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Abstract

This study examines male and female perceptions of male and female leadership in a male-
dominated industry, where | have chosen a specific organization to study. One question is
about what perceptions men and women have about male and female leadership and the
second question is what perceptions male and female have about male and female leaders'
liability to achieve an optimal leadership. The questions that | have examined is based on
Blake and Mouton's theory of task- oriented and relationship-oriented leadership.

| chose a qualitative method with information gathered through nine semi structured
interviews, five male and four female leaders. In order to analyze the results and compare the
opinions of men and women | choose to have a comparative design of the study.

The study's results show that men and women have equal conditions, in terms of task and
relationship-oriented characteristics, to be described as an ideal leader, on the other hand there
are perceptions that male leaders are seen as more suitable for achieving an ideal leadership.
Female leaders are perceived to possess more relationship-oriented than task-oriented
characteristics while male leaders are perceived to possess more task-oriented than
relationship-oriented characteristics. Perceptions of women's insecurity in their leadership role
affect perceptions of their propensity to achieve ideal leadership, unlike male leaders who are
perceived to be more confident. | concluded that men’s and female’s perceptions of female
and male leadership creates barriers for women to reach senior positions and that explains
why there are so few women in leading positions.

The study is written in Swedish

Keywords: Perception, Leadership, Male, Female, Task- and relationship oriented
leadership



Sammanfattning

| denna studie unders6ks manliga och kvinnliga uppfattningar om manligt och kvinnligt
ledarskap i en mansdominerad bransch, dar jag valt att studera en specifik organisation. Den
ena fragestéllningen &r om vilka uppfattningar man och kvinnor har om manligt och kvinnligt
ledarskap och den andra fragestallningen ar vilka uppfattningar de manliga och kvinnliga
respondenterna har om manliga och kvinnliga ledares bendgenhet att nd ett optimalt
ledarskap. Fragestallningarna studeras utifran Blake och Moutons teori om uppgiftsorienterat
och relationsorienterat ledarskap.

Jag valde en kvalitativ metod med dar information samlades in genom nio semistrukturerade
intervjuer varav fem respondenter var manliga och fyra respondenter var kvinnliga ledare. For
att analysera resultatet i studien, och jamféra mans och kvinnors uppfattningar, anvénde jag
mig av en komparativ design.

Studiens resultat visar att mén och kvinnor har lika forutsattningar, i form av uppgifts och
relationsorienterade egenskaper, for att beskrivas som en ideal ledare daremot finns det
uppfattningar om att de manliga ledarna ses som mer lampade att na ett idealt ledarskap.
Kvinnliga ledare uppfattas inneha fler relationsorienterade an uppgiftsorienterade egenskaper
medan manliga ledare uppfattas inneha fler uppgiftsorienterade an relationsorienterade
egenskaper. Uppfattningar om kvinnors osékerhet i sina ledarrollen paverkar uppfattningar
om deras benagenhet att na ett idealt ledarskap, till skillnad fran manliga ledare som uppfattas
vara mer sjalvsakra. | slutsatsen kom jag fram till att méns och kvinnors uppfattningar om
kvinnligt och manligt ledarskap skapar hinder for kvinnor att nd hdgre chefspositioner och ger
en forklaring till varfor det finns sa fa kvinnor pa ledande positioner.

Nyckelord: Uppfattningar, Ledarskap, Manligt, Kvinnligt, Uppgifts- och relationsorienterat
ledarskap
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1 Inledning
1.1 Bakgrund

| samhéllet som vi lever i, & manniskor valdigt kénsmedvetna och mana om att bade mén och
kvinnor behandlas lika. Sett ur ett historiskt perspektiv har man haft ett Gvertag pa
arbetsmarknaden och trots att vi lever i ett samhélle dar jamstalldheten bland konen, pa
arbetsplatsen, har okat s ar utgér mannen fortfarande majoritet pa toppositioner (Ledarna
2015). Kvinnor i dagens samhélle stravar efter att studera vidare pa en eftergymnasial
niva och har i genomsnitt hogre utbildningsniva an man (SCB 2017). Det skulle kunna
forvantas att det idag finns minst lika manga kvinnor som man inom chefsyrket, men bland
chefer pa en operativ nivdA ar det 41 procent som ar kvinnor och pa
en mellanchefsniva minskar den andelen till 36 procent (Ledarna 2017). Den minsta andelen
kvinnor finns det att hitta pd den hogsta chefsnivan dar andelen kvinnor pa en vd-position ar
enbart 16 procent (ibid). Detta visar tydlig pa att ju hogre chefsnivan ar, desto farre kvinnor
finns det pa dessa positioner. Alvesson och Billing (1989) menar att ju fler skillnader det finns
mellan det manliga och det kvinnliga i form av vérderingar, personlighet samt andra
personliga egenskaper, som ar relaterat till hur arbetet utfors, desto svarare blir det att
uppratthalla jamstalldhet.

