till exempel
relationsorienterade och demokratiska (Cann & Siegfried 1990; Cuadrado et al. 2012; Javidan et al.
2016). Mén visar sig ocksé vara villiga att ta risker och har ett stort fokus pé karriér och

kompensation (Javidan et al. 2016).

Kvinnor méter fordomar som utgors av stereotypiska uppfattningar om att méin ar agentic och
kvinnor dr communal. Agentic varderingar ses som maskulina med egenskaper som sjdlvsikra,

dominanta, starka och ambitiosa. Communal varderingar ses som feminina och hdnger samman
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med egenskaper som sympatiska, forsiktiga, vardande och hjidlpsamma. Mot den bakgrunden méste
kvinnor pa ledarpositioner kombinera dessa tva uppfattningar for att pd sa sitt mota de fordomar
som finns om kvinnor som ledare (D66s & Waldenstrom 2008; Eagly 2005; Eagly & Karau 2002).
Enligt Eagly och Karau (2002) har ndmligen ledarskap fridmst kopplats samman med mén i olika
sektorer av samhéllet, vilket kan forklara varfor det & méan som anses ha de ledaregenskaper en

ledare bor ha (Eagly & Karau 2002; Schein 1973; 1975).

3.5 Ar kén verkligen av betydelse for ledarstil och ledaregenskaper?

Med en utgangspunkt 1 ovanstaende teorier om ledarstilar och ledaregenskaper gar det att urskilja
att vissa ledaregenskaper stimmer béttre 6verens med vissa typer av ledarstilar 4n andra. Den
transformativa ledarstilen som ménga génger forknippas med kvinnor kan till exempel associeras
med ledaregenskaper sdsom vardande. Mén forknippas istillet med en transaktionell ledarstil, en
stil som kan jdmforas med ledaregenskaper saisom dominans. Trots denna forskning som hévdar
skillnader finns det en del forskning som visar att det faktiskt finns likheter i hur mén och kvinnor

leder.

Ericsson-Zetterquist och Styhre (2007) skriver att viss forskning visar att mén och kvinnor inte
skiljer sig at 1 sitt sitt att leda. Forskning visar snarare att min och kvinnor har liknande
handlingsmonster, varderingar, fardigheter och personlighetsdrag. Dessutom skiljer viss forskning
pa skillnader i ledaregenskaper och ledarstilar. Mdn och kvinnors egenskaper framhalls vara lika
medan deras ledarstilar anses vara olika (ibid.). Bayes (1987) ér en forskare som betonar likheter
mellan manlig och kvinnlig ledarstil, dd han menar att det enda som sérskiljer mén och kvinnors
sdtt att leda pa ar deras passion for arbetet da kvinnor tycks ta sitt arbete pa storre allvar. Vidare
anser Bayes (1987) att bade kvinnor och méin kan foredra olika typer av ledarstilar, men att deras
foredragna ledarstil inte behover avgoras av deras kon (Bayes 1987; Alvesson & Due Billing

2011).

Niklasson (2010) ar en forfattare som skriver att en ledares agerande frimst beror pa sammanhang,
och att skillnader mellan méns och kvinnors ledarstilar inte behover vara avgorande for en ledares
beteende. En annan anledning till varfér man inte bor se manliga och kvinnliga egenskaper som
avgorande for ledarens beteende dr den androgyna ledarstilen. Den androgyna ledarstilen ar
uppbyggd pa forestidllningen att minniskor kan ha egenskaper som ses som bade manliga och

kvinnliga (ibid.). En del menar till och med att en kombination av egenskaperna med fordel kan
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utnyttjas 1 ledarskapssammanhang (Wahl et al. 2001). Liknande slutsatser har dragits av Koch, Luft
och Kruse (2005), som i sin studie konstaterar att ledare bor betraktas som androgyna, istéllet for

manliga.

En studie av Cann och Siegfried (1990) visar att trots den stereotypiska bilden som finns av att
ledare dverensstimmer med maskulina egenskaper, kan en framgangsrik ledare ocksa inkludera ett
sa kallat kvinnligt beteende. Forfattarnas studie visar att for att vara en effektiv ledare som kan
mota manga olika typer av situationer, mdste man ha ett androgynt beteende. Det betyder att en
ledare méste vara flexibel och ha ett beteende som matchar ett manligt, men ocksa ett kvinnligt,
beteende. Studiens resultat uppnaddes genom en undersokning dir deltagarna fick rangordna olika
beteenden och egenskaper efter vad de ansag vara manligt och kvinnligt (ibid.). Exempel pé olika
drag de fick rangordna var sjdlvstindighet, sjdlvsdkerhet, aggressivitet, dominans, kénslig,
forstaende, undergiven, effektiv, palitlig och taktfull. I studien rangordnas sjdlvsikerhet,
sjalvstiandighet, aggressivitet och dominans som manliga egenskaper, medan kénslig, forstdende
och undergiven ansags vara kvinnliga. Effektivitet, palitlighet och taktfullhet ansags 1 sin tur vara

neutrala drag (ibid.).

3.5.1 Att gora kon

I sin avhandling skriver Sofi Linghag (2009) om doing gender, att gora kon. Linghag (2009)
forklarar att det dr en teori som myntades under 1970-talet och att innebdrden av teorin dr att kon
skapas 1 relationer och processer. Detta synsitt pa hur kon gors dr sammanlénkat med ett
socialkonstruktionistiskt perspektiv, ett perspektiv som innebér att kon bade gors och produceras
(ibid.). I sin avhandling beskriver Linghag (2009) ocksa konsskapande och konsordnande som en
sammanlinkad process dir manligt och kvinnligt uppstér, och att som konsekvens av det skapas
och virderas konsskillnader 1 en hierarkisk relation. Detta ér tva begrepp som forfattaren menar kan
vara till hjilp vid analyser gidllande hur kon gors. Vid analyser av kon 1 organisationer ndmner
Linghag (2009) att kvinnor 1 manga fall identifierar sig med mén, och att mén identifierar sig med

andra mén.

17



3.6 Skillnader mellan vad ledare beskriver och vad de goér i praktiken

Tidigare har en diskussion forts om att det finns en diskrepans mellan vad ledare beskriver att de
gor och vad som faktiskt gors 1 praktiken. Sveningsson och Larsson (2006) har gjort en studie dir
fokus ligger pa hur ledare talar om, praktiserar och skapar mening med hjilp av ledarskap. Enligt
de observationer som gors 1 studien av Sveningsson och Larsson (2006) talar ledaren 1 friga om att
han gor pa ett sétt, for att sedan 1 praktiken gora ndgot helt annat. Det menar forfattarna visar pa att
ledaren har en fantasi om sig sjidlv som ledare (ibid.). Spillius (2001) skriver att motivet for en
fantasi drivs av en omedveten 6nskan som hindras fréan att uppfyllas. Pa grund av detta hinder ar

darfor fantasin ett sétt att uttrycka sin omedvetna 6nskan (ibid.).

Ytterligare en studie om skillnader mellan vad som sédgs och vad som gors 1 praktiken har, som
tidigare ndmnts, gjorts av Cliff och Aldrich (2005). De har 1 sin studie kommit fram till att det finns
en skillnad mellan vad méin och kvinnor pa ledarpositioner gor i praktiken gentemot hur de
beskriver vad de gor. I studien framkommer det att kvinnor och mén blandar kdnsstereotypiska
drag i praktiken. Nér ledarna sedan beskrev sig sjdlva upptéicktes det dock att mian anvinde sig av
manliga termer och kvinnor anvénde sig av kvinnliga termer (ibid.). Ménnens beskrivningar
tenderar att fokusera pa vikten av kontroll och styrning av medarbetare for att nd 6nskade resultat.
Kvinnorna & andra sidan beskriver sig som mer relationsorienterade och fokuserade pé

uppfyllandet av medarbetarnas egna mal (ibid.).

18



4. Leda som en lar?

I f6ljande avsnitt gors en analys dir den teoretiska referensramen anvénds for att analysera och
forklara empirin. Det empiriska materialet som har samlats in vittnar om respondenternas olikheter,
men ocksé deras likheter. Déarfor kommer foljande analys att behandlas enligt foljande teman:
konsnormer, identitet och sociala forestdllningar. Det dr faktorer som vi menar kan forklara de
bakomliggande orsakerna till varfor studiens respondenter beskriver sig som de gor. Dessutom har
vara observationer visat att det 1 vissa situationer uppstér en diskrepans mellan vad respondenten
har beskrivit jamfort med vad hen faktiskt gor 1 praktiken. Darfér kommer ocksé en diskussion att

foras kring vad denna motstridighet kan bero pa.

