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Abstract

The purpose of this thesis was to identify the manager’s and employees’ perception
of leadership, and how they compare to each other. The thesis applied a quantitative
research approach where a survey based on a semantic differential scale was used. Fortyfive
people participated, employees from four different teams and their respective manager. The
result showed that employees expected leadership behaviour that mainly was clear,
understanding and delegating responsibility. The managers perceived that employees
expected leadership behaviours such as understanding, driven, delegating responsibility and
requested others to solve problems. The study indicated both similarities and differences
between managers and employees perceptions about expectations. The result showed
significant differences regarding four of the questions. Furthermore, the findings showed
that managers and their employees shared the same perception in many questions. One
conclusion was that the leadership behaviours both parties generally shared perceptions
about were relationship oriented. The behaviours that the parties had different perceptions
about were the task oriented. Another conclusion was that expectations of leaders were
different for different teams and situations and that managers have to adapt to this.

Keywords: leadership, employees, expectations, leadership behaviour, semantic differential.



Sammanfattning

Syftet med uppsatsen var att identifiera forvintningar pa ledarskap samt skapa en
bild av hur chefer och medarbetares uppfattning forhaller sig till varandra. Metoden som
anvdndes var en kvantitativ forskningsmetod dir en undersokningen utformades efter
semantisk differentialskala. Deltagarna var 45 anstéllda fran fyra olika team. En chef fran
varje team och cirka lika ménga deltagare frdn respektive team. Resultatet visade att
medarbetarna forvintade sig ledarskapsbeteende som framst var tydlig, forstdende och
delegerade  ansvar.  Cheferna uppfattade att medarbetarna  fOrvédntade  sig
ledarskapsbeteenden som forstdende, driven, delegerade ansvar och uppmanade berorda till
problemldsning. Undersokningen tydde péd bade likheter och skillnader mellan chefer och
medarbetares uppfattning kring forvintningar. Resultatet visade pa signifikant skillnad
géllande fyra av frigorna. Vidare fanns dven ménga fragor dér chef och dennes medarbetare
delade samma uppfattning. En slutsats var att de ledarskapsbeteenden som bada parter
generellt sett delade uppfattning kring var relationsorienterade och de som parterna hade
olika uppfattning kring var uppgiftsorienterade. Ytterligare en slutsats var att forvéntningar
pa ledare var olika for olika team och situationer och att chefer méste anpassa sig efter detta.
Nyckelord: ledarskap, medarbetare, forviantningar, ledarskapsbeteende, semantisk

differential.



Introduktion

Bakgrund

Ledarskap dr idag pd manga omraden ett vélutforskat och aktuellt fenomen som &r populért
att tala om. Stogdill (1974) menar att ledarskap kan definieras pd odndligt ménga sitt och att
begreppet kan fyllas med olika betydelser for olika individer. Stogdill (1974, var Gverséttning)
beskriver det enligt foljande “Det finns néstan lika ménga definitioner pa ledarskap som det finns
personer som har forsokt definiera konceptet” (s.259). Detta starka intresse tycks dels bero pa att
ledarskap alltid varit en gétfull process, men dven till foljd av att det pdverkar alla minniskors liv pa
ett eller annat sétt (Yukl, 2013). En stor del av den forskning som gjorts pé ledarskap har fokuserat
pa att undersdka hur ett effektivt ledarskap uppnds. Vidare har det linge funnits ett starkt intresse
for att forska kring vilka egenskaper effektiva ledare besitter och pa senare tid har ledarskap dven
borjat ses som en viktig gemensam process i en organisation. Det dr tydligt att forskningen har
berdrt madnga omraden inom ledarskap men fortfarande finns det manga frdgor som kvarstar att
besvara (Yukl, 2013). Det forekommer ett starkt ledarcentrerat fokus nir det talas om ledarskap,
men for att det 6verhuvudtaget ska finnas ledare sd ar forekomsten av efterfoljare avgorande. Om
inte efterfoljarna accepterar sina ledares insatser, ar det egentligen helt onodigt att tala om ledarskap
och pd sa sitt dar efterfoljarna en avgorande pusselbit. En sokning pa Bokus.com ar 2010 pa
efterfoljare ger endast tva traffar, medan en sokning pa ledarskap ger femhundra (Sveningsson &
Alvesson, 2010). For att testa detta genomfors en identisk sokning pa Bokus i december 2019 som
endast resulterar i fem triffar (https://www.bokus.com). Detta sdger en del om hur efterfoljarna
lange varit 1 skymundan nér det talas om ledarskap och att det d4n idag finns en vetenskaplig
avsaknad géllande vad efterfoljarna anser om ledaren.

Sveningsson och Alvesson (2010) beskriver att det idag finns mycket forskning som
behandlar effektivt ledarskap. Denna oOkade kunskap riskerar att leda till att ledare har
forutbestdmda fantasier om hur man bor agera. De konstaterar att ledare talar om ett ledarskap som
i verkligheten ser ut pa ett annat sdtt. Dessa fOrestéllningar 16per risken att tappa sin
verklighetsforankring d& de baseras péd generella idéer om hur en ledare bor agera (Sveningsson &
Alvesson, 2010). For att undvika denna problematik &r det viktigt att ta hinsyn till efterfoljarens
perspektiv pd ledarskap. Mojligen ér det av dnnu storre relevans att ha kunskap kring efterfoljares

krav och forvintningar pd ledarskap én att forstd vad som generellt sett dr effektivt ledarskap. Detta



ar nodvéindig kunskap for att ledare ska kunna leva upp till sina efterfoljares forvéntningar
(Sveningsson & Alvesson, 2010). Denna studie kommer att inkludera bade ledaren och foljarens
perspektiv for att underska hur deras uppfattningar kring forvéntningar pd ledarskap forhéller sig
till varandra.
Syftet
Syftet med denna undersdkning dr att identifiera forvantningar pa ledarskap. Studien avser
att undersoka bade medarbetares forvantningar pa ledarskap samt chefens uppfattning kring
medarbetarnas forvantningar pd ledarskap. Mélet med studien dr att skapa en uppfattning om
relationen mellan medarbetarnas forvéntningar och chefernas uppfattning kring forvéantningar pa
ledarskap.
Fragestillningar
1. Vilka forviantningar har medarbetarna pa chefens ledarskap?
2. Hur uppfattar chefer medarbetarnas forvéntningar pa dem som ledare?
3. Hur ser relationen mellan medarbetarnas forvéantningar och chefers upplevda forvéntningar
ut?
Teorier
Ledarskap. Det finns en méingd olika definitioner pd ledarskap och det dr sdledes ett
begrepp som har olika betydelse for olika manniskor. Bass, Bass och Stogdill (2008) menar att det
finns odndligt manga sitt att se pa ledarskap men att definitionen bor anpassas efter ledarskapets
syfte. Sveningsson och Alvesson (2010) forklarar att ledarskap kan handla om att dels fordndra och
utveckla, men dven att skapa engagerade och entusiastiska medarbetare. Det kan dven handla om att
se till att de underordnade trivs genom att lyssna och kommunicera kontinuerligt med dem. Vidare
beskrivs ledarskap dven innefatta att se till att organisationen frimst genomsyras av god hélsa,
jamstilldhet och personlig utveckling (Svenningsson & Alvesson, 2010). Detta &r endast nagra av
odndligt ménga beskrivningar av vad det kan innebéra att vara ledare. En framtradande och generell
definition pa ledarskap som &r utvecklat av Yukl (2012/2011) lyder enligt f6ljande:
Ledarskap &r den process som innebér att paverka andra till att forstad och vara Gverens om
vilka uppgifter som bor utforas och hur utférandet bor ske. Ledarskap dr ocksd den process
som syftar till att underlétta individuellt och gemensamt arbete mot delade mél. (s.11)
Yukl (2013) menar att ledarskap bade handlar om att méta framtida utmaningar, men dven att kunna

facilitera och influera dem som leds. Vidare beskriver han att ledaren kan influera gruppen pa



ménga olika sitt. Nagra exempel pd hur ledaren kan influera dr bland annat genom att motivera
gruppen att uppnd mal, men dven att skapa tillit och att formedla véirderingar inom gruppen (Yukl,
2013). Ytterligare en definition péd ledarskap som &r generell men som kommer med en annan
infallsvinkel 4r en som Bass har utvecklat. Bass (1985) menar att ledarskap handlar om att
transformera efterfoljare, forma visioner av medlemmarnas mal si att de blir uppndbara, och
utforma vigen sd att mélen gar att nd. Bass viljer att fokusera pa forandringen och att ledarskap
handlar om att astadkomma eller ta ansvar for fordndring. Denna definition &r valdigt central da
ledarskap ofta beskrivs som just att hantera fordndring (Sveningsson & Alvesson, 2010). I denna
undersokning kommer Yukls (2013), Bass (1985) samt Sveningsson och Alvessons (2010)
definition pa ledarskap tillsammans att fungera som en utgdngspunkt. Detta kommer att kombineras
med Yukls (2013) fyra metakategorier av ledarskapsbeteende for att uppnd en bred bild av
ledarskap dir flera typer av beteenden beaktas.

Foljarskap. Foljarskap &r ytterligare ett begrepp som har definierats pa ett flertal olika sétt,
vilket dr viktigt att ta hénsyn till nir ledarskap undersoks. Yukl (2013) talar om f6ljaren som en
individ som ser den specifika ledaren som den priméra kéllan ndr det géller vagledning kring
arbetet. Detta dr oberoende av hur mycket formell auktoritet ledaren har Over individerna.
Foljarskapet kan dven inkludera andra utanfor den formella gruppen, sa som medarbetare 1 andra
team. Ddrav menar Yukl (2013) att individer i1 organisationer som inte viljer att acceptera ledaren,
inte inkluderas inom begreppet foljare. Sveningsson och Alvesson (2010) problematiserar att
foljarna inte tas hiansyn till pa samma sitt som ledaren gor, utan snarare ses som ett passivt foremal
som styrs av ledaren. De menar att det dr viktigt att &ven belysa efterfoljares roll och agerande som
kan se vildigt olika ut. Nyligen har istdllet begreppet medarbetare blivit mer populédrt bland
forskare, d& det anses ge en mer réttvis bild, relation ledare och medarbetare emellan (Svenningsson
& Alvesson, 2010). Denna studie kommer att unders6ka medarbetarna och deras chefs ledarskap.
Eftersom medarbetarna i studien svarar till sin chefs ledarskap oberoende om de ses som ledare
eller inte, anses detta begrepp diarav mer ldmpligt att anvénda.

Ledarskapsbeteende. Det forekommer oédndligt manga definitioner pd ledarskap vilket
leder till att det finns ménga olika idéer kring hur en ledare ska vara. For att kunna undersoka
forvintningar pd ledarskap krédvs ett faststillande av vilka handlingar och egenskaper som kan
forvintas hos en ledare. Det finns méngder av teorier som behandlar effektiva ledarskapsbeteenden

som dr beteenden som kan forvédntas av en ledare. Yukl (2012) beskriver att ménga teorier



involverar metakategorier vilket fungerar som en kategorisering av olika effektiva ledarskapsstilar.
Vid undersokandet av fOrvéntningar pa ledarskap kommer Yukls (2012) beskrivning av fyra
metakategorier pd ledarskapbeteende att fungera som en utgdngspunkt. Denna kategorisering
baseras pd metakategorierna uppgifts-, relations-, fordndrings- och externt orienterad. Dessa
metakategorier handlar om ledarskapsbeteende men med olika syften. Uppgiftsorienteringen syftar
till att nd ett tillforlitligt och effektivt arbete, medan relationsorienterat beteende handlar om att 6ka
kvalitén pd humankapitalet. Syftet med det fordndringsorienterade beteendet &r att forbattra
anpassningen till omgivningen, det kollektiva ldrandet och innovationen inom gruppen. Den externa
orienteringen syftar till att samla in viktig information och att tala for organisationens intressen
(Yukl, 2012).