Enligt Alvesson, Jonsson, Sveningsson och Wenglén (2015) finns det idag flertalet olika
ledarskapsstilar som lampar sig olika bra beroende pa bransch. Darfor kan en kvinnas
ledarskap, som har egenskaper som att vara mer omsorgstagande, passa in i branscher sa som
vard och omsorg eller som HR- chefer. Ledarna (2017) gjorde en kartlaggning for att visa hur
konsfordelningen bland anstallda och chefer i olika branscher sag ut och resultatet visade att
inom bygg- och tillverkningsindustrin, som anses vara mansdominerade branscher, kunde
man hitta den lagsta andelen kvinnor. | den offentliga sektorn &r det fler kvinnliga chefer &n
manliga, men aven i andra branscher, sa som utbildning och vard- och omsorgbranschen, ar
det fler kvinnliga chefer &n manliga (Ledarna 2017; SCB 2016). Bendl, Holgersson Tienari
och Merildinen (2013) tar upp att bade kvinnor och méan ar éverrepresenterade pa ledande
positioner men dock pa olika typer av chefsjobb. Chefsjobb, likt finanschef eller verkstallande
direktor, tenderar att domineras av mén. Vidare beskriver de att kvinnor &r mer
overrepresenterade pa chefsjobb som HR-chef eller HR- direktorer (Bendl et.al. 2013). Denna
iakttagelse stods dven av Statistiska centralbyran (SCB 2014), unders6kning som visar hur
konsfordelningen sag ut bland olika typer av chefsfunktioner for tjansteman. I den privata
sektorn &r det sarskilt uttalat att kvinnor oftast férekommer i vissa typer av chefsjobb, likt
personal- eller HR-chefer, dar man har mer kontakt med manniskor (ibid).

Snedfordelningen har diskuterats lange och det har inte skett en stor forandring da det gar
langsamt att forandra. Antalet kvinnor som chefer har genom aren sedan 2000-talet 6kat, men
anda ar det forfa kvinnor som ar chefer (Ledarna 2017). Ledarna menar att den har
utvecklingen gar for langsamt och om det fortsatter i den har takten kommer det ta ca 50 ar
innan det blir lika manga kvinnliga som manliga chefer pa de hogre nivaerna (ibid). Politiker
har gjort forsok for att minska snedfordelningen sa som tvingande atgarder likt kénskvotering
(svd 2016). Erfarenhet visar dock att detta inte funkat. Wahl, Holgersson, Linghag och Regné
(2014) tar upp att vissa kvinnorna sjalva &r negativt instéallda till kvotering och ser det mer
som provocerande. Kvotering som system kommer inte anses som en bra jamstélldhetsatgard,
ifall man uppger att en kvinna fatt sin position enbart for att hon ar kvinna och inte for att hon
ar tillrackligt kompetent (Wahl et. al. 2014). Ur ett organisatoriskt perspektiv sa innebér en
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sned konsfordelning pa chefspositioner en risk for foretag da stora tillgangar forsummas, i
form av kompetens (Ledarna 2017). Detta blir sérskilt patagligt med en sned kénsfordelning
dar ena konet blir underrepresenterat och nar kdnsutjamningstakten gar for langsamt.

1.2 Problematisering

Det finns forskning som menar att kénen inte har nagon betydelse for ledarskapet, att en
specifik ledarstil inte ar mer ratt 4n en annan (Lindmark & Onnevik 2011). Dock finns det
forskare som motsatter sig detta och tar upp att det finns olika mojliga forklaringar till varfor
kvinnor ar underrepresenterade pa chefsposter.