4.1 Kénsnormers inverkan pd ledare

Alvesson och Due Billing (2011) beskriver att identitet handlar om hur en ménniska uppfattar sig
sjdlv och att identiteten dr grunden for vilka val médnniskor gor. Uppvéxt och andra yttre faktorer
kan pdverka en individs handlingar, och kan ocksé vara en bakomliggande faktor till hur en ledare
agerar. Due Billing (2006) menar att en ménniskas val paverkas av influenser fran barndomen,
sasom familj och ldrare. Att uppvéxt kan vara nagot som paverkar en individs agerande ar ndgot
som respondenterna dr eniga om. Enligt respondenten Jenny paverkar ens uppvéxt vem man blir
som person och vilken typ av ledare man blir. Fortsidttningsvis beréttar Jenny 1 intervjun att hon tror
att det finns en kdrna betrdffande vem man ar och det handlar mest om vad man anser vara rétt eller

fel. Jenny betonar:

Ja men jag tinker att man péverkas hela tiden. Av saker som inte gar s bra, det lar

man sig ndgonting av och saker som gér bra lir man sig ndgonting av. Folks

reaktioner och hur saker och ting tas emot/---/. Jag tror att det ar klart att man har en

kdrna av vem man ir samtidigt som man ocksa utvecklas hela tiden.
Aven respondenten Jonas anser att han blivit starkt priglad av personer som har varit viktiga i hans
liv sdsom fordldrar, larare och mentorer. Enligt Due Billing (2006) paverkas en ménniskas

handlingar bland annat av just sddana influenser som nimns ovan.

Vidare kan kdnsnormer ocksé vara en bidragande faktor till en ledares beteende. Enligt Eagly och
Karau (2002) gors ndmligen en atskillnad mellan kénsrollerna man och kvinna. De menar att det
finns forutfattade meningar om méns och kvinnors typiska drag. Konsekvensen av det menar Eagly

och Karau (2002) ar att konsnormer uppstdr. Normer om méns och kvinnors beteende gor att vissa
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egenskaper tillskrivs mén och att andra tillskrivs kvinnor (ibid.). Till skillnad fran detta
resonemang anser studiens ena respondent, Jenny, att mén och kvinnor inte leder pa ett visst sitt pa
grund av sitt kon. Inte heller ser sig Jenny som en ledare som kan utmélas vara varken manlig eller
kvinnlig enligt normerna. Dock ar Jenny medveten om att det kan finns forvintningar fran

samhallet 6ver hur en man eller en kvinna ska vara som ledare.

Ja det tror jag att det kan finnas /.../. Ja men att man forvéantar sig att en kvinna

kanske ska vara mjukare. Absolut. Och dr man inte det sd &r man en “bitch”. Men om

en man skulle leda pd samma sétt sd skulle han inte vara en ”bitch”. Jag tror absolut

att det finns skillnader i hur man forvéntar sig att en man respektive en kvinna tar sig

an sitt uppdrag.
Citatet kan exemplifiera hur Jenny paverkas av normer i sin syn pad mén och kvinnor som ledare.
Jenny berittar ocksa att hon tror att det finns forvantningar pa hur en ledares klader bor se ut, alder,
attribut och kon. De forvdntningarna kan dven inbegripa hur en ledare bor vara och hur den ska
tala. Vidare anser Jenny att hon inte tycker att kvinnor leder pa ett annorlunda sétt jamfort med
man. Jenny beskriver “...Om jag tdnker pd mitt arbetsliv och de manliga ledare jag har haft och har,
och har tréffat, och de kvinnliga /.../.jag har svért att se ndgot gemensamt som skulle bero pa kon.”.
Jenny forklarar att mdnnen som hon triffat som varit ledare ledde inte alla pd samma sétt eller hade
nagot gemensamt som kunde betraktas som typiskt manligt. Detsamma géillde for kvinnorna som
hon tréffat. Hon tror snarare att det handlar om ens personliga egenskaper i frdga om hur man leder,
och inte om kon. Ericsson-Zetterquist och Styhre (2007) argumenterar till viss del f6r att mén och
kvinnor inte skiljer sig &t gillande hur de leder. Forfattarna menar snarare att mén och kvinnor har
liknande handlingsmonster, fardigheter och personlighetsdrag (ibid.). Bayes (1987) betonar ocksa
likheterna mellan mén och kvinnors ledarstilar. Han anser att min och kvinnor kan féredra olika
ledarstilar men att det inte behover avgoras av deras kon (Bayes 1987). Jennys beskrivning av hur

ledarskap framst hanger samman med personlighet, och inte kon, kan séledes forklaras ndrmre med

hjdlp av dessa teorier.

Baserat pa ovanstdende empiri kan det konstateras att Jenny dr medveten om de kdnsnormer som
har beskrivits. En av anledningarna till det ar att Jenny beskriver att det finns forvéntningar pé att
kvinnor ska vara mjuka i sitt ledarskap. Om kvinnor inte dr det tror Jenny att de kan uppfattas vara
en “bitch”. I intervjun framkommer det ocksé att Jenny inte tror att det finns nagra specifika
skillnader 1 hur mén och kvinnor leder. Att beskriva sig som en stereotypiskt kvinnlig eller manlig
ledare &r ocksa ndgot hon tar avstdnd frén. Det kan visa pa att Jenny forsoker avkona sin identitet

som ledare. Konsidentitet dr en annan form av identitet och den innebér att man fods in i en kropp
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och utifran det far en identitet (Alvesson & Due Billing 2011). Konsidentiteter dr dock olika starka
dé vissa ser den som central eftersom den har en betydelse for ens sjdlvdefinition och hur andra ser
pa en (ibid.). Eftersom Jenny sjélv inte uppfattar sig vara en ledare som matchar konsnormerna for
varken manligt eller kvinnligt gérs beddmningen att konsidentitet inte ses som betydelsefullt for

henne.

Niér respondenten Jonas talar 1 intervjun om kdénsnormer och vilka forvéntningar det finns pd mén
och kvinnor som ledare sdger han: ”det kommer alltid finnas olika uppfattningar om vad en bra
ledare ir... pd samma sétt kan personers erfarenheter forma deras forvintningar om hur en tjej och
en kille ska bete sig...”. Jonas forklarar att han tidigare har arbetat med ménniskor som har vixt
upp 1 traditionella och konservativa miljoer som har format deras tankesatt och nér det till exempel
har kommit in en kvinna pa en chefsposition har de stéllt sig tveksamma till det. Dock menar Jonas
att tids nog brukar det ordna sig och att de gor en tvirvindning och stéller sig valdigt positiva till
att ha en kvinna som chef. Jonas avslutar med att trots att det i hans fall har slutat gott, maste vara
pafrestande for kvinnor att méta sddana fordomar och att de har fétt jobba extra hart for att bli
accepterade. Det Jonas berittar kan klargoras av tidigare forskning som visar pa att det finns
fordomar mot kvinnor i ledarpositioner pa grund av att de inte uppfattas ha typiska ledaregenskaper
(Eagly & Karau 2002; Schein 1973, 1975). Jonas beskrivningar tydliggor att han &r medveten om

de fordomar som finns mot kvinnor 1 ledarpositioner.

Ovanstaende empiri belyser de olika forvantningar ledare kan moéta, beroende pé vilket kon hen
har. Enligt Jonas kommer det alltid att finnas bra och daliga ledare, oavsett kon. Han séger att
’ledarskap hinger inte ithop med vilket kon man har, det handlar snarare om personlighet och
kompetens”. Jonas tror inte att det nddvéndigtvis finns skillnader 1 hur mén och kvinnor leder, men
att de mgjligen har olika sitt att tinka pa. Fortsdttningsvis podngterar Jonas att han har arbetat med
kvinnor som har varit tuffa, och min som har varit undergivna i sina ledarpositioner. Orsaken till
det sdger Jonas kan bero pa personliga erfarenheter snarare dn kon. Det Jonas beskriver kan liknas
vid det Bayes (1987) och Alvesson & Due Billing (2011) menar géllande att mén och kvinnor kan
foredra olika ledarstilar men att det inte avgdrs av deras kon. Baserat pé Jonas beskrivningar gor
han en uppdelning mellan mén och kvinnor dér han péstar att de mojligen har olika sitt att tinka
pa. Samtidigt ger Jonas sken av att kunna se forbi dessa kategoriseringar. Trots att Jonas till viss
del haller med om att mén och kvinnor méter olika forvéantningar vill vi argumentera for att han

kan se bortom konsnormerna. Den argumentationen grundar vi i hans forstéelse for de olika
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forvantningar som finns i samhéllet, men att han @nda lyckas basera ledarskap pa personlighet och

kompetens.