Uppgiftsorientering. Mycket av forskningen pa ledarskap ar influerad av forskningen som
bedrevs kring 1950-talet pa Ohio State University. Syftet med deras forskning var att finna
relevanta ledarskapsbeteenden for att sedan undersdka hur ofta forekommande de beteenden var hos
ledare. Resultatet visade pa att det fanns tvd breda kategorier inom ledarskap som de kallade
consideration och initiating structure (Yukl, 2013). Dessa kategorier utvecklade sedan forskare vid
University of Michigan och kategorin som liknar vid initiating structure valde de att kalla for
uppgiftsorientering (Sveningsson & Alvesson, 2010). Yukl (2012) beskriver att uppgiftsorienterat
ledarskapsbeteende handlar om att 16sa problem, dvervaka operationer, planera och klargora. Det
forstndmnda handlar om att ledare hanterar storningar géllande den normala driften och beteenden
som &r olagliga, osdkra eller destruktiva. En effektiv ledare fokuserar pé att identifiera orsaken till
problemet och att formedla hur de underordnade ska hantera problemet. Att 6vervaka operationer
handlar om att ledaren vill fa en 6verblick 6ver hur vidare de underordnade utfor uppgifter korrekt
och att arbetet flyter pd som planerat. Syftet med Overvakandet &r att identifiera problem och
mojligheter for att veta om fordndringar behdver goras. Planera handlar om att ledaren tar beslut om
uppgifter, prioriteringar, organiserande av arbete och schemaldggning. Att vara en klargérande
ledare handlar om att se till att alla vet vad som ska goras, hur det ska goras och vad som foérvéntas.
Syftet med att vara en klargorande ledare &r att det vanligtvis forbéttrar prestationen (Yukl, 2012).

Relationsorientering. Consideration dr den andra kategorin av ledarskapsbeteende som togs
fram av Ohio State University (Yukl, 2013). Denna kategori utvecklade sedan University of
Michigan till att kalla for relationsorientering (Sveningsson & Alvesson, 2010). En

relationsorienterad ledare &r enligt Yukl (2012) stottande, utvecklande, erkdnnande och



empowering. En stottande ledare visar positivitet, hjdlper ménniskor att hantera stressfulla
situationer och utvecklar relationer. Det innefattar dven att visa hdnsyn for andras behov och
kénslor samt uppmuntra till samarbete och dmsesidig tillit. Relationsorienterade ledare anvénder
utveckling for att 6ka kompetens och sjidlvfortroende hos de underordnade. Det kan handla om att
ge karridrrdd, informera om relevanta utbildningar och ge utvecklande coachning vid behov. Att
vara en erkdnnande ledare handla om att visa uppskattning gentemot andras insats och bidrag till
gruppen. Det finns flera sdtt att visa denna form av uppskattning och det kan handla om att dela ut
ett pris eller ge en bonus. En effektiv ledare ger erkdnnande som &r uppriktig och specifik, vilket
innebdr att det ska syfta till ndgon specifik prestation. Det sista ledarskapsbeteendet inom
relationsorienterad ledare som Yukl (2012) beskriver & empowering. Det innebdr att ledaren
stirker (empower) de underordnade genom att ge storre autonomi och paverkan dver arbetet. Det
kan ga ut pé att konsultera de underordnade genom att hora deras idéer och ta dessa i beaktande vid
beslutstagande. Det kan dven handla om att delegera si att de underordnade far befogenhet att ta
egna beslut (Yukl, 2012).
Fordndringsorientering. Den tidiga forskningen som behandlade

ledarskapsbeteende fokuserade mycket pd uppdelningen mellan uppgifts- och relationsorienterade
ledarskapsbeteenden (Yukl, 2013). Det var forst pa 1990-talet som forskare borjade tala om ett
ledarskap som fokuserar pa att leda fordndring. Tvé av dessa forskare dr Ekvall och Arvonen som i
sin artikel “Change-centered leadership: An extension of two-dimensional model” beskriver att det
uppkommit en tredje ledarstil utover uppgiftsorienterat och relationsorienterat ledarskap. Denna
ledarstil som de beskriver dr det fordndringsorienterade ledarskapet (Ekvall & Arvonen, 1991).
Yukl (2012) beskriver att en ledare som anvédnder fordndringsorienterat ledarskapsbeteende
foresprakar fordndring, forestéller sig fordndring, uppmuntrar till innovation och faciliterar till ett
kollektivt larande. En fordndringsorienterad ledare foresprakar forandring genom att tydligt forklara
varfor forandringen dr behdvlig. Detta kan gdras genom att exemplifiera med andra team som
presterar bittre, eller genom att forklara negativa foljder av att inte genomfora fordndringen. Att
ledaren ska forestélla sig fordndringen gér ut pa att skapa tydliga visioner som de underordnade kan
ta till sig. Visionen ska vara inspirerande och motiverande och ledaren ska visa dvertygelse kring att
de kommer att vara framgangsrika. Ytterligare en aspekt av att vara en fordndringsinriktad ledare
handlar om att uppmuntra till innovation. Detta kan géras genom att uppmuntra och facilitera till att

tdnka utanfor ramarna. Det dr viktigt att ledaren skapar ett tryggt klimat dér det finns en acceptans



for innovation och att man vagar dela med sig av sina tankar. Den sista aspekten handlar om att
facilitera till ett kollektivt ldrande och detta kan goras pd ett flertal sétt. Det kan handla om att vilja
uppticka nya arbetsmetoder eller att forbidttra de redan existerande metoderna som anvinds.
Ledaren kan stotta bade interna och externa aktiviteter for att facilitera ett kollektivt larande.
Ytterligare en insats som ledaren kan gora &r att skapa ett tryggt klimat diar bade framgéng och
misslyckande accepteras (Yukl, 2012).

Extern orientering. Extern orientering presenterar Yukl (2012) som den senast
uppkomna metakategorin av ledarskapsbeteende, som uppkommit pa grund av det 6kade intresset
av hur ledare kan pdverka faktorer utanfor organisationen. En externt orienterad ledare beskrivs som
nitverkande, externt dvervakande och representerande. Nitverkandet ar viktigt hos ledare for att
bibehalla och skapa relationer till utomstaende som kan bidra med nyttig information och resurser.
Det kan handla om att ga pa ceremonier, konferenser och moten. Utdver att sjdlva utveckla sitt
nétverk kan &ven ledare uppmuntra underordnade att arbeta med detta. Externt 6vervakande handlar
om att ledare analyserar omgivningen for att finna viktiga forandringar och hindelser. Det kan bide
handla om mojliga hot men dven mojligheter for gruppen. Sddan information kan ledaren finna
genom att studera konkurrenter eller anvénda sig av sitt ndtverk. Den sista aspekten som externt
orienterade ledare arbetar med &r representation. Det handlar om att representera och forsvara
organisationens rykte, skriva avtal med utomstdende och anvdnda sig av politik for att padverka
beslutsfattande i omvérlden (Yukl, 2012).

Situationsanpassat ledarskap. Under 1960-talet vixer det inom organisationsteorin ett
intresse for att se pd effektivt ledarskap som beroende av vilken situation det sker 1. Svaret pd vilken
ledarskapsstil som var den mest effektiva svarades med att det beror pa (Svenningsson & Alvesson,
2010). En populér teori inom situationsorienteringen dr Paul Hersey och Kenneth Blanchards
situationsanpassade ledarskapsteori (Sveningsson & Alvesson, 2010). Hersey och Blanchard (1974)
menar att teorin forklarar vilket typ av ledarskapsbeteende som é&r passande for olika situationer.
Deras teori bygger pa olika ledarskapsstilar anpassade efter situation dér de menar att en bra ledare
bor kunna vara flexibel i sitt ledarskap beroende pé situation och individ. Ledarskapsbeteendet
beskrivs som uppgifts- och relationsorienterat ledarskap och de olika situationerna beskrivs utifran
gruppens mognad. Uppgiftsorienterat ledarskap beskrivs som forméigan att formedla till de
underordnade vilken uppgift som ska genomfOras och hur det ska goras. Relationsorienterat

ledarskap forklaras som formagan att ta hénsyn till underordnades kdnslor, kommunikation,



facilitation och relationer inom gruppen. Gruppens mognad innefattar de underordnades
sjdlvfortroende och formaga att utfora en uppgift. De olika ledarskapsstilarna i teorin tydliggors i

figur 1 (Hersey & Blanchard, 1974).
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Figur 1. Den situationsanpassade modellen som redovisar fyra ledarstilar som anvinds utifrdn gruppens

mognadsgrad. Himtad 2019-12-19 fran, https://www.project-management-skills.com.

Teorin visar pa att ledaren till en borjan nér gruppen ar ny bor hélla ett lagt relationsorienterat fokus
samt ett hogt uppgiftsorienterat fokus (Hersey & Blanchard, 1974). Yukl (2013) beskriver att
ledaren inledningsvis vid den forsta fasen bor fokusera pa att tydliggbra procedurer, roller och
delegera ut uppgifter och 6vervaka processen. Detta for att gruppen varken har sjélvfortroende eller
formaga att utféra en uppgift och dérfor behdver tydliga riktlinjer. I takt med att de underordnade
och gruppen mognar och dr villiga att utféra en uppgift sd bor ledaren fortsdtta med ett hogt
uppgiftsorienterat fokus men dven 0ka det relationsinriktade ledarskapet. Ledaren bor uppmuntra
och vicka engagemang genom ett relationsinriktat ledarskap. Nér gruppen mognat ytterligare bor
ledaren minska det uppgiftsorienterade ledarskapet men fortsédtta med det relationsinriktade fokuset
och ge uppmuntran. Nér gruppen till sist dr pa en hog mognadsgrad, vilket innebir att de bade har
sjalvfortroende och formaga att utfora en uppgift sd bor ledaren &dven minska det
relationsorienterade ledarskapet. Detta beror pa att gruppen nu dr sd pass mogen att de klarar av att
utfora uppgifterna pa egen hand (Yukl, 2013).

Tidigare forskning. James P. Hess (2018) undersokte skillnaderna mellan autonoma

teammedarbetares forvintningar pd den hogsta chefens medverkan hos teamen jamfort med deras
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faktiska upplevelser i artikeln “Autonomous team members’ expectations for top-leader
involvement”. Hess tillvigagangssétt innefattade deltagande rekrytering, datainsamling samt
dataanalys. Urvalet som forskaren anvénde sig av av var tre deltagare frdn var och en av de sex
autonoma team som intervjuades individuellt. Samtliga team plockades fran sex olika “community
colleges” 1 USA. Hess (2018) anvdnde sig av deltagarnas forklaringar av deras upplevda
erfarenheter kring just deltagandet i tidigare autonoma team, for att sedan kunna analysera deras
svar for senare jamfOrelse. Resultatet som Hess (2018) fick fram tyder pa att medarbetarna
forviantade sig att den hogsta chefen skulle visa ett storre engagemang samt vara mer tillgdnglig och
ndrvarande vid mindre formella arbetsrelaterade sammanhang. Detta for att skapa ett battre
informationsflode mellan hogsta chef och teamets medarbetare d4 medarbetarna menade att de
sociala relationerna dd skulle stirkas och konflikterna mellan de olika avdelningarna och teamen
skulle minska (Hess, 2018).
I artikeln “Millennials’ Views and Expectations Regarding the Communicative

and Relational Behaviors of Leaders: Exploring Young Adults’ Talk About Work” beskrivs en
studie som undersokt unga minniskors forvantningar pa en typisk ledare samt utbytet mellan ledare
och medarbetare (Omilion-Hodges & Sugg, 2019). Studien genomférdes med hjélp av tva
undersokningar dir data samlades in genom online enkdtunders6kningar. Dessa skickades ut till
studenter som studerade kommunikationskurser pad grundnivd pa ett mellanstort universitet i
mellanvistern. Den forsta enkdtundersokningen hade som syfte att samla in information kring vilka
kommunikativa beteenden och egenskaper som unga eftersokte hos en ledare, samt forstd vilka
roller unga ville att ledaren skulle ta sig an. Den andra hade som syfte att férdjupa forstaelsen for de
arketyper som uppkom 1 den fOrsta undersdkningen. Den forsta undersokningen hade 206
deltagande och den andra hade 110 deltagare. Studiens resultat ledde fram till vilka kommunikativa
beteenden som virderas hogt och sags som mest effektivt enligt unga minniskor. Resultatet visade
pa att unga hade hoga forvintningar pa ledarens kommunikation dér det stilldes krav pa att ledaren
bade var tillgdnglig och aktivt arbetade med kommunikativa ledarroller s& som att motivera,
engagera, vara auktoritdr och arbeta med olika relationella aspekter. Ytterligare en viktig aspekt i
resultatet var att unga vérderade personaliserade relationer mellan ledare och foljare hogt.
Sammantaget indikerade studiens resultat att unga hade vildigt hoga forvantningar pa ledare och att
det ar viktig kunskap att bara med sig till framtida arbeten med unga ménniskor (Omilion-Hodges

& Sugg, 2019).
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I artikeln “Leadership styles between technical and non-technical superiors:
guess who will give subordinates more freedom on the job?” har James Poon Teng Fatt (2004)
undersokt vilken ledarstil som framst anviands av chefer pa 100 tekniska och 100 icke-tekniska
foretag 1 Singapore. Inom kategorin for tekniska foretag aterfanns ingenjorer, informationstekniker,
forskare, tekniska konsulter samt systemadministratorer. Urvalet av de icke-tekniska foretagen
inkluderade  marknadforingsavdelningar, finansforetag, HR-team samt séljavdelningar.
Undersokningen utfordes genom att 1dta medarbetare besvara enkéter kring deras chefs ledarstil for
att sedan sammanstilla svaren inom fyra ledarstil-kategorier: direkt, prestationsorienterat, stottande
samt deltagande (Fatt, 2004). Resultatet visade att 44 % av medarbetarna pd de tekniska foretagen
skattade sina chefer som stddjande och 42 % skattade sin chef som deltagande. Déremot visade
resultatet pad de icke-tekniska foretagen att 44% av medarbetarna skattade sina chefer som
prestationsorienterade. Fran resultatet kunde forskaren dven avldsa att de tekniska medarbetarna
tilldelades storre autonomi 4n de icke-tekniska medarbetarna. Sammanfattningsvis menade
forskaren att det fanns en tydlig skillnad mellan ledarskapsstilarna hos de tekniska och
icke-tekniska foretagen i Singapore (Fatt, 2004).