Forklaringar som forskare tar upp till snedfordelningen av kvinnor kan pa ledande positioner
indelas i kategoriseringar. En typ av kategoriseringar som tas upp som forklaringar till
snedfordelningen av kvinnor ar att det antingen finns en brist pa kvinnor som soker
chefsposter, eller att det snarare handlar om en brist pa efterfragan av kvinnor som chefer. En
sadan uppfattning stods av vissa representanter i naringslivet som havdar att problemet ligger
i att det finns for fa chefskompetenta kvinnor (Géransson 2006). Det finns flera forklaringar
till att det kan uppfattas som att det ar ett utbudsunderskott. En &r att det finns ett samband
mellan den mindre andelen ledande kvinnor och kvinnors egen uppfattning om sig sjalva och
sitt ledarskap. Kvinnornas uppfattningar om sig sjalva skapar ett hinder i karridren. Detta
menar bland annat Ylander (1997) som skriver att kvinnor har sdmre sjalvfortroende och att
detta speglas i deras ledarskap. Kvinnor valjer att ha en mer kritisk syn pa sin egen kompetens
till skillnad fran méannen (Wahl et. al. 2014). Det kan resultera i att for fa kvinnor soker sig till
tjanster pa en hogre niva eftersom i vissa fall valjer kvinnorna att avsta ett jobb, pa en ledande
post, da de inte anser att de nar upp till kraven som stélls (ibid). Brands och Fernandez-Mateo
(2017) skriver att risken, for att en kvinna inte ansdker en hogre tjanst, dkar ifall de tidigare
blivit nekade en anstallning pa en organisation. Andra forskare forklarar att problemet inte
ligger i att det pa arbetsmarknaden rader brist pa kvinnor med chefskompetens utan att
kvinnor, vid en rekryteringsprocess, inte efterstravar dessa poster eller att de finns véldigt fa
kvinnor som har den erfarenheten som eftersoks (Bendl et. al. 2013).

En av slutsatserna i Wahls et. al (2014) rapport ar dock att problemet med en ojamn
fordelning mellan kénen pé ledande positioner inte 1&g i utbudet utan i efterfragan. Aven om
de valjer att soka tjanster pa ledande positioner sa skriver forfattarna att man valde att
rekrytera mén framfor kvinnor, eftersom headhunters menar att médnnen anses vara ett
sikrare kort”, i den meningen att de inte kommer paverkas av graviditet (Wahl et. al. 2014;
Bendl et. al. 2013). | och med det bidrar headhunters till Overtaget fér man vid
chefsrekryteringar da kvinnor forvantas ha huvudansvaret for omvardnaden av sina barn
(ibid).

En dominerande kategori som andra forskare ger som en forklaring till bakomliggande
grunder till att det rader utbud och efterfrageproblem av kvinnor pa ledande poster, &r att det
finns faktiska skillnader pa mans och kvinnors ledarskap. De tar upp studier som handlar om
att det finns inneboende skillnader mellan kvinnors och méns egenskaper som forklarar deras
olika ledarskapsstilar och att detta &r en anledning till varfor kvinnor ar underrepresenterade,
speciellt pa vissa chefsposter. Mannens ledarskap har i tidigare studier ansetts kannetecknas
av bland annat dominans, auktoritet samt aggressivitet och denna stereotyp kan kopplas ihop
med de mer hardare egenskaperna (Goransson, 2006). Ur ett stereotypiskt perspektiv ses
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attityden hos en kvinna som mer k&nslomassig och mjuk, vilket ur ett historiskt perspektiv
inte kopplas ihop med en ledare (Alvesson & Billing 1989). En studie gjord av Eagly och
Johnson (1990) kom dock fram till att de faktiska skillnaderna mellan méan och kvinnor var
sma.

Forestallningar av de faktiska skillnaderna, mellan man och kvinnor, har i senare studier
kritiserats och i dessa studier har det framhavts att det handlar mer om uppfattningar om
manligt och kvinnlig ledarskap. | en senare studie, som Eagly (2007) gjorde, kom forskaren
fram till att det handlar om uppfattningar om hur mén och kvinnor anpassar sitt ledarskap
gentemot omgivningens uppfattningar. Holt, Bjorklund och Greens (2009) studie tar upp hur
olika bakgrundsvariabler som alder, kon, utbildning eller kulturell bakgrund respondenterna
har, paverkar deras uppfattningar om en ledare. Respondenternas kén kan darfor anses ha en
betydelse for ifall en manlig eller kvinnlig ledare uppfattas vara en lamplig ledare. Holt,
Bjorklund och Green (2009) kom fram till att konet hade en viss paverkan pa respondenternas
forestallningar om en ledare men forskarna har inte tydliggjort vad och hur dessa
uppfattningar paverkas.