I arbetet som ledare menar Jonas att det ingar att mota medarbetarnas forvéntningar och férdomar
for att skapa en positiv arbetsplats. Det kan vara en utmanande process forklarar Jonas, och séger
“det ar klart att det hade varit littare om alla bara hade fokuserat pa sitt arbete och inte blandar in
sina personliga dsikter”. Jonas diskuterar fordomar och forklarar att han 1 sitt arbete kan fa lagga
ned tid for att 16sa konflikter som har uppstétt som en konsekvens av fordomar. Det dr tid som
Jonas anser dr onddig d& han menar att problemet inte borde finnas fran forsta borjan. I det Jonas
sdger framgér det att det finns en tro pd normer om manligt och kvinnligt pa hans arbetsplats,
vilken kan vara medveten eller omedveten, men tron finns dér. Med hjélp av Eagly och Karaus
(2002) beskrivningar om konsroller och konsnormer gér det att forklara bakgrunden till det Jonas
beskriver. Eagly och Karau (2002) menar nimligen att det finns en uppdelning 1 konsroller samt att
det finns normer som mén och kvinnor forvintas folja. Trots att Jonas ndmner att det finns
konsnormer dr han noga med att betona att som ledare dr det inte ndgonting han accepterar, tvirtom
anser han att han motarbetar dessa. Det menar Jonas att han gor genom att inte goéra ndgon skillnad

pa sina medarbetare.

4.2 (O)synligheten av kénsnormer i ledarskap

Beskrivningar av ledaregenskaper centrerar nistan uteslutande kring en uppdelning 1 manligt och
kvinnligt. Forskare gor studier med fokus pa att undersoka vilka egenskaper som kategoriseras som
antingen manliga eller kvinnliga (Cann & Siegfried 1990; Cuadrado et al. 2012; Javidan et al.
2016). Pa grund av att forskning delar upp ledaregenskaper 1 manligt eller kvinnligt kan det bidra
till en kategorisering dér ledare inte upplever att de passar in. Effekten av det kan bli att ledare
tvingas att anpassa sig till konskategoriseringar trots att de inte sjdlva anser att de hor hemma 1
varken den ena eller andra kategorin. Detta kan liknas vid det Due Billing (2006) beskriver
géllande att vi kan tvingas pa idéerna bakom sddant som ses som manligt respektive kvinnligt om
vi allt for starkt haller fast vid kategoriseringar. Istillet for att analysera vilka egenskaper som kan
betraktas som manliga respektive kvinnliga menar vi att det dr viktigare att analysera varfor
respondenterna beskriver sig som de gor. Analysen kommer darfor att ldgga tonvikt pa
konsnormer, yttre paverkansfaktorer och sociala konstruktioner som en forklaring till deras

beskrivningar och agerande.

22



4.2.1 Jonas forestallningar vs. verklighet

Christerson (1997) beskriver att ledare har sin egen stil och sitt beteende som framsta verktyg 1 sin
roll som ledare. Nir Jonas forklarar sina ledaregenskaper 1 intervjun sédger han att han lyssnar pa
sina medarbetare, samtidigt som han inte dr rddd for att sdga ifrdn nér det behovs. Enligt Jonas ar
det ocksé viktigt att visa hénsyn till sina medarbetare och att ha ett 6ppet sinne. Han betonar att det
ar viktigt med en ledare som driver arbetet framat och att ledaren kan motivera medarbetarna, och

att han darfor forsoker vara flexibel 1 sitt ledarskap. Jonas fortsatter och siger:

.. rattvis, lyhord. Jag dr ocksd duktig péd att driva arbetet framét och uppné resultat.
Man skulle vdl ocksd kunna sdga att jag &ar bade resultatorienterad och
Iosningsorienterad. De tva gér vil egentligen hand i hand, ménga ganger far du ju inget
bra resultat utan att forst ha stott pa lite problem eller motgangar, i alla fall i vart arbete
for det finns méanga aspekter att ta hdnsyn till...

De ledaregenskaper Jonas tillskriver sig sjdlv i sina beskrivningar syns ocksé i stor utstrackning 1

hur han leder 1 praktiken. Foljande exempel illustrerar Jonas 16sningsorienterade sida, men dven

hans lyhdrdhet och drivkraft.

En kvinna trdder in pa Jonas kontor och dr upprord over ett misstag hon har gjort. Hon
ar relativt nyanstilld pd kontoret och har gjort ett fel med en ansdkan som innebér
forseningar som péverkar méanga olika parter. Jonas talar till henne i en lugn och samlad
ton, och forklarar att sddana misstag hander alla och att hon ocksé &r ny. Istillet for att
fokusera pa problemet och alla forseningar fokuserar Jonas pa att snabbt komma pé en
16sning till problemet. Vid ett annat tillfdlle visar det sig att en medarbetare har glomt
att skicka ivdg en ansdkan i tid. Jonas 10ste det problemet genom att ringa ett par samtal
for att rétta till situationen.

Det finns dock situationer dér Jonas 1 praktiken motsidger sina egna beskrivningar av sig sjdlv som

ledare. Foljande situation exemplifierar en avvikelse frén det Jonas beréttar, dd situationen visar att

Jonas fokuserar pd problemet snarare édn en 16sning.

En medarbetare ger Jonas en nuldgesrapport pé ett projekt deras avdelning jobbar med

och forklarar att de har stott pa hinder. I deras samtal framkommer det tydligt att de har

stott pd samma politiska hinder flertalet gdnger och de béda suckar hogljutt Gver

problemet. Jonas dr mérkbart irriterad och séger nigra vil valda ord om politiker som

skapar hinder for dem. I samtalet mellan Jonas och medarbetaren ligger fokus pé att

diskutera problemet, och inte pa hur de kan 16sa det for att ga vidare.
Empirin kan forklaras med hjdlp av vad Cliff och Aldrich (2005) skriver om vad ledare sdger
jamfort med vad de faktiskt gor. Forfattarna menar att det finns en motstridighet mellan vad en
ledare sdger att de gor kontra deras agerande i1 praktiken. Sveningsson och Alvesson (2006)
forklarar fantasier vara nér ledaren beskriver att hen gor pa ett visst sitt, for att darefter gora pa ett

annat sitt nir det vél giller. Jonas agerande och forestéillningar kan alltsd ses som en form av
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fantasi, dar han har en fantasi om sig sjidlv dédr han fokuserar pa 16sningen 1 alla ligen. Empirin
visar dock att han i vissa situationer istillet tenderar till att fokusera pd problemet, det uppstér alltsa
en motstridighet. Trots en motstridighet mellan vad Jonas beskrev och vad han gjorde vill vi hdavda
att det 4nda finns en stark Gverensstimmelse mellan Jonas beskrivningar och praktik. Orsaken till
det ar tack vare att det uppkom fler situationer didr hans beskrivningar stimde Overens med
praktiken, dn tvirtom. Darfor menar vi att Jonas har en god insikt om hur han dr som ledare, och
saledes en tydlig uppfattning om sin sjilvidentitet. Sjélvidentitet beskrivs som detsamma som den
bild man har av sig sjélv, vilket 1 sin tur paverkar en individs handlingar och agerande (Due Billing
2006). Vad som péaverkar Jonas beskrivningar om sig sjilv och hur han agerar menar vi ar beroende
av faktorer som konsnormer men dven andra faktorer som exempelvis hans uppvéixt. Detta
eftersom Jonas beskrev under intervjun att han kdnner sig starkt préglad av personer 1 sin
omgivning, samt ndr han pratade om ledarskap mirktes dessutom ocksd en péverkan av

konsnormer.

Fortséttningsvis menar manga forskare att midn och kvinnor anvédnder sig av olika ledarstilar.
Javidan et al. (2016) beskriver att médn och kvinnor praktiserar olika ledarstilar ddr kvinnor antas ha
en transformativ stil och mén en transaktionell stil. Jonas ledarstil kan forklaras med hjélp av
teorier om béda ledarstilarna. Anledningen till det dr for att Jonas sjdlv berdttar att han forsoker
anpassa sin ledarstil efter medarbetarna. Hur Jonas anpassar sin ledarstil illustreras 1 foljande
beskrivning dér Jonas beskriver hur han hanterar nya medarbetare samt de som har jobbat dir under

en langre period.