I artikeln  “Project Manager Leadership Behavior: Task-Oriented  versus
Relationship-Oriented” granskades chefers ledarskap genom att jamfora cheferna med
uppgiftsorienterat ledarskap mot de med relationsorienterat ledarskap i syfte att se vilket ledarskap
som nadde framgang pa ett effektivt séitt (Henkel, Marion & Bourdeau, 2019). Studien fokuserade
pa att undersoka en grupp av erfarna chefer som skulle leda ett projekt pa avancerad niva.
Undersokningen pédbdrjades genom att lata alla chefer utfora “Fred Fielder leadership behavioral
style self-assessment survey”, for att kunna dra slutsatser om de foredrog att anvénda sig av ett
uppgiftsorienterat eller relationsorienterat ledarskap. Sedan bildade de simulerade team projekt,
vilket innebér att de forsokte att skapa “verkliga projekt” i en kontrollerad milj6. Forskarna var 1
studien intresserade av att titta pad hur cheferna tog sig an projekten utifrdn deras olika ledarstilar
(Henkel et al., 2019). En viktig slutsats som forskarna kom fram till i undersokningen var att det ar
av stor vikt att anvinda sig av ett situationsanpassat ledarskap i syfte att nd ett framgangsrikt
slutresultat av projekt. Detta d& de 1 resultatet kunde se med hjidlp av deras observationer, att
cheferna tenderade att dndra sitt ledarskap utefter situationen under projektets gang (Henkel et al.,

2019).
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Metoden

IT-foretaget

Foretaget som undersdkningen utfordes pd var ett IT-foretag 1 sddra Sverige som
kontaktades via personliga kontakter. IT-foretaget som undersoktes hade vixt mycket under de
senaste dren och var under utveckling den tid som undersdkningen utfordes. Klimatet pd foretaget
var véldigt 6ppet och ett samarbete mellan olika team var hogt prioriterat. Fokus 1ag pé att frimja
alla medarbetares trivsel och kédnsla av tillhdrighet pa arbetet. Detta gjordes genom att det till
exempel serverades frukost for alla pa foretaget varje dag, vilket medforde att medarbetarna fick
chansen att skapa ett socialt ndtverk utanfor sitt team. Foretaget strivade efter att skapa ett
gynnsamt klimat for drivna och engagerade medarbetare och betonade stdttning mellan de anstéllda
som en viktig del 1 arbetet. Det fanns cirka 100 chefer pa foretaget och storleken pd teamen
varierade en del, dir foretaget arbetade med att halla nere storleken pa teamen sd mycket det gick.
Alla chefer pa foretaget fick ga en ledarskapsutbildning som IT-foretaget sjdlva holl i och samtliga
chefer som deltog i studien hade arbetat som chef i minst ett &r. Ménga av teamen som ledarna
ansvarade for arbetade med projekt, allt fran korta till langre projekt inom olika omréden beroende
pa vad teamen arbetade med. Arbetsséttet som medarbetarna utovade skilde darmed beroende pa
vilket team medarbetarna tillhorde.
Undersokningsdeltagare

Antalet anstdllda pa IT-foretaget var runt 2000 och en stor del av medarbetarna var
hogutbildade. Urvalet av deltagare var 45 individer som alla arbetade pd samma IT-foretag och
tillhorde fyra olika team. Detta urval valdes genom ett bekviamlighetsurval pa foretaget, dar
kontaktpersonen pa foretaget valde fyra grupper utefter tillganglighet. Av dessa deltagare fanns tre
bortfall som dels orsakades av att tvd anstéllda inte genomforde enkdten, men dven pa grund av att
en individ fyllde i enkéten felaktigt. Didrav var det 42 deltagares data som anvéndes i
undersokningen. Fyra av dem var chefer och 39 av dem var medarbetare till ndgon av de fyra
cheferna.
Instrument och design

Undersokningen genomfordes med hjdlp av tekniken semantisk differential (Snider &
Osgood, 1969). Denna kvantitativa metod handlar om att lata respondenterna reflektera ver och

skatta pd en skala mellan tva begrepp. Begreppen stélldes pa varsin sida av skalan, utifran det som
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ansags stimma Overens med ens egna uppfattning av det som undersoktes. Snider och Osgood
(1969) beskrev grunderna av metoden som en kombination av tvd andra metoder; valet av svar i
associationsmetoder samt skalningsmetoder. Valet av svar i1 associeringsmetoder var beroende av
innebdrden for de begrepp de anstdllda pd foretaget valde att anvénda sig utav samt av “habit
strength factors”, vilket innebar en anvindning av jdmforelsestyrkan for verbala vanor.
Skalningsmetoder diremot, handlade om att definiera skalan genom att sétta ett begrepp pa var sida
av skalan dér intensiteten och riktningen av associationerna &r ospecificerad (Snider & Osgood,
1969). Semantisk differential skapades for att kunna mita vilken betydelse olika begrepp hade for
individer och grupper. Metodens framsta syfte var att kunna finna vilka likheter och skillnader det
fanns mellan beteenden och instédllningar (Snider & Osgood, 1969).

Enkidten som gjordes utefter semantisk differential teknik, konstruerades pa egen hand, da
det inte fanns ndgon fardigkonstruerad enkdt som passade ihop med undersokningens syfte.
Instrumentet som anvindes for att skapa enkéten var QuestionPro, ett verktyg for att skapa surveys
pa nitet (https://www.questionpro.com). Denna hemsidan anvéndes da den hade ett bra utférande
av en semantisk differentialskala, vilket krdvdes for denna enkét. For att skapa enkdten paborjades
en forundersokning kring vilka forvéntningar som fanns péd chefers ledarskap. Samtliga deltagare
fick dven instruktioner kring att inte tdnka for mycket vid varje svar, utan att fylla i sin omedelbara
instéllning for att unders6kningen skulle presentera deltagarnas korrekta instdllning s bra som
mojligt. Efter alla trettio, egenkonstruerade fragor avslutades enkdten med en 6ppen fraga som gav
deltagarna mgjlighet att sjdlva skriva in relevanta forvantningar pd ledarskap om hen tyckte att
nagot fattades. Denna fraga togs inte med i resultatet da endast en individ svarade pa fragan. Det
beslut fattades dels pa grund av att det hade blivit for uteldamnande for den individen som svarade,
men dven péd grund av att det inte blev representativt med endast ett svar pé fragan.

Procedur

Konstruktionen av enkétundersékningen inleddes med att samla in relevanta begrepp for
forvantningar pa ledarskap. Detta utfordes genom att utgd fran Yukls fyra metakategorier pa
ledarskapsbeteende (2012). Uppgifts-, relations-, fordndrings- och externt orienterad dr de fyra
kategorierna som enkétens uppbyggnad skapades utifrdn. Egenskaper och handlingar som beskrev
de fyra metakategoriernas ledarstilar valdes noggrant ut med hjilp av tidigare forskning och teorier.
Detta tillvigagingssitt anvindes for att 6ka innehallsvaliditeten pa enkéten och pa sé sitt se till att

metoden matte alla vésentliga aspekter av forvéntningar pd deras chefs ledarskap. En del av
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forundersokningen inneholl dven ett mote med en anstdlld med stor insikt kring IT-foretagets
struktur, kultur och milj6 1 syfte att fi en uppfattning kring hur det sédg ut inom specifikt denna
organisation. Genom detta moéte kunde sedan enkla och tydliga begrepp som
undersokningsdeltagarna var bekanta med véljas ut, for att forsoka Oka begreppsvaliditeten.
Egenskaper som till exempel stéttande, forstaende och nédrvarande antecknades och togs till hinsyn
nér urvalet av begreppen bestimdes till enkéten. Av dessa, valdes 30 stycken ledarskapsbeteenden
ut och sedan sattes de mot varandra utifran “motsatsbegrepp” pa en sexgradig skala. Darefter
utformades en synonym till vardera begrepp och sattes ihop med en annan synonym pa det begrepp
som stillts mot varandra. Saledes testades samma ledarbeteenden mot varandra tva ganger, di det
fanns en synonym till varje begrepp. Detta resulterade i att 60 olika ord eller forklaringar pa
beteenden fanns med i1 enkéten, det vill sdga 30 frigor. Anledningen till att synomymer anvindes
var for att testa samma begrepp mer dn en gang och pa sa sitt 6ka studiens reliabilitet. I tabell 1

aterfinns de begrepp som parades ihop samt stdlldes mot varandra pa skalan.

Tabell 1. Enkdtens uppdelning av vilka begrepp som paras ihop och stdlls mot varandra samt

frdagornas innehall

Fraga Score 1 Score 6

1 & 16  Flexibel & anpassningsbar Vilplanerad & planenlig

2 & 17 Utmanade & ifrdgasittande Harmonisk & lugn

3 & 18 Kompetent & erfaren inom omradet Uppmuntrande & stdttande

4 & 19  Resultatinriktad & malinriktad Lattsam & humoristisk

5& 20 Inspirerande & visionar Realistisk & rationell

6 & 21 Kreativ & idérik Saklig & tydlig

7 & 22  Social & pratsam Samvetsgrann & noggrann

8 & 23  Loser problem & 16ser konflikter Uppmanar till att 16sa problem & uppmanar till konfliktldsning
9 & 24 Nirvarande & tillgénglig Virnar om externa relationer & omvérldsbevakande
10 & 25 Oppen & inbjudande Privat & professionell

11 & 26 Driven & engagerande Tillfreds med tillvaron & néjd

12 & 27 Principfast & bestdmd Forstaende & medkénnande

13 & 28 Fokus pa personlig utveckling & konstruktiv kritik Fokus pa kollektiv utveckling & konstruktiv kritik
14 & 29 Delegera & fortroende for tilldelad uppgift Toppstyrt ansvar & kontinuerlig tillsyn
15 & 30 Oppen for forindring & nytinkande Virna om stabilitet & balanserad

15



Undersokningen genomfordes via en enkét péd nitet som alla respondenter fick via en link
pa sin arbetsmejl. I mejlet dér ldnken fanns specificerades undersékningens syfte samt instruktioner
kring hur enkéten skulle utforas. For att deltagarna skulle kunna fylla i om de var medarbetare eller
chef, samt vilket team de tillhorde sa tilldelades respektive team en siffra som kontaktpersonen
slumpmassigt delade ut. Syftet med detta var att resultatet skulle kunna jamforas mellan rétt chefer
och deras medarbetare, utan att kunna hérleda till enskilda individer. Information kring enkéten
aterfanns dven i enkétens borjan. Néar ett utkast av enkdten var klart skickades den till sex
utomstiende testpersoner som valdes ut genom ett bekvimlighetsurval for att fa synpunkter pé
oklarheter i enkdten och dirmed minimera fel. Dessa personer arbetade inte pa foretaget och skulle
inte vara med i1 den huvudsakliga undersokningen. Nér de sista justeringarna sedan gjorts delades
enkdten ut till badde medarbetarna och cheferna. Samma enkét skickades ut till bdde medarbetare
och chefer men instruktionerna kring hur deltagarna skulle svara sag lite olika ut. Medarbetarna
blev ombedda att fylla i en punkt pa skalan som bést representerade dennes fOrvéntningar pa
chefens ledarskap, medan chefen istéllet skulle markera den punkt som bist representerade vad
chefen sjdlv trodde att medarbetarna forvéintade sig av dennes ledarskap.