Paustian-Underdahl, Walker och Woehr (2014) skriver det faktum om branschen &r
mansdominerad eller kvinnodominerad har en betydelse for uppfattningar om kvinnligt och
manligt ledarskap anses som effektivt eller inte. Allt for ofta ar det kvinnor som tar till sig en
manlig ledarskapsstil for att bli accepterade pa en mansdominerad arbetsplats (Eagly &
Johnson 1990). Detta menar dven Eagly, Johannessen-Schmidt och Engen (2003) ar ett krav
for kvinnorna, att de maste anvanda sig av mer manliga ledaregenskaper, for att na en ledande
position pa arbetsplatsen. Genusforskare havdar att det inte ar problem med att en kvinnas
ledarskap ar samre &n madnnens utan menar att det handlar mer om en strukturell
diskriminering av kvinnorna eftersom ledarskapet historiskt kopplas till manlighet (Géransson
2006). Det kan antas att det finns uppfattningar, om huruvida en kvinnlig ledare ses som
lamplig i en mansdominerad bransch kan skapa hinder for hennes karridr, och att dessa
uppfattningar grundas i stereotypa forestéallningar.

Det ar for narvarande ként att det finns forskning om att uppfattningar om manligt och
kvinnligt ledarskap och att kontexten har en betydelse for dessa uppfattningar. Tidigare
forskning visar att betydelsen av respondenternas kon inte hittills blivit omfattande studerat
och sarskilt inte i en kontext som kan antas vara svart for kvinnor att havda sig i. | en
mansdominerad bransch dar man ser upp till man behover kvinnor, pa ledande positioner,
kontinuerligt styrka sin behorighet for att inte bli ifragasatta (Alvesson & Billing 1989). Vid
en sadan miljo kan det finnas olika uppfattningar om kvinnligt och manligt ledarskap, sérskilt
géllande grad av person- eller uppgiftsorientering (Paustian-Underdahl, Walker & Woehr
2014). Denna uppfattning kan i sa fall bidra till att man blir Gverrepresenterade pa vissa typer
av chefsjobb och kvinnor pa andra. Vad som ér lite studerat &r huruvida det &r sa, och om det
ar sa, bor det galla i en mansdominerad miljo dar det av tradition kan tankas vara manligt
ledarskap som utgor idealet. Vi har en begransad forstaelse for om det finns skillnader i bade
kvinnors och mans uppfattningar om respektive kons ledarskap och om dessa attityder i
relation med kontexten, en mansdominerad bransch, verkligen paverkar varfor det finns sa fa
kvinnor pa ledande positioner och om det kan paverka hur en ledare beroende pa kon
uppfattas vara en optimal ledare eller inte. Tidigare studier har studerat manligt och kvinnligt
ledarskap i relation till uppgiftsorienterat respektive relationsorienterat ledarskapsteori (Eagly
& Karau 2002; Paustian-Underdahl, Walker & Woehr 2014) eller i relation med andra teorier
som transaktionellt-, transformerande- och laissez-faire ledarskapsteorier (Eagly, Johannessen
& Engen 2003). Daremot har det tidigare inte gjorts studier om manligt och kvinnliga
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ledarskap i relation med modellen The Manegerial Grid som grundas fran ledarskapsteorin
uppgifts- och relationsorientering. Da den befintliga studien hanvisar till att studeras utifran
den specifika teorin The Managerial Grid, bidrar studien med en precisering angaende
huruvida uppfattningar om manligt och kvinnligt ledarskap ar en bidragande faktor till varfor
kvinnor ar underrepresenterade pa ledande positioner och om uppfattningar av tidigare
namnda forklaringar till snedfordelningen kvarstar som kan forklara varfor det &n idag rader
snedfordelning bland konen.

1.3 Syfte

Syftet ar att utifran ett uppgifts- och relationsorienterat ledarskapsperspektiv undersoka hur
mans och kvinnors uppfattningar om manligt och kvinnligt ledarskap uttrycks genom att se
ifall det finns forestéllningar om huruvida manliga och kvinnliga ledare beskrivs som
optimala ledare.

1.4 Fragestallning

« Vilka uppfattningar har de manliga och kvinnliga respondenterna om manligt och
kvinnligt ledarskap?

e Vilka uppfattningar har de manliga och kvinnliga respondenterna om manliga och
kvinnliga ledares benagenhet att na ett optimalt ledarskap?