Jag tycker att det kan vara ganska bra att anpassa sig for att alla ska trivas pé jobbet,
och for att jag ska vara bra som ledare /.../. Jag forsdker ha en 6ppen kommunikation
med alla medarbetare och man mirker ganska snabbt hur folk jobbar tycker jag... S&
dir kan man ju se lite hur de vill arbeta... Till exempel har jag medarbetare som
kommer in pa kontoret ganska ofta for att frdga om olika saker eller som vill ha rad...
D4 forsoker jag finnas till hands for att guida dem s& gott jag kan... Det kan ju vara
yngre medarbetare som inte hunnit fA klim pé allting 4n som behdver lite extra
stottning, da tycker jag det &r bra att finnas till hands for dem... Medan de som kanske
jobbat ett tag behover mindre guidning /.../. De kanske klarar sig bra utan att jag 4r med
och petar och pekar.

Detta exempel visar hur Jonas har en forestdllning om att hans ledarstil varierar mellan olika stilar
och beror pd medarbetare och kontext. Resultatet som empirin visar dr alltsé att det inte enbart finns
en ledarstil for mén respektive kvinnor utan stilarna kan anvédndas av badda sa som Jonas gor. For att

exemplifiera hur Jonas anviander de tvd ledarstilarna foljer ett exempel utifrdn observationer dir

Jonas transformativa ledarstil kan ses:
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En medarbetare kommer in pa Jonas kontor och kénner sig vilsen 6ver hur hon ska gi
vidare med en uppgift. Medarbetaren tycker sjilv att hon stir och stampar och inte vet
vad nésta steg dr. De sétter sig ner tillsammans pa kontoret och gar noggrant igenom
vad drendet giller. Dérefter forsoker Jonas att lagga fram olika alternativ for hur man
kan gad framat, och medarbetaren far sjdlv reflektera Gver alternativen innan hon
kommer tillbaka till Jonas pad eftermiddagen for att diskutera. P4 eftermiddagen
diskuterar de alltsd det alternativ som medarbetaren tycker dr det bidsta sittet att gé
vidare, och direfter sitter de tillsammans upp en handlingsplan for medarbetaren.

Detta tillvigagéngssétt visar hur Jonas arbetar 1 praktiken for att driva arbetet framat samtidigt som
det visar prov pad hans sitt att motivera medarbetare. Séledes visar exemplet pd en
overensstimmelse mellan Jonas beskrivningar om sig sjdlv som ledare, och hur han faktiskt leder 1
praktiken. Den transformativa ledarstilen beskrivs som en stil dér ledaren motiverar sina
medarbetare och tar hinsyn till deras individuella behov (Niklasson 2010; Sveningsson & Alvesson
2014; Sveningsson & Alvesson 2010). Det leder till slutsatsen att Jonas i ovanstdende exempel
praktiserar en transformativ ledarstil. Ytterligare ett exempel pa Jonas ledarstil dar det finns en
overensstimmelse mellan hans sitt att tala om sig sjidlv som ledare illustreras i foljande situation
dar Jonas reagerar pa ett drende genom att snabbt ta kontroll Gver situationen och sédledes har en

transaktionell ledarstil:

En medarbetare kommer in pa Jonas kontor med ett drende dar medarbetaren har stott
pa problem. Problemet ror en byggprocess som har stott pa politiska hinder s&vil som
overklaganden fran grannar. Jonas blir frustrerad 6ver problemet pé grund av att det har
varit ett dterkommande problem under en lang tid, dar drendet gér ett steg framat och
sedan tva steg bakat. Arendet har tydligen legat pA medarbetarens bord, men Jonas tar
nu over drendet.

I det hér fallet har Jonas tappat talamodet och tar 6ver medarbetarens uppgift. Det kan ses som ett
satt for Jonas att korrigera en medarbetares snedsteg. Det dverensstimmer med hur Jogulu (2010)
definierar en transaktionell ledarstil genom att ledaren utdvar kontroll och korrigerar medarbetarnas
fel. Jonas kan alltsd antas tillimpa en transaktionell ledarstil i den héir situationen. Jonas visar
utifrdn den insamlade empirin alltsd en stark medvetenhet om vem han &r 1 sin roll som ledare da

det 1 manga fall ar tydligt att han tillimpar de principer han beskriver.

Sammanfattningsvis synliggors det alltsd 1 Jonas ledarstil att han kombinerar tva ledarstilar, bade
en stil som betraktas utifran teorier som manlig och en stil som betraktas vara kvinnlig. Under
observationer har det till exempel framkommit att Jonas visar en benédgenhet till att vara bade
transaktionell och transformativ 1 sin ledarstil beroende pé olika situationer som uppstar. Det ar

saledes beldgg for att Jonas kan betraktas som varken en stereotypisk manlig eller kvinnlig ledare
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vilket forkastar idén om att mén och kvinnor utdvar olika ledarstilar och att de har vissa specifika
egenskaper. Var empiri motsédger alltsd tidigare forskning av bland annat Niklasson (2010), Eagly
& Karau (2002) och Schein (1973; 1975) som syftar pa att min och kvinnor har olika specifika
egenskaper och ledarstilar. Utifran var insamlade empiri menar vi att sjdlva idén om
konskategoriseringar kan forkastas och darmed forkastas d&ven idén om existensen av den
androgyna ledaren. Cann och Siegfried (1990) forklarar att androgyna ledare har en stil ddr manliga
och kvinnliga egenskaper kombineras. Men eftersom Jonas anpassar sin ledarstil utifran
medarbetarna sd handlar det snarare om vilken kontext Jonas befinner sig i och inte om vilket kon

han tillhor.

4.2.2 Jennys forestallningar vs. verklighet

Tidigare forskning om ledarskap tenderar att vara inriktad pa hur en god ledare ska vara och
ddrmed vilka egenskaper en ledare bor ha, som exempelvis styrande och dvertygande (Sveningsson
& Larsson 2006; Sveningsson & Alvesson 2010). Nér Jenny forklarar sina ledaregenskaper 1
intervjun beskriver hon sig sjdlv som samarbetsvillig och bra pé att fa ithop grupper. Hon tycker
sjdlv inte att hon kontrollerar sina medarbetare, utan litar pa att de gor sitt jobb. I tilligg beréttar
Jenny att hon &r bra pa att bygga goda relationer och har latt for att kommunicera med olika typer
av manniskor. Vidare forklarar Jenny hur hon dr pa arbetet:

Jag tror... Struktur. Jag dr ocksé 16sningsfokuserad. Jag dr ocksa glad och att

det smittar av sig. Jag har ett driv att utveckla saker. Utveckla minniskor ocksa
sé de inte star stilla utan utvecklas.

Fortséttningsvis forklarar Jenny hur man bor vara som ledare. Jenny betonar ... man kan inte tdnka
prestige hela tiden. Att jag maste ha ritt och medarbetarna fel. Man kan inte vara en sadan person.
Man maéste vara prestigelds och kunna lyssna”. Jenny menar ocksa att man maste ta hénsyn till

medarbetarnas forslag och att hon brukar bjuda in till forslag.

Under observationerna har det framkommit situationer dér Jenny tydligt uppvisar de
ledaregenskaper hon tillskriver sig 1 sina beskrivningar. Hon visar tecken pa att vara
l6sningsorienterad, strukturerad och samarbetsvillig. Nir det exempelvis kommer in en
medarbetare pa Jennys kontor med ett problem avbryter hon alltid det hon gor for att hjélpa denna.
Da sitter hon sig ned med medarbetarna och pa ett strukturerat sétt ser hon éver hur problemen kan
16sas. Hon &r ocksé alltid glad och positiv och man mérker att hennes glada beteende smittar av sig

pa omgivningen. Detta mérker man utifrdn hur medarbetarna reagerar runt henne dd ménga skiner
26



upp och uttrycker glidje nér de talar med henne. Empirin resulterar i att det finns en stark
overensstimmelse mellan vad Jennys beskriver om sig sjélv och vad hon gor 1 praktiken. Darfor
kan Jenny antas vara vdl medveten om vem hon 4r som ledare. Som tidigare nimnt handlar ens
sjalvidentitet om hur man ser pa sig sjilv och det hor samman med hur man agerar (Due Billing
2006). Med avstamp i1 den utgangspunkten kan man pavisa att Jenny har en stark medvetenhet om

sin sjdlvidentitet.