Dataanalys

Analysen av datan pabdrjades med att koda om de tilldelade siffrorna som respektive team
tilldelats. Anledningen till det var for att inte avsldja ndgon kénslig information och for att teamen
skulle forbli helt anonyma. Sedan importerades all radata fran enkéten in 1 Excel. I frdgorna 16 till
30 var skalorna omvinda jamfort med deras synonympar i fraga 1 till 15 och déarfor kravdes det att
deltagarnas skattningspodng védndes for att sedan kunna sétta ihop de tva fragor som testade samma
egenskaper och handlingar. Exempel pé detta var att en skattning pa skalan som var ett, da dndrades
till sex och tvdrtom. Ett medelviarde pa paren rdknas ut och dessa 15 medelviarden anvéndes i
analysen. FoOr att besvara de tva fOrsta fragestéllningarna ridknades ett medelvirde samt
standardavvikelse per frdga ut separat for alla teams medarbetare. Ett totalt medelvirde for alla team
berdknades dven. Pa de fyra cheferna gjordes en gemensam analys dir medelvédrdet och
standardavvikelsen ridknades ut for varje fraga. For att besvara den tredje och sista fragestdllningen
rdknades differensen mellan alla medarbetares score ut, i jimforelse med deras chefs podng pa
samma friga. Direfter berdknades konfidensintervallet pa differenserna 1 SPSS med ett valt
konfidensintervall pd 95 %, 1 syfte att se om differenserna mellan chefen och dennes medarbetare

var signifikanta. For att det skulle vara signifikant fick inte siffran noll befinna sig inom intervallen.
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Etik

Forskningsetiska aspekter har tagits till beaktande och undersdkningen som genomfordes
behandlade inte kdnsliga &mnen. Dérav var inte en etisk provning av undersdkningen nodviandig.
Didremot foljdes de etiska aspekterna som Bryman (2008) tar upp: konfidentialitetskravet,
samtyckeskravet, informationskravet och nyttjandekravet. Konfidentialitetskravet dr det krav som
var extra viktigt att ta hdnsyn till i unders6kningen. Det togs pa stort allvar att inte dela ndgon
information om deltagarna som hade kunnat avsldja vilken medarbetare eller vilken chef det
handlade om samt att det endast skulle analyseras av studiens forfattare och dess handledare. Detta
blev deltagarna informerade om innan enkdtundersdkningen pébdrjade och togs till hdnsyn i1
undersokningen.

Ytterligare ett etiskt stdllningstagande som togs var att inte undersoka huruvida ledaren lever
upp till forvéntningarna eller inte. Béde ndr det giller ledarens egna uppfattning men &aven
medarbetarnas. Detta beslut togs pa grund av att det skulle kunna ha varit kidnslig information att
dela. Informationskravet foljdes genom att syftet med undersdkningen informerades i bdde mejlet
dar deltagarna fann lénken till enkéten samt 1 enkdtens borjan. Genom att &ven meddela deltagarna
om att de nér som helst hade ritt att avsluta undersdokningen samt att det var frivilligt att medverka
foljdes kravet om samtycke. Deltagarna fick dven information kring att alla uppgifter som samlades
in endast skulle anvindas i forskningssyfte i kandidatuppsatsen. Deltagarna meddelades dven om att
den insamlade datan inte skulle redovisas pé individniva och att radatan skulle raderas nir analysen

var gjord.

Resultat

Medarbetarnas forvintningar pa chefens ledarskap

I tabell 2 aterfinns medelvirden pd samtliga medarbetares forvantningar pd deras chefs
ledarskapsbeteende. Medelvérdet i frdga 6 och 21 som undersokte kreativ/idérik i forhallande till
saklig/tydlig ledare var 4,00. Resultatet visade pa att medarbetarna i stort forvintade sig en chef
som var tydlig och saklig framfor att vara kreativ och idérik. Daremot hade team D pé den frdgan en
standardavvikelse pa 1,49 och ett medelviarde pa 4,20 vilket var hogre &n resterande teams
medelvdrden. 1 frdga 12 och 27 som undersokte principfast/bestimd i1 forhéllande till

forstaende/medkénnande ledare hade medarbetarna ett medelvirde pad 4,21. Medarbetarna
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forvintade sig att deras ledare skulle vara forstdende och medkidnnande framf0r att vara principfast
och bestdmd. Medelvirdet pd samtliga medarbetare i frdga 8 och 23 var 3,66. Frigan undersokte om
medarbetarna forvintade sig en ledare som loser problem och konflikter eller en ledare som
uppmanade andra till att 16sa problem och konflikter. Resultatet visade pé att de forvintade sig en
ledare som uppmanade andra till att 16sa problem och konflikter.

Fraga 14 och 29 undersokte om medarbetare forvéntade sig en ledare som delegerar ansvar
och har fortroende for tilldelad uppgift 1 forhallande till ledare med toppstyrt ansvar och
kontinuerlig tillsyn. Resultatet visade pa ett medelvirde pad 2,00 pa frdgan och medarbetarna
forviantade sig saledes en ledare som delegerar ansvar och har fortroende for tilldelad uppgift. I
team B framkom ett medelvirde pd 1,42 och en standardavvikelse pa 0,34 och i team D ett
medelvdrde pd 1,45 och standardavvikelse pd 0,35 i1 fraga 14 och 29. Medelvérdet for samtliga
medarbetare pa frdga 9 och 24 som undersokte narvarande/tillganglig 1 forhallande till att virna om
externa relationer och vara omvérldsbevakande var 2,29. Resultatet visade pa att medarbetarna
forvintade sig en ledare som &r nédrvarande och tillginglig. 1 frdga 11 och 26 undersoktes
driven/engagerande i forhallande till tillfreds med tillvaron och ndjd. Medelvérdet var 2,29 for
samtliga medarbetare och for team B var medelvirdet 1,67 vilket visade pd att medarbetarna
forviantade sig en chef som var driven och engagerad. Frdga 2 och 17 mitte om medarbetarna
forviantade sig en utmanande/ifragasittande ledare eller en harmonisk/lugn ledare. Team D hade ett
medelvirde pa 4,60 och forvintade sig en ledare som dr harmonisk och lugn. I fraga 3 och 18
undersoktes kompetent/erfaren inom omradet i forhallande till uppmuntrande/stottande och team C
hade pa fragan ett medelvirde pa 4,28. Medarbetarna i team C forvéntade sig en uppmuntrande och

stottande ledare.
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Tabell 2. Medelvirde pa vad medarbetarna i samtliga team forvintar sig av deras ledares

ledarskapsbeteende for respektive frdaga.

Fraga Team A Team B Team C Team D Tot
team
M SD M SD M SD M SD M
1&16 Flexibel & Vilplanerad 3,54 0,93 3,25 0,56 2,44 0,90 2,95 0,96 3,08
2&17 Utmanande & Harmonisk 2,92 0,70 3,08 0,89 3,56 1,12 4,60 1,32 3,54
3&18 Kompetent & Uppmuntrande 3,12 1,06 3,33 0,99 428 0,82 3,95 1,17 3,64
4&19 Resultatinriktad & Léttsam 3,08 0,85 2,58 1,02 3,67 1,11 3,80 1,03 3,33
5&20 Inspirerande & Realistisk 3,92 0,73 3,00 0,87 3,28 1,85 3,80 0,98 3,59
6 &21 Kreativ & Saklig 3,96 091 3,92 0,53 3,89 0,22 420 149 4,00
7&22 Social & Samvetsgrann 3,85 097 3,08 0,84 3,33 1,11 3,40 1,37 3,49
8&23 Loser problem & Uppmuntrar till konfliktlosning 3,54 0,97 3,83 1,31 3,44 0,09 3,90 1,20 3,66
9&24 Nirvarande & Omvirldsbevakande 2,19 0,57 2,67 0,94 2,50 1,82 2,00 0,59 2,29
10&25 Oppen & Privat 338 0,95 2,83 045 2,67 0,05 325 095 3,09
11&26 Driven & Nojd 2,50 0,68 L67 0,55 2,22 0,75 2,45 1,01 2.29
12&27 Principfast & Forstaende 423 0,75 4,42 0,93 4,00 1,03 4,25 0,84 421
13&28 Personlig utveckling & Konstruktiv kritik 3,46 1,06 3,50 1,26 3,00 0,78 3,20 1,08 3,29
14&29 Delegera ansvar & Toppstyrt ansvar 2,69 1,10 142 034 2,00 0,94 145 035 2,00
15830 Oppen for forindring & Balanserad 3,08 0,78 2,50 0,41 2,28 0,85 2,70 0,93 2,70

Kommentar. M star for medelvirde och SD star for standardavvikelsen. De understrukna vérdena ér av extra intresse.

Tabellen redovisar endast tva av fyra ord for varje fraga och for fullstdndig information om vad fragorna méter se tabell

1.

Chefernas uppfattningar av medarbetarnas forvintningar pa dem som ledare

I tabell 3 presenteras medelviarden och standardavvikelser géllande chefernas skattningar
kring vad de uppfattade att deras medarbetare forviantade sig av dem. I friga 12 och 27 undersoktes
principfast/bestdmd i1 forhallande till forstaende/medkénnande. Medelvardet pa den fragan var 4,75
och cheferna uppfattade att deras medarbetare forvéntade sig en forstdende och medkinnande ledare
framfor en principfast och bestdmd ledare. Standardavvikelsen pa fragan var 0,56. I fraga 8 och 23
undersoktes en ledare som loser problem/konflikter mot en ledare som uppmanar andra att 16sa

problem/konflikter. Medelvdrdet var 4,63 och standardavvikelsen var 1,08, vilket innebar att
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cheferna uppfattade att medarbetarna forvéntade sig en ledare som uppmanar andra att 16sa problem
och konflikter. Frdga 2 och 17 undersokte en ledare som var utmanande/ifrdgasdttande 1 forhéllande
till harmonisk/lugn och dér visade resultatet ett medelviarde pa 4,13. Cheferna uppfattade att deras
medarbetare forvintar sig en ledare som dr harmonisk och lugn.

Fraga 14 och 29 undersokte en ledare som delegerar ansvar och har fortroende for uppgift
mot en ledare med toppstyrt ansvar och kontinuerlig tillsyn. Medelvirdet var 1,13 och
standardavvikelsen var 0,22. Cheferna uppfattade att medarbetarna forvantade sig en ledare som
delegerar och har fortroende for tilldelad uppgift. I fraga 11 och 26 som métte driven/engagerande i
forhallande till tillfreds med tillvaron och néjd visade resultatet ett medelvirde pd 1,75. Cheferna
uppfattade att medarbetarna forvintade sig en ledare som ar driven och engagerad. Fraga 9 och 25
mitte en ledare som dr nédrvarande och tillgdnglig i forhallande till en ledare som virnar om externa
relationer och dr omvérldsbevakande. Medelvirdet var 2,25 och standardavvikelsen var 0,25 vilket
visade pa att cheferna uppfattade att deras medarbetare forvintade sig en ledare som var nérvarande

och tillginglig.

Tabell 3. Medelvirde pa chefernas uppfattning kring vad de tror att deras medarbetare forvintar

sig av deras ledarskapsbeteende pd respektive fraga.

Fraga Medelviarde  Standardavvikelse

1 & 16 Flexibel - Vilplanerad

Anpassningsbar - Planenlig 2,88 0,89
2 & 17  Utmanande - Harmonisk

Ifragasittande - Lugn 4,13 0,65
3 & 18 Kompetent - Uppmuntrande

Erfaren inom omradet - Stéttande 3,88 1,34
4 & 19 Resultatinriktad - Lattsam

Mialinriktad - Humoristisk 4,00 0,79
5& 20 Inspirerande - Realistisk

Visionér - Rationell 3,50 0,35
6 &21 Kreativ - Saklig
Idérik - Tydlig 4,00 0,61

7 & 22  Social - Samvetsgrann
Pratsam - Noggrann 3,25 0,90
8 & 23 Loser problem - Uppmanar andra att 16sa problem
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Loser konflikter - Uppmanar berérda till konfliktlosning 4,63 108

9 & 24 Nirvarande - Vérnar om externa relationer

Tillgénglig - Omvirldsbevakande 2,25 025
10 & 25 Oppen - Privat

Inbjudande - Professionell 2,75 0,56
11 & 26 Driven - Tillfreds med tillvaron

Engagerande - N6jd 175 0,56

12 & 27 Principfast - Forstdende

Bestdmd - Medkédnnande 4,75 0,56
13 & 28 Fokus pa personlig utveckling - fokus pé kollektiv utveckling

Konstruktiv kritik for individen - Konstruktiv kritik for gruppen 2,38 0,89
14 & 29 Delegera ansvar - Toppstyrt ansvar

Fortroende for tilldelad uppgift - Kontinuerlig tillsyn L13 0,22
15 & 30 Oppen for forindring - Virna om stabilitet

Nyténkande - Balanserad 2,63 0,54

Kommentar. De understrukna vérdena ar av extra intresse.