1.5 Disposition

Uppsatsens upplégg tar i kapitel 2 upp tidigare forskning och i kapitel 3 beskrivs den
teoretiska referensramen. Dérefter i kapitel 4 och introduceras de metoder och
tillvagagangssatt som anvants i studien och i kapitel 5 presenteras den insamlade
informationen fran intervjuerna i resultatform. | analysen i kapitel 6 kommer Blake och
Moutons modell, The Managerial grid, och det teoretiska analysverktyget anvéndas for att
gora en jamforande och djupgdende analys av uppfattningarna. Vidare i kapitel 7 presenteras
diskussionen som jamfor tidigare forskning med foreliggande uppsats resultat och i kapitel 8
redogors slutsatser och forslag till vidare forskning.



2 Tidigare forskning

| detta kapitel tas det upp tidigare forskning som studerats kring &mnet manligt och kvinnligt i
relation med ledarskap, samt vilka forklaringar som kan finnas till en sned konsférdelning.

| ett flertal studier har samband mellan ledarskap och kon studerats. En aspekt ror forklaringar
till varfor kvinnor ar underrepresenterade pa chefsbefattningar. En typ av forklaringar handlar
om att kvinnor soker chefstjanster i mindre utstrackning &n man (McTavish & Miller 2009).
Studien resulterade i att det fanns en signifikant skillnad mellan kvinnliga och manliga
akademikers resonerande vid beslut om att soka hogre tjanster. De kvinnliga akademikerna
behévde uppmuntran och feedback fran deras chefer och personalen, for att motiveras till att
soka en tjanst pa hogre niva, medan de manliga akademikerna motiverades mer av att soka en
anstallning ifall det gav mojlighet till att paverka i styrelsen. De kvinnor som tackade ne;j till
anstéllningen resonerade att de var oroliga 6ver hur de skulle hantera balansen mellan arbetet
och privatlivet. En av slutsatserna McTavish och Miller (2009) kom fram till var att bland de
anstéllda fanns det en uppfattning om att det inte gar att kombinera karriarsutveckling och att
hitta en bra balans mellan arbetet och privatlivet. 1 en mer maskulin organisationskultur
varderas en deltidsanstallning mindre och en medarbetare med en sadan anstallning ansags
som mindre engagerad (McTavish & Miller 2009).

Relationer mellan familj och arbete uppfattas olika av ménnen respektive kvinnorna i
arbetslivet (David 2008). Berglund, Blomberg, Bolander, Ejends, H&agglund, Larsson,
Linghag, Lowstedt, Rogber, Schenkel, Stymne, Tillberg, Werr och Westling (2002) beskriver
en undersokning de gjort som kom fram till att unga chefer av bada konen hade liknande
forestallningar om vad det innebar for karridren att skaffa barn. For en man ansag bade de
kvinnliga och manliga respondenterna att barn skulle paverka mannens liv, dock skulle det
inte paverka karridaren. Daremot hade respondenterna av respektive kon negativa
forestallningar om vad barn skulle ha for paverkan pa kvinnors karriar. Att en kvinna funderar
pa att skaffa barn skulle innebéra att hon inte skulle bli befordrad till en hogre/béttre position
eftersom rekryterarna sag det som onddigt. Berglund et. al. (2002) kom fram till att
respondenternas resonemang avsldjade att barn och familj far skilda konsekvenser for man
respektive kvinnor. En typisk uppfattning ar att familj och &ktenskap skapar hinder for en
kvinna men for en man anser man att dessa forutsattningar snarare &r en tillgang (Berglund et.
al. 2002). Forskare som tar upp liknande forskningsresultat ar Bendl et. al. (2013) som tar upp
att man av den anledningen véljer att se min som ett ’sdkrare kort”. Forskarna Hasan och
Othman (2013) tar upp att kvinnor oftast utsatts for hinder nar de vill bli ledare, i storre
utstrackning an mannen da foretag genomsyras av stereotypiska uppfattningar, om “ett
manligt samhélle”, dir kvinnan anses ha huvudansvaret for omvérdnaden av sina barn medan
ménnen arbetar. Dessa hinder forklarar Hasan och Othman (2013) blir tydligare i vissa
utvecklingslander samt konservativa samhallen da stereotypiska uppfattningar bemarks
tydligare.