Jenny tenderar dock 1 sina beskrivningar om sig sjdlv att vilja avskdrma sig till viss del fran vissa
stereotypiskt kvinnliga beteenden. I exempel fran intervjun kan det ses att Jenny till viss del vill
undvika ett relationsorienterat beteende. Ett relationsorienterat beteende betraktas utifran teorier
som ett stereotypiskt kvinnligt ledarskapsbeteende (Cann & Siegfried 1990; Cuadrado et al. 2012;
Javidan et al. 2016). I intervjun tydliggor Jenny “om man tdnker att kvinnor har véldigt mycket
bara fokus pé relationer sa tror jag inte det dr sa man upplever mig”. Vidare forklarar hon att man
som ledare har en uppgift och att det dr den det ar fokus pa, och relationer ar bara ett medel for att
slutféra uppgiften. Jenny beskriver att hon inte &r privat pa arbetet och att hon inte heller umgas
med medarbetare utanfor arbetsplatsen. Hon tycker att det dr viktigt att vara en forebild for att
kunna skilja pa arbete och fritid. Jenny betonar ... det far inte bli for mysigt och gulligt... alltsa
sadir. Det fér inte vara for personligt /.../.det hir &r ett jobb. Vi dr hér for att utfora ett antal
uppgifter med elevens bésta for 6gonen. Det dr darfor vi dr hér.”. Orsaken till varfor Jenny tar
avstand fran vissa stereotypiskt kvinnliga beteenden kan bottna 1 de férdomar som finns mot
kvinnor som ledare. Kvinnor har tidigare forklarats sakna de egenskaper som en ledare bor ha,
medan mén anses var dem som har de egenskaper en ledare bor ha (Eagly & Karau 2002; Schein
1973; 1975). Dessa fordomar som finns om kvinnor och det som ses som stereotypiskt kvinnligt
beteende kan vara en forklaring till varfor Jenny forsoker att avkona sin identitet som ledare genom
att 1 sina beskrivningar ta avstand fran vad som enligt teorier betraktas som en stereotypisk kvinnlig

ledaregenskap.

Trots att Jenny inte vill framstilla sig enligt de kvinnliga konsstereotyperna i for stor grad tyckte vi
oss se under observationerna att Jenny emellandt &r mer relationsorienterad 4n vad hon sjilv séger,
nagot som alltsa skiljer sig frdn hennes beskrivningar. Exemplet nedan illustrerar en situation dir

Jenny tydligt visar ett relationsorienterat beteende.

Jenny gér in i en medarbetares arbetsrum didr hon moter en medeldlders kvinna som arbetar som
larare. Medarbetaren berittar for Jenny att hon har problem med ryggen och behover std upp pé sina
lektioner och gé runt. Hon skdmtar om att detta dr nagot som gor eleverna lite smétt galna men man
ser att hon &r starkt besvdrad av det. Jenny fortsitter sen samtalet mer privat genom att friga
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medarbetaren hur hon mar. Medarbetaren ser dngslig ut och svarar att hon har ont, men att hon i alla

fall slipper operation. Jenny haller sin hand pd medarbetarens axel en stund och visar dirmed st6d

till medarbetaren. I resten av samtalet dr det tydligt att Jenny forsoker vara glad, positiv och

uppmuntrande, vilket smittar av sig pd medarbetaren.
Exemplet illustrerar tydligt en empatisk, stodjande och omtinksam sida hos Jenny, en sida som blir
extra pataglig nédr Jenny ldgger en stéttande hand pa medarbetarens axel. Detta dr egenskaper som
framkommer i flera situationer, dir Jenny till exempel visar att hon dr drlig med sina kénslor

framfor medarbetare samt visar tacksambhet till sina medarbetare.

Orsaken till motstridigheterna mellan vad Jenny beskriver och vad hon gor kan forklaras med hjalp
av en studie av Sveningsson och Larsson (2006) som vi ndmnt tidigare. De forklarar att ledare kan
beskriva att de gor pa ett visst sitt, for att sedan gora saker pa ett annorlunda sétt 1 praktiken (ibid.).
Det menar Sveningsson och Larsson (2006) beror pa att en ledare kan ha en fantasi om sig sjadlv
som ledare. Baserat pa motstridigheter dir Jenny i sina beskrivningar tar avstand frén vissa
stereotypiskt kvinnliga beteenden medan hon 1 praktiken faktiskt foljer vissa av dessa normer,
menar vi att Jenny har en fantasi om sig sjilv som ledare. Spillius (2001) menar att en fantasi ar ett
sdtt att uttrycka sin omedvetna onskan. Med hjdlp av den definitionen kan Jennys fantasi forklaras
som en omedveten onskan om att inte vara alltfor relationsorienterad. Den 6nskan kan ha sin
bakgrund 1 de fordomar som kvinnor manga ganger mdoter som ledare. Studier har visat att kvinnor
1 ledarpositioner méter hinder i sitt arbete som ledare (Eagly & Karau 2002; Schein 1973; 1975),
vilket kan ses som en anledning till varfor Jenny inte vill forknippas med ett stereotypiskt kvinnligt
beteende. Vi menar att dessa konsnormer kan forklara Jennys forsok till att forsdka avkona sin
identitet som ledare. Eftersom det fanns vissa motstridigheter 1 Jennys egna beskrivningar om hur
hon dr som ledare och det vi observerat, kan det d4ven indikera pé att hon har en svagare
medvetenhet om sin sjidlvidentitet som bidrar till dessa motstridigheter. Vidare kan man, 1 likhet
med respondenten Jonas, alltsé tydligt se hur Jenny paverkas av konsnormer kring hur kvinnor och
mén “ska” vara. Vi menar dven att andra faktorer som exempelvis Jennys uppvéxt, som tidigare

ndmnts utifrén teorier och Jenny sjdlv, har paverkat henne i1 hennes beskrivningar och agerande.

Fortséttningsvis finns det forskning som argumenterar for att det finns skillnader 1 méns och kvinnors
ledarstilar. Som tidigare nimnt antas kvinnor ha en transformativ ledarstil, medan méan antas ha en
transaktionell ledarstil (Niklasson 2010; Wang et al. 2013; Javidan et al. 2016; Eagly & Johannesen-
Schmidt 2001). Enligt Jennys forestéllningar visar det sig att hon kombinerar olika ledarstilar

beroende pé situation och vilken medarbetare hon befinner sig med. For att f4 en 6kad forstéelse for
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vilken ledarstil Jenny utdvar blev hon tillfragad under intervjun om hon anser att det ar viktigt for

henne att fungera som en forebild for sina medarbetare.

Ja absolut. Man brukar ju séga att man ska leva som man lar. Men jag brukar sdga att man ska

leda som man ldr. Om jag sdger ndgonting hur ndgon ska vara i klassrummet sa méste jag vara

det sjdlv. Om jag séger att dem ska kunna ta emot kritik s& maste jag kunna gora det sjilv.

Leda som man lir dr en viktig sak att tinka pa. Ja men ibland s gor jag ju fel. Da vill jag ju

veta det.
Att vara en forebild for sina medarbetare och motivera dem ar ndgra av de saker som &r
definierande for den transformativa ledarstilen (Jogulu 2010; Burns 1978), dirmed kan Jennys
beskrivning indikera pa att hon utdvar en transformativ ledarstil. Nar Jenny fortsétter att beskriva
sin ledarstil berdttar hon att det dr viktigt att medarbetarna kidnner att de ar en del av nagot storre.
Tillit 4r ocksa ndgot som Jenny anser vara viktigt samt hon utgar fran att medarbetarna klarar sina
uppgifter och végar sidga vad de tycker ndr de har en idé. Hon vill gérna att de ska vara
sjalvstindiga och tror att medarbetarna kan mer &n vad de tror. Den transformativa ledaren vill
enligt teorier ha medarbetarnas fortroende och ér en inspirator (Eagly & Johannesen-Schmidt 2001;
Niklasson 2010; Sveningsson & Alvesson 2014; Sveningsson & Alvesson 2010). Saledes kan
Jenny antas tillimpa en transformativ ledarstil. Jennys transformativa ledarstil kan dven urskiljas 1

praktiken under observationer. I situationen nedan fOrstdir man att Jenny vill bidra till sina

medarbetares utveckling.