Relationen mellan medarbetarnas och chefernas upplevda forvintningar

I tabell 4 redovisas medelvirdet av differensen pd score mellan chefen och dennes
medarbetare pd varje fraga. Desto storre differens som chefernas score hade 1 jamforelse med
medarbetarna 1 samma team, desto hogre differensvdarde. For team A pa frdga 3 och 18 var
medarbetarna och deras chef vildigt 6verens kring vad som forvédntades av chefen da differensen
lag pa -0,12. Déaremot gillde inte detta team D, d& chefens skattning och medarbetarnas skattning
skilde sig med 2,05 poing i medelvérde. Pé frdga 4 och 19 skattade chefen och dennes medarbetare
1 team A -0,08, vilket visade att teamets medlemmar och chef var vildigt 6verens kring
forvantningar pa denna egenskap. Team D skattade 2.1 podng frdn chefen gillande fraga 8 och 23.
Detta betydde att chefen inte hade samma uppfattning kring forvintningarna pa hen som
medarbetarna hade. Géllande friga 9 och 24 fick bade team C och team D en differens pa 0,00 och
dirav var bada dessa team Overens kring vad de forvéntar sig/tror att medarbetarna forvintar sig av
chefen pa denna friga. Aven de andra tvd teamen hade vildigt smé differenser pa den fragan. Detta
gillde dven team C pd fraga 13 och 28, dir differensen dven lag pa 0,00. P4 samma frdga hamnade
differens pa -1.96 pa team A och -2.00 péd team B, som alltsa visade en stor differens. P4 fraga 14

och 29 blev differensen stor for team A, da den l14g pé -1,96.
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Tabell 4. Medelvdirde for varje teams medarbetares differens i forhdllande till chefens skattning pd

respektive fraga.

Fraga Team A Team B Team C Team D

1 & 16 Flexibel - Vilplanerad
Anpassningsbar - Planenlig 0,46 -0,25 0,56 -1,45
2 & 17 Utmanande - Harmonisk
Ifragasittande - Lugn 0,58 0,42 0,94 0,40
3 & 18 Kompetent - Uppmuntrande
Erfaren inom omradet - Stéttande =012 0,67 -1,78 2,05
4 & 19 Resultatinriktad - Lattsam
Malinriktad - Humoristisk -0,08 0,92 0,83 1,20
5 & 20 Inspirerande - Realistisk
Visiondr - Rationell -0,92 1,00 0,22 -0,30
6 & 21 Kreativ - Saklig
Idérik - Tydlig -0,46 0,08 1,11 -0,70
7 & 22 Social - Samvetsgrann
Pratsam - Noggrann -0,35 1,42 -0,33 -1,40
8 & 23 Loser problem - Uppmanar andra att 10sa problem
Loser konflikter - Uppmanar andra till konfliktlosning 1,46 0,67 -0,44 2,10
9 & 24 Nirvarande - Virnar om externa relationer
Tillgdnglig - Omvirldsbevakande -0,19 -0,17 0,00 0,00
10 & 25 Oppen - Privat
Inbjudande - Professionell 0,15 -0,58 0,39 -0,70
11 & 26 Driven - Tillfreds med tillvaron
Engagerande - Nojd -1,00 -0,67 0,28 -0,45
12 & 27 Principfast - Forstaende
Bestimd - Medkédnnande -0,23 0,08 1,00 1,25
13 & 28 Fokus pa personlig utveckling - fokus pa kollektiv
utveckling & Konstruktiv kritik for individen -
Konstruktiv kritik for gruppen -1,96 -2,00 0,00 0,30
14 & 29 Delegera ansvar - Toppstyrt ansvar
Fortroende for tilldelad uppgift - Kontinuerlig tillsyn -1,69 -0,42 -0,50 -0,45
15 &30 Oppen for forindring - Virna om stabilitet
Nyténkande - Balanserad -0,58 -0,50 1,22 -0,20

Kommentar. De understrukna véirdena ér av extra intresse.
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I tabell 5 redovisas konfidensintervall for medelvarden pa differenserna pa respektive fraga
och uppdelat efter de olika teamen. Differenserna dr skillnaden pd varje medarbetares score och
dennes chefs score och sdledes representerades chefernas skattning med vérdet 0 1 métningen.
Resultatet visade pa signifikant skillnad mellan medarbetarna och deras chef i fyra av frdgorna dér
chefens virde (det vill sdga virdet 0) lag utanfor konfidensintervallet som var pd 95%. I fraga 3 och
18 som undersokte kompetent/erfaren inom omrddet i forhallande till uppmuntrande/stdttande
visade resultatet pa signifikant skillnad mellan medarbetarna och deras chef i team D.
Konfidensintervallet pa differensen var mellan 1,41 och 3,00. Detta innebar att medarbetarna
skattade mer at att forvénta sig en ledare som var kompetent och erfaren inom omrédet i forhallande
till chefen som skattade mer at en stottande och uppmuntrande ledare.

Fraga 8 och 23 undersokte om medarbetarna forvintade sig en ledare som loser problem och
konflikter eller som uppmanar berdrda att 16sa problem och konflikter. I team D visade resultatet pa
signifikant skillnad med ett konfidensintervall pd 1,20 till 3,00. Differensen visade pa att
medarbetarna skattade mer at att forvinta sig en ledare som loser problem och konflikter, till
skillnad fran chefen som skattade mer &t andra hallet. Fraga 13 och 28 undersokte om medarbetaren
forvantade sig en ledare som fokuserar pa individuell utveckling och konstruktiv kritik eller
fokuserar pa kollektiv utveckling och konstruktiv kritik. Resultatet visade pé att team A hade ett
konfidensintervall mellan -2,63 och -1,29 och det var séledes en signifikant skillnad mellan
medarbetarna och deras chefs skattning. Medarbetarna forvéantade sig mer en ledare som fokuserade
pa kollektiv utveckling och konstruktiv kritik &n vad chefen skattade att de gjorde. I frdga 14 och 29
undersoktes en ledare som delegerar ansvar och har fortroende for tilldelad uppgift i forhdllande till
en ledare med toppstyrt ansvar och kontinuerlig tillsyn. Team A hade ett konfidensintervall pa -2,39
till -1,00 vilket visade pa en signifikant skillnad mellan medarbetarna och chefens skattning.
Medarbetarna skattade mer at hallet att de forvéintade sig en ledare med toppstyrt ansvar och
kontinuerlig tillsyn till skillnad fran chefens skattning som var mer at att delegera ansvar och ha

fortroende for tilldelad uppgift.
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Tabell 5. Konfidensintervall pd differenserna.

Fraga Team A Team B Team C Team D

Lower Upper Lower Upper Lower Upper Lower Upper

1& 16  Flexibel - Vilplanerad

Anpassningsbar - Planenlig -0,12 1,05 -0,96 0,63 -0,10 1,32 -2,29 -0,01
2 & 17 Utmanande - Harmonisk

Ifrdgaséttande - Lugn 0,13 1,02 -0,64 1,31 -0,16 1,70 -0,63 2,43
3 & 18 Kompetent - Uppmuntrande

Erfaren inom omradet - Stottande -0,78 0,55 -0,47 1,80 -2,65 -0,35 1,41 3,00*
4 & 19 Resultatinriktad - Lattsam

Malinriktad - Humoristisk -0,61 0,46 -0,30 1,97 -0,24 1,47 0,69 231
5 & 20 Inspirerande - Realistisk

Visionér - Rationell -1,38 -0,46 -0,10 1,94 -0,42 0,97 -0,88 0,88
6 & 21 Kreativ - Saklig

Idérik - Tydlig -1,03 0,11 -0,47 0,97 0,07 2,04 -1,74 0,94
7 & 22 Social - Samvetsgrann

Pratsam - Noggrann -0,96 0,26 0,45 2,38 -1,23 0,57 -2,72 1,02
8 & 23 Loser problem - Uppmanar andra att

16sa problem & Loser konflikter -

Uppmanar berorda till konfliktlosning 0,85 2,07 -0,88 2,05 -1,33 0,45 1,20 3,00*
9 & 24 Nérvarande - Virnar om externa relationer

Tillgdnglig - Omvirldsbevakande -0,55 0,17 -1,39 0,89 -0,44 0,77 -0,40 1,00
10 & 25 Oppen - Privat

Inbjudande - Professionell -0,44 0,75 -1,16 0,16 -0,57 1,23 -1,43 0,93
11 & 26 Driven - Tillfreds med tillvaron

Engagerande - N6jd -1,43 0,57 -1,30 -0,03 -0,39 0,83 -1,14 0,74
12 & 27 Principfast - Forstaende

Bestédmd - Medkénnande -0,70 0,24  -1,15 1,15 0,06 1,72 0,71 2,59
13 & 28 Fokus pa personlig utveckling - Fokus

pé kollektiv utveckling

Konstruktiv kritik for individen -

Konstruktiv kritik for gruppen -2,63 -1,29%*  -3.38 -045 -0,62 0,85 -0,51 1,51
14 & 29 Delegera ansvar - Toppstyrt ansvar

Fortroende for tilldelad uppgift -

Kontinuerlig tillsyn -2,39 -1,00% -0,81 -0,02 -1,05 0,39 -0,76 0,26
15 &30 Oppen for forindring - Virna om

stabilitet & Nytdnkande - Balanserad -1,07 -0,09 -0,97 -0,03 -0,04 1,93 -0,72 0,72
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Kommentar. Signifikant resultat &r markerat med *.

Diskussion

Medarbetarnas forvintningar pa chefens ledarskap

Resultatet i tabell 2 visar pa vilka forviantningar medarbetare har pa sin nirmsta chef. Det
som tydligt kan tas fram fran resultatet dr att medarbetarna 6verlag forvéntar sig en tydlig och saklig
chef framfor en kreativ och iderik. Detta géller samtliga team och speciellt for team D, som verkar
tycka att det dr av dnnu storre vikt dn de resterande team. Intressant &r att trots att alla team i
undersokningen arbetar pa olika avdelningar och med olika arbetsuppgifter sa har de dnda samma
forvantningar pa ledaren. En mgjlig forklaring till detta dr att foretaget i sin helhet forvéntar sig en
tydlig och saklig ledare, da teamen ar eniga om detta. Alla medarbetare dr d&ven Overens om att de
forvintar sig en forstiende och medkidnnande ledare framfor en bestimd och principfast. Detta
skulle kunna kopplas till att foretaget arbetar med att frimja medarbetarnas trivsel och tillhorighet
pa arbetsplatsen. En ledare som uppmanar andra till att sjdlva 16sa problem och konflikter framfor
att ledaren sjdlv loser dem, dr ndgot som medarbetarna ocksa forvintar sig. Detta resultat kan
kopplas till foretagets fokus pa samhorighet och gemenskap, dd malet ar att de anstédllda ska kdnna
sig tillrackligt kunniga och trygga for att sjdlva kunna 16sa problem och konflikter. Medarbetarna
forvintar sig dven en chef som delegerar ansvar och har fOrtroende for tilldelad uppgift i
forhallande till en ledare med toppstyrt ansvar och kontinuerlig tillsyn. Detta svar kan forklaras av
foretagets arbetsmiljo som beskrivs ovan som ett IT-foretag med starkt fokus pd samhorighet. Alla
medarbetare ska kénna att chefen har ett fortroende for att teamet har tillrackligt med kunskap och
erfarenhet for att klara av uppgifter utan kontinuerlig tillsyn frdn chefen. Team B och D anser denna
handling som mer viktig d4n team A och C, vilket kan ha och gora med teamens arbetsuppgifter,
kompetensnivé samt tidigare erfarenhet.

Gillande om medarbetarna fOrvintar sig en utmanande och ifrdgasittande ledare eller en
harmonisk och lugn ledare har endast team D en tydlig riktning pa deras skattning, dir de hellre
forvantar sig en harmonisk och lugn chef. Detta skulle delvis kunna bero pa att teammedlemmarna
ar 1 behov av en sadan typ av ledare, men dven att avdelningen de arbetar pa kraver den typ ledare.
Till sist visar enkdtundersokningen att team C forvéntar sig en uppmuntrande och stottande ledare

framfor en kompetent och erfaren. Denna riktning péd skattningen ar inte lika tydlig for resterande
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team som verkar tycka att det ena ledarskapsbeteendet inte ar viktigare dn det andra. Anledningen
till att teamens fOrvédntningar pa denna frdga ser sd olika ut kan vara att alla team i denna
undersokning ar olika 1 antal, arbetsuppgifter och erfarenhet och kan dérfor ej forvéintas ha exakt
samma forvéntningar pa sin chef.