Det kommer in en medarbetare pd Jennys kontor. Jenny vilkomnar medarbetaren med ett
“Hej” och forklarar att hon har en fraga till medarbetaren gillande systemet for de nyanstéllda
pé skolan. Jenny menar att hon vill att medarbetaren ocksa ska vara med pa de moten som de
har med nyanstéllda. Jenny forklarar att hon tycker att medarbetaren dr mer kunnig nu och
kapabel for att delta. Medarbetaren lyser upp och haller med om Jennys idé¢. Jenny tackar sen
for att medarbetaren har lyssnat pa hennes idé och medarbetaren ser ndjd och glad ut.

I ovanstdende situation visar Jenny att hon gérna handleder medarbetarna, vill fa dem att utvecklas,
motiverar dem och visar tillit. Detta stimmer Overens med tidigare ndmnda beskrivningar om
Jennys forestédllningar. Med utgéngspunkt i1 tidigare ndmnda teorier om transformativt ledarskap
(Jogulu 2010; Burns 1978; Eagly & Johannesen-Schmidt 2001; Niklasson 2010) kan det antas att

Jenny dérmed praktiserar en transformativ ledarstil.

Under intervjun forklarar Jenny dock att hon ibland behdver vara mer kontrollerande mot
medarbetare dn vad hon skulle vilja. Jenny beréttar att denna kontroll beror pé att vissa medarbetare
behdver mer hjélp dn andra, men ocksa for att vissa dr vana vid att bli kontrollerade av tidigare

ledare pa arbetsplatsen. Jenny tydliggor sin dsikt om detta kontrollbehov av vissa medarbetare: “Ja
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det tycker jag egentligen &r véldigt trakigt. Men jag inser att jag maste det. Trékigt men sant”.
Ibland behover Jenny alltsd motvilligt utéva mer kontroll. Vidare beréttar d&ven Jenny om

beloningar och anser det vara viktigt.

Alltsa det dr en kommunal-verksamhet, det dr svart. Men ddremot tinker jag lite pd det hir
med att man kan fira saker som dr bra och lyfta goda exempel och sd. Men det finns inga
mdojligheter till ndgot ekonomiskt /.../. Beloning kan vara att man ser det ndgon gor och
uppmirksammar det pa olika sitt. Nu fick vi precis innan pasklovet hdr utmirkelsen ”XXX”
och det sker inte sa ofta. Idag har vi ddrmed atit tarta for att fira det.

Den transaktionella ledarstilen ar en stil dir ledaren utdvar kontroll samt belonar medarbetarna vid
ett gott arbete och korrigerar dem vid misslyckanden (Jogulu 2010; Burns 1978). Ovanstaende
empiri visar att hon 1 vissa situationer dven antar en transaktionell ledarstil. I praktiken kan det dven
ses att Jenny ibland behover vara mer stottande och kontrollerande. I exemplet nedan ger Jenny

mer tydliga direkt till vad en medarbetare bor gora.

Det kommer in en ldrare pd Jennys kontor och han verkar vildigt forvirrad och fragar hur
overtid ska registreras. Lararen forklarar att han inte forstar alls hur det fungerar och hur man
ska fylla i det pa datorn pa ritt sitt. Jenny borjar nu forklara langsamt och tydligt for lararen
hur han ska gi tillviga steg for steg och ger tydliga instruktioner. Emellanat skdmtar de med
varandra och Jenny tar honom lattsamt pa axeln. Efter att Jenny har forklarat en stund sé fragar
hon sen ldraren om han forstitt som foljs av att lararen nickar och fortsétter lyssna pa det Jenny
beskriver. Jenny gér nu dver och visar honom pa datorn hur han ska gora for att vara extra
tydlig. Avslutningsvis ger Jenny en kort sammanfattning dir hon repeterar allt ater igen. Jenny
ser lugn och allvarlig ut och ldraren tackar sedan for hjilpen.

I ovanstdende exempel kommer det in en medarbetare som behdver hjélp. I situationen &r Jenny
vildigt hjdlpsam och pratar lugnt och tydligt med medarbetaren och ser till han forstar vad hon
menar. Har behover Jenny vara mer styrande och kontrollerande sa allt blir rétt. Detta beteende ar
ndgot som stimmer Overens med hennes tidigare beskrivningar under intervjun. Utifrn tidigare

teorier om transaktionellt ledarskap (Jogulu 2010; Burns 1978) visar hon ddrmed tecken pé att &ven

utova en transaktionell ledarstil 1 praktiken.

Baserat pd empiri samt teorier om ledarstilar kan vi utifrdn Jennys beskrivningar frdn intervjun,
samt fran observationerna, konstatera att hon utovar en kombination av tva ledarstilar:
transaktionellt och transformativt. Det visar ddirmed att Jenny gor mycket av det hon sédger att hon
gor. Vilken typ av ledarstil hon anvénder beror, i likhet med Jonas, snarare péd situation och
sammanhang. Denna empiri bidrar till att vi aterigen kan forkasta idén om att det finns nadgot som
kallas manlig, kvinnlig eller androgyn ledarstil eftersom badde Jonas och Jenny utdvar bada

ledarstilarna. Har kan vi dven aterkoppla till det Bayes (1987) beskriver angaende att det finns flera
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likheter mellan mins och kvinnors ledarstilar samt att deras ledarstil faktiskt inte avgdrs av deras

kon.

Trots de likheter som konstaterats mellan Jenny och Jonas finns det en distinkt skillnad mellan dem
och det dr deras sitt att hantera konsnormer. Som tidigare beskrivits dr Jenny noggrann med att
betona att hon inte vill forknippas med vissa stereotypiskt kvinnliga egenskaper medan Jonas
varken tar avstand eller foredrar det som enligt teorier ses som stereotypt manligt eller kvinnligt.
Det kan sidledes bidra till uppfattningen att Jenny och Jonas har olika identitetsstrategier.
Skillnaderna menar vi kan bero pé olika erfarenheter och bakgrunder som bidrar till deras olika sétt
att identifiera sig pa. Det dr ett resonemang som kan forklaras med hjélp av vad Due Billing (2006)
beskriver. Due Billing (2006) péstar som sagt att manniskors val paverkas av influenser frén
barndomen, till exempel familj. Vi menar ocksé att de konsnormer som finns i samhéllet har haft en
viss inverkan pa respondenterna. Sidana yttre paverkansfaktorer vill vi pastd har format
respondenternas sitt att leda pd. Det kan ocksd vara sddana influenser som bland annat har fatt
Jenny till att vilja ta avstdnd fran de egenskaper som enligt vissa teorier betraktas vara kvinnliga.
Faktorer som uppvéxt och konsnormer menar vi alltsd kan ha haft olika inverkan pa respondenterna
vilket kan ha lett till att de kan ha skapat olika identitetsstrategier som ett sitt att hantera

forvantningar.

4.3 Effekten av konskategoriseringar

Med avstamp i det empiriska materialet som har presenterats menar vi att ledarskapsforskningen
framstills pa ett felaktigt satt. Mycket av forskningen lyfter fram ledaregenskaper och ledarstilar
som antingen manliga, kvinnliga eller androgyna - vilket som tidigare nimnt &r en kombination av
manligt och kvinnligt. Baserat pa véra empiriska fynd menar vi dock att skillnader mellan dessa
inte dr relevant, eftersom respondenterna i studien visade vara mer lika &n olika. De betonade ocksa
att ledarskap inte dr en konsekvens av kon, utan personlighet och yttre paverkansfaktorer.
Respondenterna visade dock att de var medvetna om att det finns olika forvintningar pa hur en
man och en kvinna bdr vara som ledare. Darfor vill vi lyfta konsekvenserna av uppdelningen

mellan manligt och kvinnligt och de bakomliggande faktorerna till varfér den har uppstétt.

Kategoriseringar av kon som manligt, kvinnligt eller androgynt kan resultera 1 att konsskillnader
uppstar. Linghag (2009) skriver att manligt och kvinnligt skapas i1 en konsskapande och

konsordnande process, dir konsskillnader ocksa vérderas 1 en hierarkisk ordning. Problematiken
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med konskategoriseringar &r att det kan skapa forvéntningar pa hur individer ska bete sig,
forvintningar som de inte kan identifiera sig med. Denna problematik menar vi kan atgérdas
genom att forskning inom ledarskap fokuserar pd de bakomliggande faktorerna till individers
beteende. P4 sa sitt kan ocksa ledarskapsforskning undvika att reproducera skillnader mellan mén

och kvinnor.

En jimforelse mellan respondenterna Jonas och Jennys utsagor visar tydligt att de har olika
strategier for hur de handskas med konsnormer och de férvéantningar som finns pa ledare 1
samhdllet. Jenny har till exempel beskrivits avkona sin identitet dd hon tar avstand frén vissa av de
egenskaper som enligt teorier betraktas som kvinnliga. Hon ndmner ocksa att hennes ledarskap har
paverkats av yttre influenser 1 sin omgivning. Som Linghag (2009) skriver dr skapandet av kon en
process dar konsskillnader vérderas. Det har ocksé ndmnts att 1 ménga fall varderas de egenskaper
som mdnga teoretiker betraktar som manliga framf6r de kvinnliga. Den bakomliggande orsaken till
varfor Jenny tar avstand fran en stereotyp och forlegad syn pa kvinnliga egenskaper kan darfor vara
en strategi for henne att ta sig framat 1 arbetslivet diar hon kan bli beddmd utifran sin forméga,
snarare dn sitt kon. Jonas ddremot befinner sig i en mer priviligierad stillning &n Jenny da han &r
man, och har inte behovt kimpa mot de konsnormer Jenny kan ha moétt. Han ndmner sjélv exempel
med kollegor som har behdvt handskas med stereotypiska forvintningar for att bli accepterade pa
arbetsplatsen. De effekter av konskategoriseringar vi kan se dr darfor att respondenterna omedvetet
har olika identitetsstrategier 1 forhéllande till konsnormerna. Trots att bdda respondenter &r
medvetna om att det i samhéllet finns konsnormer de férvéntas leva upp till, visar de 1 mindre
utstrackning tecken pé detta i1 praktiken, dir det istillet dr deras personlighet som genomsyrar

ledarskapet.
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5. Avslutande diskussion och slutsatser

Med utgéngspunkt i teorier om skillnader och likheter mellan mén och kvinnor som ledare har vi
formulerat studiens syfte: att fa en dkad forstielse for hur en man respektive en kvinna beskriver
sina ledaregenskaper och ledarstilar jimfort med vad de faktiskt gor i praktiken. Studien har
genomforts 1 tva skilda sektorer av den offentliga sektorn, en gymnasieskola samt pa en av Skanes
kommuners forvaltning. Antalet anstillda har identifierats vara jamnt, likasa en lang tradition av
lika mojligheter for mén respektive kvinnor. For att soka forstaelse for tankesattet bakom
respondenternas resonemang och agerande har vi beskrivit och analyserat hur de beskriver sina
ledaregenskaper och ledarstilar, hur de gor 1 praktiken och hur de resonerar kring konsnormers
paverkan. Det empiriska materialet &r uppbyggt av intervjuer och observationer om personliga
erfarenheter och héndelser 1 respondenternas arbetsliv. Studien har genomforts med en tolkande
ansats, dir mélsittningen har varit att nd forstaelse for det utvalda dmnet. Det innebér att fokus har
legat pd innebdrd och betydelse, alltsa sociala konstruktioner. Dessa konstruktioner har dérefter lett

till en diskussion om effekten av konskategoriseringar.

5.1 Overensstimmelsen mellan ledares beskrivningar och praktik

I analysen argumenterar vi for att studiens respondenter har en stor insikt i vem de dr som ledare
och ddrmed har en stark medvetenhet om sin sjdlvidentitet. Mot den bakgrunden drar vi slutsatsen
att hur respondenterna beskriver sina ledaregenskaper och ledarstilar ocksd stimmer 6verens med
hur de agerar i praktiken. Vidare menar vi att ledare kan skapa en transparens mellan vad som
beskrivs och vad som gors, om de har en stark medvetenhet om sin sjédlvidentitet. I en bredare
kontext vill vi &ven argumentera for att ledare, oavsett kon kan skapa fantasier om hur de dr som
ledare. Det finns en méngd forskning som argumenterar for att det inte finns nagra skillnader
mellan hur mén och kvinnor dr som ledare, ndgot som vér empiri ocksa stodjer. Mot den
bakgrunden menar vi att det inte heller bor finnas ndgra skillnader 1 vilken utstrackning en man
eller en kvinna skapar en fantasi om sig sjdlva som ledare. Diaremot kan det finnas olika orsaker

och faktorer som paverkar vilken slags fantasi en ledare skapar.

Jonas och Jenny har beskrivits ha olika identitetsstrategier och sétt att hantera konskategoriseringar
pa. Jenny forsoker ndrmast avkona sin identitet medan Jonas 1 sin tur inte ser sig som en person
som praglas av samhéllets forsok att fa oss att anpassa oss till kdnsnormer. Det uppstar alltsd en

skillnad 1 deras identitetsstrategier och skillnaden kan forklaras av respondenternas olika fantasier

33



som kunde observeras. Jenny tar 1 sina beskrivningar ett visst avstdnd fran ett relationsorienterat
beteende, ett beteende som enligt teorier kan betraktas som en stereotypisk kvinnlig ledaregenskap,
men visar dndd detta beteende 1 praktiken. De teorier som har tagits upp resonerar kring att kvinnor
inte anses ha de kvalifikationer som krivs av en ledare. Det kan alltséd forklara att Jenny riskerar att
hindras som ledare pd grund av samhéllets normer om manligt och kvinnligt samt férdomar mot
kvinnor pa ledarpositioner. Sdledes kan konsnormer och fordomar vara en bakomliggande faktor
till hur Jenny har byggt upp sin identitetsstrategi d4 hon dr medveten om att hon behdver avkona
sin identitet fOr att nd hogre positioner. Jonas 1 sin tur har en annan identitetsstrategi dar han
forsoker se forbi samhéllets forsok till att fa oss att anpassa oss efter konsnormer. Som en f6ljd av
detta kan Jonas antas ha en starkare medvetenhet om sin sjdlvidentitet an Jenny. Detta syns 1 hans
fantasier som skiljer sig fran Jennys da han visades vara mer problemfokuserad dn
l6sningsorienterad i vissa situationer vilket snarare kan bero pd andra hinder 4n just konsnormer.
De hinder vi anser att Jonas framst moter &r yttre faktorer sésom medarbetare. Olika medarbetare
kan krédva olika slags bemdtande frdn Jonas och ddrmed anpassar han sin ledarstil efter dem. Trots
att det finns en grad av fantasier hos bada respondenter har det i empirin visats att det finns en stark
overensstimmelse mellan beskrivningar och praktik ddr badde Jenny och Jonas har visat en stark

medvetenhet om sin sjidlvidentitet.

5.2 Kénsnormer i ledarskap?

Studiens respondenter dr eniga 1 att ledarskap priglas av personlighet, och inte av kon. De gor inte
heller en &tskillnad mellan manligt och kvinnligt 1 sitt ledarskap. I empirin framkommer det dock
att respondenternas sitt att tala om ledare tenderar att vara paverkade av de normer som finns om
manligt respektive kvinnligt. Intervjuer visar ndmligen att studiens deltagare d&r medvetna om att
det finns normer 1 samhéllet som menar att det finns skillnader mellan vad som ar kvinnligt
respektive manligt. I observationer av studiens deltagare framgér det dock att de kan sétta sddana
normer och asikter at sidan for att vara professionella i sitt ledarskap. Resultatet av vér studie ar
alltsd att ledare inte accepterar en uppdelning 1 kvinnligt och manligt 1 praktiken, utan istillet gér
dem det som de anser situationen kriaver. Vér slutsats blir alltsa att ledarna dr medvetna om
konsnormer och dess paverkan, men att de inte vill anpassa sig efter stereotypa forestdllningar om

kon 1 sitt ledarskap.

P& grund av att en stor del av forskningen idag tenderar till att fokusera pa manliga respektive

kvinnliga ledarstilar och ledaregenskaper soker man aktivt efter skillnader mellan konen, och
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strukturella skillnader tas darfor inte 1 beaktning. Det kan till exempel fa konsekvenser for
organisatoriska villkor, d& synen pé vad som dr manligt och vad som ar kvinnligt kan ha effekt pa
organisationer. Vi menar att om samhaillet skapar sig en storre medvetenhet om kénsnormer och
kategoriseringar genom exempelvis mer utbildning 1 normkritik, kan dess padverkansfaktorer pa
ledare sannolikt minska. Det i sin tur kan medverka till att ledare paverkas mindre i sina

beskrivningar om sig sjdlva som ledare och inte blir begrinsade av stereotypiska forestéllningar.