Koppling till tidigare forskning
I artikeln “Autonomous team members’ expectations for top-leader involvement” jamforde James
P. Hess (2018) autonoma teammedarbetares forvantningar pa den hogsta chefens medverkan hos
teamen med medarbetarnas faktiska upplevelser. Resultatet som Hess kom fram till visar att
teammedlemmarna forvéntar sig en tillgdnglig och nédrvarande hogsta chef, samt att chefen visar pa
ett storre engagemang. De fyra teamen i den aktuella studien péd IT-foretaget forvantar sig en chef
som dr ndrvarande och tillgénglig 1 forhdllande till att vdrna om externa relationer och vara
omvirldsbevakande. Att scoren pa denna fraga ser ut sa har kan bero pa det sociala nédtverket som
medarbetarna har inom sitt foretag och att foretaget ldgger stor vikt vid att frimja relationerna
internt. Detta visar pd att medarbetarna haller med foretaget kring denna fraga, vilket dven kan
kopplas till Hess (2018) resultat didr medarbetarna delade samma bild med medarbetarna pa
IT-foretaget 1 denna studie. En anledningen till varfor skattningarna var mer riktade mot
tillgédnglighet och nérvarande kan vara samma forklaring som Hess (2018) presenterade. Om de
sociala relationerna stirks minskar konflikter mellan de olika avdelningarna och siledes skapas en
trevligare arbetsmiljo. Detta forsoker IT-foretaget att stirka genom olika handlingar, exempelvis
genom att servera den ovan ndmnda gemensamma frukost varje morgon for alla medarbetare och
chefer pa foretaget.

I en annan artikel presenterar Omilion-Hodges och Sugg (2019) en studie som undersokte
unga minniskors forvintningar pa en typisk ledare samt utbytet mellan ledare och medarbetare. I
undersokningen kom forskarna fram till att unga medarbetare hade hoga forvéntningar pé ledarens
kommunikationsnivd genom att ledaren forvintas vara tillgdnglig. Andra egenskaper som
Omilion-Hodges och Sugg (2019) presenterar dr att de unga forvantar sig att ledaren motiverar,
engagerar och dr auktoritir. P4 en av fragorna fran den aktuella undersokningens enkét skattar
medarbetarna att de hellre foredrar en driven och engagerad chef istillet for en som &r ndjd och
tillfreds med tillvaron. IT-foretaget striavar efter att anstdlla drivna och engagerade individer och
uppmuntrar till att dessa egenskaper ska framhivas. Detta kan resultera i att de medarbetare som

sOker sig till foretaget och blir anstidllda fran borjan dr véldigt drivna och engagerade. Detta kan
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vara en forklaring till varfér medarbetarna inte foredrar en n6jd chef nér det sitts mot begreppet
engagerad och dess synonympar. Resultatet kan dven kopplas till Omilion-Hodges och Suggs
(2019) resultat som kom fram till att en engagerad chef var att foredra. Det dr dock bra att ha 1
atanke att Omilion-Hodges och Suggs (2019) undersokte unga anstillda och da &ldern pa
medarbetarna pa IT-foretaget inte dr ként kan det vara svart att veta om det handlar om att de som
undersoks dven dr unga medarbetare eller e;.

Koppling till teorier
Utfallet av resultatet for undersokningen péa IT-foretaget kan dven diskuteras utifran Yukls (2012)
beskrivning av de fyra metakategorierna. Den fOrsta metakategorin dr uppgiftsorienterat
ledarskapsbeteende och enligt resultatet av enkdten finns det uppgiftsorienterade
ledarskapsbeteenden som medarbetarna forvintar sig av deras ledare. Forvantningarna tydlig och
saklig, att ledaren uppmuntrar andra till att 16sa problem och konflikter samt att ledaren delegerar
ansvar och har fortroende for tilldelad uppgift 4r tre ledarskapsbeteenden som medarbetarna
forvéntar sig som &r uppgiftsorienterade. Syftet med denna metakategori ar att na ett tillforlitligt och
effektivt arbete (Yukl, 2012). Medarbetarna arbetar inom en IT-bransch med ménga utbildade
ingenjorer som ofta utfor avancerade arbetsuppgifter, och kréver ddrav klarhet kring vad och hur
insatser péd arbetsplatsen ska utforas pa bdsta sétt. Detta kan forklara kring varfor de vill nd ett
tillforlitligt och effektivt arbete.

Relationsorienterat ledarskapsbeteende dr dven en av Yukls (2012) metakategorier. Inom
denna kategori har medarbetarnas resultat pavisat att de forvéntar sig flera ledarskapsbeteenden. De
beteenden medarbetarna forvintar sig dr foljande: forstiende/medkénnande, driven/engagerad,
lugn/harmonisk samt uppmuntrande/stottande. Att medarbetarna vill ha en ledare som fokuserar pa
att forbéttra humankapitalet, kan bero pa att foretaget 1dgger stor vikt vid utveckling och forbéttring
av relationer hos de anstillda. Ett sddant fokus visar pé ett relationsorienterat ledarskap. Alltsé har
medarbetarna pa IT-foretaget framst forvéntningar pa att ledaren ska anvédnda ett uppgifts- samt
relationsorienterat ledarskapsbeteende. Nar det géller de andra tva metakategorierna, externt- och
forandringsorienterat ledarskapsbeteende syns detta inte lika tydligt. Medarbetarnas resultat visar pa
att externt ledarskap inte prioriteras géllande vilka forvéntningar de har pa ledaren. Detta &r
intressant att titta pa, da Yukl (2012) presenterar denna metakategori som ganska nyligen
uppkommen och det kan forklara att medarbetarna inte anser dessa egenskaper och handlingar som

lika sjdlvklara som de resterande. Géllande det forandringsorienterade ledarskapet kan det i tabell 2
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avldsas att det finns tendenser som visar pad att det fOrvintas fOrdndringsorienterade
ledarskapsbeteenden. Diremot ligger medelvirdena néra mitten och det ar sdledes inte tillrackligt
starkt resultat for att dra nagra slutsatser kring att detta dr en forvéntningar som finns pa ledaren. En
anledning till att det inte endast &r en specifik metakategori som forvéintas av ledaren beror
formodligen pé att teamen arbetar med olika arbetsuppgifter och att alla medarbetare har olika
individuella behov.

Chefernas uppfattning av medarbetarnas forvintningar pa dem som ledare

Resultatet som redovisas i tabell 3 visar pa en midngd olika férvintningar som cheferna
uppfattar att medarbetarna har pd dem som ledare. Det visar sig att cheferna har en bild av att
medarbetarna forviantar sig en ledare som fokuserar pa att vara forstiende och medkénnande
framfor att vara principfast och tydlig. Ytterligare en frdga som wundersoker liknande
ledarskapsbeteenden som forstdende och medkénnande &r fragan som mditer ndrvarande och
tillginglig chef mot externt nitverkande och omvirldsbevakande ledare. Aven i denna friga visar
det sig att cheferna tror att medarbetarna forvéntar sig en nirvarande och tillganglig chef. Resultatet
i dessa tva fragor visar pa att cheferna uppfattar att medarbetarna forvéntar sig ledarskapsbeteenden
som &r relationsinriktade. Detta resultat stimmer dverens med den bild av foretaget som beskrivs
dar fokus ligger pa att ha ett 6ppet klimat och stdndigt arbeta med att hélla hog trivsel bland
samtliga anstillda. Denna bild som beskrivs av foretaget kan forklara varfor cheferna tror att
medarbetarna forvintar sig att de ska vara forstiende, medkédnnande, narvarande och tillgdnglig.
Detta 4ar samtliga ledarskapsbeteenden som fokuserar mycket péd relationer mellan chef och
medarbetaren.

Som beskrivs ovan sd visar resultatet att chefen skattar en forstdende och medkénnande chef
framfor att skatta en principfast och tydlig chef som viktiga forvintningar bland medarbetarna.
Detta visar pa att principfast och bestimd ar egenskaper som prioriteras bort for ledaren. Dédremot ar
det intressant att en annan frdga som delvis liknar de ledarskapsbeteenden, ndmligen tydlig och
saklig visar att cheferna skattar hogre de ledarskapsbeteendena. Skillnaden ar att denna fraga maéter
tydlig och saklig i forhdllande till kreativ och idérik ledare, vilket visar pa att nir detta
ledarskapsbeteende stélls mot egenskaper som att vara kreativ och idérik s menar cheferna att
deras medarbetare foredrar en tydlig och saklig chef. Detta resultat kan forklaras av att IT-foretaget
som undersoks i forsta hand dr i behov av en tydlig och saklig ledare framfor att ha en ledare som é&r

kreativ. Da manga av medarbetarna pa foretaget dr utbildade ingenjorer som tillhdér en yrkesgrupp
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dir manga kan antas foredra tydliga och raka instruktioner kring deras arbetsuppgifter, kan detta
forklara att cheferna har en bild av att medarbetarna forvintar sig att de ska vara sakliga och tydliga
ledare. Trots att resultatet visar pa att cheferna inte uppfattar att kreativitet 4r nagot som forvéntas
av dem som chef s& visar resultatet i en annan frdga pa att en driven och engagerad ledare dr
ledarskapsbeteenden som skattas hogt av cheferna. Cheferna skattar att de har en bild av att
medarbetarna forvéntar sig att cheferna ar drivna och engagerade framf0r att vara ndjda och tillfreds
med tillvaron. Detta resultat kan dven bero pa att det ar ett IT-foretag som undersoks som &r 1 under
utveckling och da &r det egenskaper som kan ses som viktiga for att uppna mélen och utvecklas
vidare. Samtidigt dr detta ndgot som generellt sett foretag efterstravar och det behdver séledes inte
vara unikt for det specifika foretaget.
Koppling till tidigare forskning
Ytterligare ett ledarskapsbeteende som stir ut som cheferna har en bild av att medarbetarna
forvantar sig av dem som ledare dr att uppmana andra till att 16sa problem och konflikter framfor att
sjdlva losa dem. En annan fraga som fick fram ett resultat som kan kopplas till detta ar att cheferna
skattar att de tror att medarbetarna foredrar en ledare som delegerar ansvar och har fortroende for
tilldelad uppgift. I bdda dessa fragor visar det sig att cheferna har en bild av att medarbetarna
forvantar sig att de delegerar och inte sjdlva tar itu med problem. En forklaring till detta kan vara att
foretaget betonar att samarbete mellan anstillda dr en viktig del i deras arbete. I artikeln
“Leadership styles between technical and non-technical superiors: guess who will give subordinates
more freedom on the job?” jaimfor Fatt (2004) ledarskapsstilar mellan foretag som ér tekniska mot
de som &r icke-tekniska. Den huvudsakliga slutsats som dras &r att ledarskapsstilarna som ledarna
anvander ser véldigt olika ut beroende pé vilket foretag som undersoks. I det tekniska foretaget
uppger de anstéllda att deras ledare &r 42 % deltagande och 44% stottande. Artikeln redovisar dven
att de tekniska foretagen ger medarbetarna stérre autonomi (Fatt, 2004). Detta resultat kan kopplas
till vart resultat i Tabell 3 som visar pd att cheferna skattade hogt pa delegering, nirvarande och
medkénnande som samtliga dr ledarskapsbeteenden som Overensstimmer med vad studien kom
fram till. Tidigare forskning som undersokt liknande foretag som denna undersokning gjort har
alltsd kommit fram till liknande resultat vilket stirker resultatets trovéirdighet.
Koppling till teorier
Yukls (2012) metakategorier pd ledarskapsbeteenden har fungerat som en utgdngspunkt for

konstruerandet av enkéten och det dr intressant att titta pa vilka av dessa metakategorier som enligt
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resultatet dr viktiga forvéntningar pa en ledare. En metakategori som tas upp ar uppgiftsorienterat
ledarskap och resultatet i tabell 3 visar pd att det finns fragor dir cheferna skattar hogt pa olika
ledarskapsbeteenden som &r hogt uppgiftsorienterade. Delegera ansvar/fortroende for tilldelad
uppgift, uppmana andra till att 16sa problem/konflikter och att vara tydlig/saklig dr samtliga
uppgiftsorienterade forvantningar som cheferna har en bild av att medarbetarna har pa dem som
ledare. Resultatet visar pa att cheferna har en uppfattning om att det finns forvéntningar frn
medarbetarnas sida pa att ledaren ska utdova ett uppgiftsorienterat ledarskap i vissa aspekter.
Ytterligare en metakategori som beskrivs av Yukl (2012) och som i hog grad kan kopplas till
resultatet dr relationsorienterat ledarskap. N&gra exempel pd forvdntningar som &r av
relationsorienterad karaktir som cheferna skattat hogt pa é&r uppmuntrande/stéttande,
lattsam/humoristisk,  harmonisk/lugn  och  driven/engagerad. =~ Utover dessa ar dven
ndrvarande/tillginglig samt fokus pa personlig utveckling/konstruktiv kritik ledarskapsbeteenden
som passar in i relationsorienterat ledarskap. Resultatet gor det tydligt att det finns ett flertal
forvéntningar pé ledare som cheferna har en bild av att medarbetarna ser som viktiga och som kan
kopplas till det relationsorienterade ledarskapet. Cheferna har en uppfattning om att det forvintas av
dem som ledare att utova ett flertal olika relationsorienterade insatser, vilket stodjer Yukls (2012)
1dé om att det dr en viktig metakategori.