Baserat pa resultaten av var empiri anser vi att séttet som ledarskapsforskningen lyfter fram kon pa
ar problematiskt. Anledningen till det &r att forskningen kategoriserar ledaregenskaper och
ledarstilar som antingen manliga eller kvinnliga. Konsekvensen av det blir att konsskillnader
uppstar och individer fostras till att tro att mén och kvinnor fungerar olika som ledare. Det har vi
ocksé kunnat urskilja 1 empirin dir respondenterna har uppgett att det kan finnas olika
forvantningar pa méin och kvinnor. Den teoretiska referensramen har ocksé redogjort for androgynt
ledarskap, en typ av ledarskap som Siegfried (1990) beskriver som en kombination av manligt och
kvinnligt. Med hjélp av detta begrepp forsoker Siegfried (1990) undvika konsstereotypiska drag
och istéllet forsoka framstélla en konsneutral framtoning av ledarskap. Enligt vdr mening bidrar
dock teorier som denna till att ytterligare forstirka konsskillnader genom att reproducera
forestillningar om manligt och kvinnligt. Med utgédngspunkt i var empiri och analys menar vi att
dessa konskategoriseringar bor forkastas. Vi vill istillet hdvda att ledarskapsforskning snarare bor
fokusera pd de bakomliggande faktorerna till hur konskategoriseringar har uppstatt. Genom att veta
historien bakom kdnsnormer och sociala konstruktioner kan samhéllet ocksé arbeta for att skapa en
milj6 dér ledare av bada konen tilldts att konstruera sina egna uppfattningar om hur de anser att en

ledare bor vara, utan att behova ta hdnsyn till de forvéntningar som finns pd dem.

5.3 Bidrag till forskning

Tidigare forskning inom ledarskap med fokus pd mén och kvinnor lyfter till stor del fram
kategoriseringar av manliga och kvinnliga ledaregenskaper samt ledarstilar. Darfor valde vi att
genomfora en undersokning som tilldt oss att se bortanfor dessa kategoriseringar, och istéllet
analysera de bakomliggande faktorerna till varfor ledare agerar som de gor. [ tillagg till den
forskning som finns pa omradet bidrar vér studie med en fordjupad insikt dér det har framgatt 1
empirin att ledare tenderar att vara paverkade av samhillets normer om kvinnligt respektive
manligt nér de beskriver hur de dr som ledare och hur de talar om ledarskap. Nér respondenterna

sedan agerar i praktiken syns inte denna paverkan pa samma sitt utan ledarna agerar istéllet utifran
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det situationen kraver. Studien bidrar ocksa med ytterligare empiri som kan stodja varfor ledare

inte bor kategoriseras som antingen manliga eller kvinnliga.

5.4 Vidare forskning

Denna studie har behandlat en mans och en kvinnas beskrivningar av sig sjdlva som ledare, ndgot
som sedan har analyserats ur ett perspektiv med fokus pa konsnormer. I tilligg har dven en analys
gjorts over skillnader och likheter mellan respondenternas sitt att tala om sig sjdlva som ledare,
jamfort med hur de faktiskt agerar 1 praktiken. Pa grund av att det 1 dagsldget finns relativt lite
forskning om ledarskap associerat till kon med koppling till forestéllningar och praktik, menar vi
att det dr ett omrdde som behover utforskas mer djupgéende. En vinkling pé forskning om
ledarskap och kon &r att undersdka hur medarbetares kon kan paverka ledare. I den studien kan
man undersoka om méns och kvinnors ledarskap skiljer sig at beroende pa vilket kon deras
medarbetare har. Om en kvinna till exempel kommer in som ledare pa ett byggforetag dér det till
storsta del 4r mén som arbetar, har hon dé ett annorlunda ledarskap jaimfort med vad hon skulle haft

1 en kvinnodominerad bransch?
For ett annat perspektiv pd ledarskap hade vidare forskning kunnat utgd frdn medarbetarnas

synvinkel istéllet. En sddan studie hade kunnat undersdka hur medarbetare ser pa mén respektive

kvinnor som ledare och studera asikter gidllande manligt och kvinnligt.
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Bilaga 1
Intervjuguide

Inled med att tala om syftet med studien, 1 vilket &ndamal intervjun kommer att anvdndas och
vilka som kommer att ha tillgéng till den. Informera om att de kommer vara anonyma, be om lov

att spela in och tala om hur lang tid intervjun kommer att ta.

Inledande fragor
1. Beritta om dig sjélv.
2. Vilken ér din position 1 foretaget?
3. Hur ldnge har du arbetat som ledare?
4. Beskriv en vanlig arbetsvecka
5. Hur kom du in pa denna ledarposition?
6. Har du alltid vetat att du ville vara ledare?
7. Trivs du 1 din position som ledare?
8. Har du gétt ndgon ledarskapsutbildning?

Tema 1: Ledarstilar
1. Hur skulle du forklara ditt sétt att leda medarbetarna pa?
2. Hur tycker du att ditt ledarskap fungerar? Bra/déligt?

3. Hur hanterar du eventuell kritik du kan fa fran medarbetare?

Kopplat till Transformativ ledarstil:
1. Skulle du sédga att det ar viktigt att fungera som en forebild for medarbetarna?
2. Ar det viktigt for dig att ha goda relationer med medarbetarna pa din arbetsplats?
3. Anser du det vara viktigt att jobba med fordndringar och inspirera medarbetarna?
4. Ar det viktigt for dig att handleda dina medarbetare och stddja och ge uppmuntran i deras
arbete?
5. Anser du dina medarbetares dsikter vara viktiga kring beslut du ska ta?

6. Hur ser du pa samarbete och teamwork 1 din organisation?
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Kopplat till transaktionell ledarstil:

1.

Foredrar du att 14ta dina medarbetare arbeta sjilvstiandigt och du tar mer en bakgrundsroll
eller ger du dem tydliga direktiv kring vad de ska gora?

Anser du att det ar viktigt att ge medarbetarna beloningar for ett gott utfort arbete?

Hur hanterar du situationer dir medarbetare inte fullfoljer uppgifter i tid eller inte gor det
dem ska?

Ar det viktigt att medarbetare foljer arbetsnormer som finns i organisationen?

Hur kénner du kring kontroll i din organisation? Ar det viktigt for dig att kiinna kontroll

Over medarbetarna?

Tema 2: Ledaregenskaper

1.
2.

Vilka skulle du séga dr dina frimsta egenskaper i din roll som ledare?
Kénner du att det dr ndgon av dina egenskaper som du maste visa mindre av fOr att passa in

i din roll som ledare?

. Upplever du att det finns forvantningar pa hur du bor agera och bete dig som ledare?

Vilka egenskaper anser du att det dr viktigt att en ledare har?

. Vilka egenskaper tycker du inte en ledare ska ha?

Tema 3: Identitet, forestillningar om kon och ledarskap

1.

Hur tror du att du paverkas av yttre faktorer 1 ditt ledarskap? Exempelvis din uppvéxt,
familj, tidigare arbetsplatser, medarbetare etc.

- Paverkar detta din uppfattning om dig sjalv?

Tror du att du uppfyller den bild som samhéllet har pd ledare?

Det finns de som pratar om att det finns ett “manligt” och ett “kvinnligt” ledarskap. Vad
anser du om det?

Tycker du att det dr ndgon skillnad pd hur mén och kvinnor leder?

Tror du att det finns forvdntningar 1 samhéllet att man ska leda pa ett visst sétt, beroende pa
vilket kon man har?

o Tror du att det finns forvantningar pa méin och kvinnor som ledare?

Tror du att ditt ledarskap kan betraktas utifran stereotyperna kvinnligt eller manligt?
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Avslutande fragor
1. Har du fatt ndgra nya tankar om ledarskap efter denna intervju?

2. Om du kunde vrida tillbaka klockan skulle du valt samma arbetsroll som du har idag?

Avslutning
Tack for att du ville stélla upp pa att bli intervjuad!
o Ar det nagot du vill ligga till nu i efterhand?

o Ar det nagot du vill ta bort frin intervjun/dra tillbaka hela intervjun?
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Bilaga 2

Observationsguide

Forkortningar:
L=Ledaren
M=Medarbetare

Beteende
Hur upptridder ledaren gentemot medarbetare?
Hur hanterar ledaren olika situationer? Ar hen kontrollerande etc.?

Vilka slags egenskaper kan urskiljas i ledarens beteende?

Sammanhang
Hur reagerar ledaren beroende pa sammanhang?

Ar ledaren kontinuerlig i sitt beteende eller vixlar det beroende pa sammanhang?

Motstridigheter

Finns det konkreta handelser som skiljer sig fran det ledaren nimnde 1 intervjun?
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