Forandringsorienterat ledarskap &r ytterligare en metakategori som Yukl (2012) beskriver.
Till skillnad fran de tvd metakategorierna ovan sa visar resultatet inte lika tydligt pé att cheferna har
en bild av att detta dr ledarskapsbeteenden som forvéintas. Som tidigare ndmnts visar resultatet pa att
cheferna har en bild av att medarbetarna forvéntar sig en ledare som dr harmonisk och lugn framfor
en som &r utmanande och ifragasittande. De tva senare ledarskapsbeteendena passar in i
metakategorin forandringsorienterad ledare och det innebir att cheferna inte verkar ha en bild av att
forandringsorienterat ledarskap dr hogt prioriterat hos medarbetarna. Det enda som kan utldsas ur
resultatet dir cheferna skattar hogre pa fordndringsorienterat ledarskap &r att de foredrar Sppen for
forandring och nytidnkande framfor stabil och balanserad. Dér skattar cheferna mer at 6ppen for
fordndring och nyténkande, vilket tyder pé att ett forandringsorienterat ledarskap ar att foredra. En
viktig detalj dr ddremot att medelvirdet ligger ndra mitten och endast lite mer 4t Oppen for
fordndring. Detta tyder pd att vissa chefer kanske skattade mer &t ena hallet och andra mer at det

andra hallet. Géillande den fragan blir resultatet inte sa starkt och séledes finns det inget i1 resultatet
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kring chefernas skattning som tydligt tyder pé att fordndringsorienterat ledarskap ses som en viktig
forvintning hos medarbetarna.

Den sista metakategorin Yukl (2012) tar upp, som dven dr den nyaste dr externt orienterat
ledarskap. Detta ledarskapsbeteende méts i undersokningen med begrepp som fokus péd externa
relationer och omvirldsbevakande. Resultatet visar dock péd att cheferna skattat lagt pa dessa
ledarskapsbeteenden och det finns ingenting i resultatet som tyder pé att detta &r en forvintning som
chefen uppfattat frdn medarbetarna. Detta tyder pa att det ur chefens perspektiv inte finns ndgon
uppfattning om att ett externt orienterat ledarskap skulle vara nadgot som forvintas av dem som
ledare. Detta sdger emot Yukls tanke om att detta dr en egen metakategori dd det ar ett
ledarskapsbeteende som vixt med dren och blivit allt mer eftertraktat och dnskvirt. Analysen av
resultatet kopplat till Yukls (2012) metakategorier gor det tydligt att det inte endast dr en
metakategori som dr dominerande. Resultatet visar péd att alla metakategorier med undantag for
externt orienterat ledarskap dr ledarskapsbeteenden som cheferna har en bild av att medarbetarna
forvéntar sig av deras ledare. Trots att resultatet inte visade att fordndringsorienterat ledarskap var
en tydlig forvintning fran medarbetarna s& utesluter inte det att det fanns vissa chefer som inte
delade den bilden. I Tabell 3 redovisas endast medelvirden pa chefernas skattning vilket innebér att
det kan vara nagon chef som skattade mer &t ena héllet och en annan som skattade mer at andra,
vilket inte gir att utlisa ur resultatet. Cheferna skattningar tydliggoér att deras bild av vad
medarbetarna forvéntar sig ar bred och berér ménga olika omraden av ledarskapsbeteende.
Relationen mellan medarbetarnas forvintningar och chefernas upplevda forvintningar

Skillnader mellan chef och medarbetare
I Tabell 5 redovisas differenserna mellan medarbetarnas skattning 1 varje team jamfort med chefens.
Detta resultat tydliggdr vilka forvintningar pa ledarskapsbeteende som cheferna och deras
medarbetare dr 6verens om &r viktiga, samt vilka de inte dr 6verens om. Resultatet tyder pa att det
finns vissa ledarskapsbeteenden som medarbetarna och cheferna skattat olika pd, det vill séga
beteenden de har olika uppfattningar kring. Att delegera ansvar/ha fortroende for tilldelad uppgift
eller anvinda sig av toppstyrt ansvar/kontinuerlig tillsyn ar en friga som framforallt team A men
dven de andra team inte var overens om. Nir det géller team A var skillnaden tillrdckligt stor for att
finna signifikans vilket stodjer bilden av att forviantningarna péd ledaren skiljer sig &t. Trots att det
inte finns signifikans hos de dvriga teamen sa visar dnda resultatet pa att samtliga team har skattat at

samma riktning i frigan men med olika styrka. Detta innebér att medarbetaren, frimst i team A men
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dven de andra teamen, forvéntar sig en chef som anvinder sig av ett mer toppstyrt ansvar och
kontinuerlig tillsyn &n chefen som har en bild av att de forvintar sig en hogt delegerande ledare. En
viktig aspekt dr att &ven medarbetarna generellt sett d&ven forvintar sig en ledare som delegerar och
skillnaden mellan medarbetarna och cheferna handlar snarare om att cheferna skattat mer at
delegering och medarbetarna ndrmare mitten av skalan. Detta &r trots allt valdigt intressant da det
rdder en bild kring ledarskap att foljarna forvintar sig en ledare som har fortroende for att tilldela
uppgifter snarare dn att anvanda toppstyrt ansvar. Detta resultat motsidger delvis denna forestéllning
d& medarbetarna till viss del forvintar sig motsatsen. Detta kan forklaras av att det ar ett IT-foretag
diar medarbetarna trivs med tydliga instruktioner. Ytterligare en forklaring kan wvara att
forestillningar helt enkelt bara &r forestillningar och att verkligheten kan vara nagot annat.

En annan fraga dér resultatet tyder pa delade uppfattningar dr frdgan som maéter en ledare
som loser problem mot en som uppmanar berdrda till att 16sa problemen. I team D visar resultatet
pa en differens pa 2,1 och team A en differens pa 1,46, vilket innebar att medarbetarna och cheferna
1 dessa team hade delade meningar i vad som medarbetarna forvintar sig av ledaren. Géllande team
D ér skillnaden s& pass stor mellan medarbetarna och chefens skattning att det &r ett signifikant
resultat som styrker att de har vildigt olika uppfattningar om vad som fOrvintas. Bada teamen
forvintar sig en ledare som loser problemen sjilv medan cheferna har en bild av att deras
medarbetare forvéntar sig en ledare som uppmanar andra till att [6sa problemen. Detta skulle ocksa
kunna forklaras med att det rdder manga forestéllningar om hur ledare ska vara och det &r intressant
att se att medarbetarna faktiskt forvintar sig ledarskapsbeteenden som inte alltid fOljer
forestéllningar kring ledarskap.

Ytterligare fragor som resultatet visar delade meningar kring &r frigan som méiter kompetent
och erfaren mot uppmuntrande och stottande, samt fragan som miter personlig utveckling mot
kollektiv utveckling. I dessa fragor visar det sig att cheferna och medarbetarna i1 vissa team har
delade meningar, samtidigt som det finns team i samma frdga som &r helt 6verens kring vad som
forvantas. Géllande fragan kompetent och erfaren mot uppmuntrande och stéttande har team D en
differens pa 2,05, team C en differens pa -1,78 och team A endast en differens pa -0,12. Detta
innebdr att 1 team D forvéntar sig medarbetarna en chef som dr kompetent och erfaren medan chefen
har en bild av att de forvéntar sig en ledare som dr uppmuntrande och stottande. Denna skillnad ar
tillrdckligt stor mellan medarbetarna och chefen i team D att det dr en signifikant skillnad, vilket

styrker att det dr en forvdntning som det rdder delade meningar kring. I team C &dr skillnaden
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tviartom dir medarbetarna forvéntar sig en ledare som dr uppmuntrande och stéttande medan chefen
skattar &t 1 motsatt riktning. I team A &r differensen vildigt liten vilket innebér att chefen och
medarbetarna delar bilden om vad som forvéntas. Det blir tydligt att teamen i denna frdga har
véldigt olika uppfattningar och att de Overensstimmer olika mycket inom teamen. Detta ar
intressant bade utifran att det tyder pd att teamens forvéntningar i denna frdga ser vildigt olika ut
men dven att det finns en stor skillnad i huruvida chef och medarbetare delar samma bild i fragan.
Alvesson och Svenningsson (2010) sdger att svaret pa vilken ledarstil som dr mest effektiv ar att det
beror pa. Resultatet som visar pa att de olika teamen har olika forvantningar kan forklaras med att
teamen arbetar med olika uppgifter och har olika behov. Det ar alltsd inget som ar mer ritt eller fel
utan det beror helt enkelt pd vad teamen har for behov. I frdgan personlig utveckling 1 férhallande
till kollektiv utveckling visar det dven sig att teamen skattar olika. Team A har en differens p -1,96
och team B pa -2,00 vilket tyder pé en stor skillnad mellan chef och medarbetare. Gillande team A 1
denna frdga ar det en signifikant skillnad mellan medarbetarna och chefens skattningar, vilket
stodjer att skillnaden ar stor. I bada teamen forvintar sig medarbetarna en ledare som fokuserar pa
kollektiv utveckling medan chefen har en bild av att medarbetarna istillet forvantar sig personlig
utveckling. Daremot har team C en differens pa 0,00 och saledes dr det ingen skillnad mellan chefen
och medarbetarnas skattning. Aven detta kan kopplas till Sveningsson och Alvesson (2010) ord
ovan om att olika team har olika forvintningar och behov av ledarskap.
Likheter mellan chef och medarbetare

Gillande  frdgan som  miter  nidrvarande/tillgénglig  mot  fokus pd  externa
relationer/omvérldsbevakande 4r det flera team som har liten differens. I team C och D har
medarbetarna och cheferna samma uppfattning kring vad som fOrvdntas av ledaren, nér
medelvdrdena jamfors. Vidare visar resultatet pa flera fragor dir vissa team har 14ga differenser,
men gillande dessa fragor delar inte flera team den bilden utan resultaten ser olika ut mellan
teamen. Team A har en differens pa -0,08 pa frigan som behandlar resultatinriktad och lattsam och
medarbetarna och chefen i detta team delar uppfattning om vad som forvintas. Ytterligare en fraga
som medarbetarna och chefen i team A ar Overens kring dr kompetent ledare i forhallande till
uppmuntrande. I frigan som behandlar 6ppen mot privat ledare har medarbetarna och chefen i1 team
B en delad uppfattning kring forvéntningarna. Resultatet visar att det finns ett flertal forvéntningar

pa ledarskapsbeteenden som medarbetarna och chefen ér 6verens om.
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Koppling till tidigare forskning och teorier
Ett monster som gér att utldsa ur resultatet ar att de ledarskapsbeteenden som teamens chef och
medarbetare dr Overens kring frdmst dr relationsorienterade ledarskapsbeteenden. Av de fyra
metakategorier som Yukl (2012) tar upp sé dr det relationsorienterade ledarskapsbeteendet som
medarbetarna och deras chefer dr mest overens kring vad som forvintas av ledaren. Gillande de
ledarskapsbeteenden som medarbetarna och cheferna hade olika uppfattning kring var det
beteenden frdn foOljande metakategorier; uppgiftsorientering, relationsorientering och
fordndringsorientering. Team A och B dr mest 6verens om hur viktigt de relationsorienterade
ledarskapsbeteendena dr och minst 6verens om de uppgiftsorienterade ledarskapsbeteendena. Detta
skulle kunna forklaras av Hersey och Blanchards (1974) teori kring situationsanpassat ledarskap.
Detta redovisas 1 Figur 1, vilket presenterar att ledarskapsstilen ska anpassas efter gruppens
mognadsgrad. Det skulle kunna vara sa att gruppen befunnit sig i steg tva under en period och nu ar
pa vég till steg tre. I steg tvd &r det hog relationsorientering och 1ag uppgiftsorientering. Det kan
vara sd att gruppen befunnit sig pa detta steg under en period och séledes dr overens om vilka
relationsorienterade forvantningar som finns. Niar de kommer till steg tre i mognadsgrad sé &r det
fortsatt hog relationsorientering vilket kan forklara att de &r Overens om detta. Déremot
uppgiftsorienteringen gar fran hog till 1&g och detta skulle kunna forklara att de inte delar samma
bild kring hur forvéntningarna pd de uppgiftsorienterade ledarskapsbeteendena ser ut. Det kan vara
sa att de teamen befinner sig mellan tva mognadsgrader och att det forklarar varfor de ar Gverens
om vissa forviantningar men inte andra. Detta utesluter ddremot inte att det finns andra alternativa
forklaringar till detta monster.

Niér resultatet pd medelvdrdena och differenserna analyseras blir det uppenbart att de olika
teamen har vildigt olika forvéntningar pd chefens ledarskap och det gar inte egentligen att sdga att
det finns en enhetlig bild pa foretaget kring vad som forvintas. Vid en samlad analys pa de olika
teamens differenser sa visar det sig att team A och B generellt sett har ldgre differenser och ar mer
overens chef och medarbetare emellan till skillnad frén team C och D. Vid en samlad analys av de
storre differenserna sa visar resultatet att team D har fler stora differenser, team B har farre stora
differenser och team A och C ligger ndgonstans 1 mitten. Att teamen verkar ha olika forvéntningar
pa ledaren kan kopplas till Hersey och Blanchards (1974) teori om situationsanpassat ledarskap.
Teorin bygger pa en bild av att ledaren maste vara flexibel for att kunna anpassa sitt ledarskap efter

bade individ, situation och mognadsgrad. Detta kan forklara att teamen har sé olika forvantningar pa
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ledaren och det viktiga blir helt enkelt att varje team har laga differenser inom teamen for att chefen
ska vara medveten om att vad som forvéntas och vilka behov som finns. Att team A och B uppvisar
fler laga differenser kan bero pa att teamet haft god kommunikation kring forvantningar som finns
samt anpassat sin ledarstil efter detta.

Ytterligare ett stod for att situationsanpassat ledarskap anvénds for att na framgang inom ett
team dr en studie som beskrivs i artikeln “Project Manager Leadership Behavior: Task-Oriented
versus Relationship-Oriented”. Artikeln som é&r skriven av Henkel, Marion och Bourdeau (2019)
redovisar att oavsett vilken form av ledarskap en ledare utovar s tenderar de att anpassa sitt
ledarskap under processens gang. Denna studie visar dven pé att ledarskap ser vildigt olika ut
beroende pd vilka behov som finns inom ett team och kan forklara att teamen 1 undersokningen
uppvisar olika forvintningar. Didremot kan detta ocksd innebédra att de frdgor som har stora
differenser kan tyda pd att cheferna inom det ledarskapsbeteendet inte anpassat sitt ledarskap
framgangsrikt. Stora differenser innebér att chefen och medarbetaren skattat langt ifrdn varandra.
Alltsa har de olika uppfattningar kring vad som forvéintas av ledaren. Ett sdtt att minska dessa
differenser kan med stod i artikeln ovan innebéra att anpassa ledarskapet béttre efter medarbetarnas
forvantningar och siledes efter situationen. Detta kan vara en effektiv strategi fOrutsatt att
medarbetarna har en korrekt uppfattning om situationen.

Kritisk reflektion och framtida forskning

Vid analysen av resultatet dr det viktigt att vara medveten kring mgjliga begransningar och
problem med undersokningen. En mojlig begransning &r att enkéten &r egenkonstruerad vilket
innebér att den endast testats i denna undersokning. Med anledning av detta kan reliabiliteten pa
mitinstrumentet ifrdgasittas da det inte gér att utesluta att utfallet hade blivit annorlunda vid senare
tillfallen. For att forsoka motverka detta och pa sé sitt oka tillforlitligheten s& mycket som mojligt,
anvinds dubbla fragor med synonymer for att mdta samma ledarskapsbeteenden. Vidare kan dven
begreppsvaliditeten pd enkiten ifrdgasittas da det inte gar att siga med sikerhet att métinstrumentet
mater exakt det som den dr konstruerad att méta, det vill sdga forvéntningar pé ledare. For att 6ka
validiteten pad maétinstrumentet genomfordes en intervju med en anstilld i syfte att f4 en okad
kunskap om vilket ordforrdd som anvinds pé arbetsplatsen. Vidare konstruerades enkédten utifrdn
Yukls (2012) metakategorier pa ledarskapsbeteende for att 6ka validiteten. En mojlig strategi {or att
forsdkra sig om en hog validitet och reliabilitet &r att anvdnda sig av en annan ldmplig metod.

Genom exempelvis kvalitativa intervjuer, kan ledarskapsbeteendena minska tolkningsfel hos
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deltagarna. Vid analys har en egen tolkning gjorts utifran tidigare kunskap och forskning inom
omrddet vilket kan paverka utfallet av uppsatsen.

Det finns ett antal forbéttringsomrdden géllande undersokningen. En mojlig forbéttring ar att
Oka antalet deltagare i undersokningen for att stirka kvaliteten och pd sa sitt ldttare se var
signifikans finns. Ytterligare en forbéttring &dr att undersoka flera IT-foretag i1 syfte att oka
generaliserbarheten. Som ovan ndmnts finns det mojliga brister med en egenkonstruerad enkit och
detta kan forbattras genom att vidareutveckla enkéten for att nd hog tillforlitlighet. Resultatet som
genererats av undersdkningen vicker nya ideér pé fragestéllningar som kan forskas vidare kring. Da
undersokningen har bidragit med kunskap om vad som forvintas hos ledare dr det intressant att
forska vidare kring hur dessa forvéntningar kan métas pa ett effektivt sitt. Insikten om att det finns
forvantningar pa ledaren som ledaren sjélv &r omedveten om ér dven kunskap som vécker intresse
for vidare forskning. Det hade varit intressant att undersoka mojliga strategier for att 6ka ledares
medvetenheten kring vad som forvintas av dem. Den forskningen kan mojliggora ett mer effektivt

och anpassat ledarskap.

Slutsatser

For att besvara vilka forvantningar medarbetarna har pa sin ledare ar det ndodvandigt att
ndmna ett flertal olika faktorer. Undersokningen visar att medarbetarna generellt sett forvéntar sig
en ledare som dr tydlig, forstdende samt delegerar ansvar. De framtradande ledarskapsbeteendena
som medarbetarna forvintar sig dr uppgiftsorienterat och relationsorienterat ledarskap. De
forvantningar som cheferna uppfattar att deras medarbetare har p4 dem som ledare 4r att vara
forstdende, driven, delegera ansvar och uppmana berérda till problemldsning. Det visar sig att
cheferna uppfattar att medarbetarna forvéntar sig ledarskapsbeteenden som dr uppgiftsorienterade,
relationsorienterade och till viss del fordndringsorienterade.

Gillande hur cheferna och medarbetarnas uppfattning forhéller sig till varandra sa visar
undersokningen bade pa likheter och skillnader. Undersokningen finner signifikanta skillnader
betriaffande fyra av fragorna vilket innebér att det finns forvantningar som chefen och medarbetaren
har olika uppfattningar kring. Vidare finns det d4ven ménga forvéntningar dir parterna delar samma
uppfattning. Att vara en nirvarande ledare ar det ledarskapsbeteende som dr mest framtradande av
dessa. En slutsats &r att det finns ett monster i hur medarbetarna och chefernas uppfattning forhaller

sig till varandra som kan hérledas till olika ledarskapsbeteenden. De ledarskapsbeteenden parterna
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delar samma bild kring ar det relationsorienterade ledarskapet och de som skiljer sig mest at dr det
uppgiftsorienterade ledarskapet. Undersokningen tydliggdr att det finns en méngd forvéntningar pa
ledarskap och att detta skiljer sig at beroende pa vilket team som mits. Ytterligare en slutsats ar att
medarbetarnas forvintningar pa ledarskap &r situationsanpassade och cheferna behdver skapa
medvetenhet kring detta for att pa basta sétt forsta forvantningarna som medarbetarna har pad dem.
Det ar dven viktigt att ta hansyn till att alla individer har olika behov och krav pa vad de forvintar
sig av sin chef, for att séledes tolka medarbetarnas forvantningar pa basta sitt. Sammanfattningsvis
visar studien en Overensstimmelse med tidigare forskning géllande forvéntningar pd ledaren.
Studien &r unik i sin utformning d4 den samtidigt analyserar chefers och medarbetares syn pd
ledarskap. Det utstdende fyndet &r att det finns skillnader vilket hade varit intressant att undersoka

vidare i syfte att uppnd en dverensstimmande syn mellan chefer och medarbetare.
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Enkitundersokning

Forvantningar pa ledarskap

Syftet med undersBkningen &r ait titta pa hur férvantningar pa ledarskap ser ut pa ett [T-foretag.
Datan som samlas in kommer att jamforas med tidigare forskning och teorier i syfte att generera
kad kunskap och medvetenhet kring forvantningar pa ledarskap

Integration

ap. Alla uppgifter som samlas in kommer att vara anonyma och kommer inte kunna harledas till
enskilda individer. Du kan nér som helst avbryta understkningen och det &r helt frivilligt att
medverka. Den insamlade datan kommer inte att redovisas pa individniva och rédatan kommer
att raderas efter analysen ar gjord. Resultatet kommer att analyseras av oss och vér handledare
och redovisas endast i var uppsats. Genom att svara pa enkiten accepterar du deltagande enligt
information ovan.

Undersdkningen gérs av Lidija Fridvad och Ebba Forsman Semb som studerar sista &ret pa
persanal- och arbetslivsp vid Lunds

Vid fragor och funderingar kontakta oss gérna pa: eb1127se-s@student.lu.se eller li4340mi-
s@student.lu.se

Tack pa forhand!

- Ar du medarbetare eller chel och viken tiidelad grupp tilhse du?

Chef 1
Ghet 2
Ghet 3

Chet 4

~Frigas

Insprerande Fiealistisk

-Fraga 6

Koty Saklip

- Fraga 7

Sacial Samvetsgramn

«Friga 8

LBesr pratiem Uppmanar sndr af 16ss problem

-Frigag

Nanvarande Viirmar om externa relaoner

- Friga 10

Appendix

Nedan foljer en lista av begrepp dar 2 begrepp stalls emot varandra pa en sexgradig skala.
Dessa ar framtagna utifran ett flertal teorier som behandlar ledarskap.

'Om du ér medarbetare: Vanligen fyll i en punkt p skalan som bast representerar dina
forvantningar pa din chefs ledarskap. Enkdten ar uppbyggd pa ett satt dar du ska utifran
|prioritering mellan tva begrepp ska skatta pa en skala vad du forvantar dig. Tank inte efter far
mycket vid varje svar utan fyll i din omedelbara instalining.

'Om du &r chef: Vianligen fyll i en punkt pa skalan som bést representerar vad du tror att dina

sig av ditt Eniten &r A ett satt dar du utifran
prioritering ska skatta vad du tror dina medarbetare forvantar sig. Tank inte efter for mycket vid
varje svar utan fyll i din omedelbara instalining.

«Frigat
Flexioel v apianerac
- Fraga2
Urmarane Harmons
-Friga3
Fompetent ppruryance.
«Fragas
Reosunannan Lamsam
- Fraga 11
Diiven Titreds med @aren
« Friga 12
Principlast Forssdencs
« Frapa 13
[EErre———— Fobust o haeke uhvachieg
« Friga 14
Detogera ansvar Toppstyrt ansvar
«Friga 15
Cppeeton teeancnng i om it
- Fréga 16
Paneriy Anpassrvngsber
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« Friga 17

- Fraga 18

- Fréga 19

« Friga 20

« Fraga 21

Humoristisk

- Friga 28

= Fraga 29

- Friga 30

Om vi har missat relevanta idrvintningar pé ledarskap sé vanligen utveckla detta nedan.

iragasatiance

Ertaren inom arbetsomehsel

Visionie

Forstnakdiv krifik ir gruppen

Faortinuerig ilisyn

Balanserad

- Fréga 22

- Friga 24

« Fraga 27

Uppmanar berfrcs il konfikdfening

Kiorstrtiv krifik §5r individen

Féatroante A iios|ad uppgit

Myldnkande
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