En annan forklaring till att kvinnor soker chefstjanster i mindre utstrdckning &n mén &r enligt
Ylander (1997) att manligt och kvinnligt sjalvfortroende och hur respektive kon visar det for
allmanheten, skiljs at. En man valjer att visa omvarlden sin makt och pondus medan kvinnor
véljer att Oppet visa sitt daliga sjalvfortroende och detta gor att mannen syns mer, vilket leder
till att deras sjalvfortroende dubblas (Ylander 1997). Brands och Fernandez-Mateo (2017)
skriver i sin studie att kvinnor véljer att avvisa tjanster vid rekryteringsprocessen och att detta
ar anledningen till att det finns en ojamn konsfordelning bland ledande positioner.
Anledningen till att kvinnor véljer att avvisa en tjanst &r for att kvinnor valjer att undvika de
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konkurrensmiljoer som rekrytering for ledande poster medfor (Charness & Gneezy 2012;
Flory, Leibbrandts & List 2015). Brands och Fernandez- Mateo (2017) studie visar aven att
kvinnor & mindre villiga @ méannen att anta en arbetsroll fran en arbetsgivare som
dessforinnan nekat dem. Dessa uppfattningar kvinnor far vid ett avvisande leder till att de
anser sig inte vardiga att soka igen, vilket skiljer sig fran mannens forhallningsétt att soka nya
tjanster (Brands & Fernandez-Mateo 2017).

Vidare tas det upp forklaringar till varfor det ar en snedfordelning av kvinnor pa ledande
poster, vilket flera forskare tar upp att det handlar om att det finns faktiska skillnader i mans
och kvinnors ledarstilar. | en studie av Eagly, Johannessen och Engen (2003) utgick de fran
ledarskapsstilarna; transaktionellt, transformerande och laissez-faire (lat ga) ledarskap.
Slutsatserna visade att kvinnliga ledare hade en mer transformell ledarstil &n mén, eftersom de
tenderade att uppmuntra och stédja underanstéllda. Kvinnor anvander sig mer av en
demokratisk och medverkande ledarstil medan ménnen prefererar att anvédnda ett ledarskap
som baseras pa en mer styrande och auktoritar stil (Eagly & Johnsons 1990, Géransson 2006).
Goransson (2006) beskriver dven att méns ledarskap karaktariseras med dominans och
aggressivitet. Medan kvinnor karaktariseras med ett ledarskap som baseras pa kanslor,
Iyhordhet samt kommunikation som ar mer mjukare forhallningssatt (Alvesson & Billing
1989). Liknande slutsatser hade &ven Eagly och Johnson (1990) i sin studie. De kom fram till
att kvinnor pa ledande positioner visar ansatser till att ha en mer relationsorienterad stil till de
anstallda (Eagly & Johnson 1990). Cundliff och Vescio (2016) tar upp en mojlig forklaring
till snedsitsen av kon &r att kvinnor blir Gverrepresenterade pa vissa typer av chefsjobb.
Cundliff och Vescio (2016) forskningsresultat beskriver att stereotypiska uppfattningar om
kvinnliga egenskaper, ses som mer sammanfallande med vissa ledningspositioner, exempelvis
dar malet ar att uppratthalla positiva relationer ses de kvinnliga ledarskapet som mer
gynnsamt. Andra forskare tar dven upp att kvinnors ledarskapsstil ansags vara mer produktiv
och effektiv i samband med mindre hierarkiska verksamheter samt att kvinnor
samarbetsformaga ansags battre &n mannens (Hasan & Othman 2013).

Eagly och Johnson (1990) som beskriver att det finns skillnader mellan mén och kvinnor, tar
andock upp andra slutsatser om att dessa skillnader ar sma eftersom vissa manniskor som inte
blivit valda eller utbildade for en ledarroll, anammar ett stereotypisk ledarskapsbeteende nér
de placeras i en ledarposition. | en senare studie skriver Eagly (2007) en forklaring till varfor
skillnaderna mellan manliga och kvinnliga ledare &r sma &r att kvinnor och man stalls infor
samma krav for en ledarposition och av den anledningen behdver de inneha liknande
egenskaper for att kraven ska uppnas. Wahl (1999) poangterar att detta synsatt leder till att
kvinnor konstant bedéms utifran normen att en ledare ska vara en man.

Aven andra forskare har studerat om stereotypiska uppfattningar kan forklara varfor det ar s&
fa kvinnor pa ledande positioner. Eagly och Karau (2002) kom fram till att det &r en
konsekvens av fordomar gentemot kvinnors formaga att klara av en ledarroll. De tar upp en
teori som beskriver att de som upplever kvinnliga ledare som nagot orimligt, leder till tva
former av fordomar (Eagly & Karau 2002). Den ena fordomen d&r att kvinnor &r mindre
lampliga som potentiella ledare. Den andra férdomen &r att om man uppfyller kraven for en
ledarroll s& kommer det anses som mindre gynnsamt ifall det ar en kvinna. Stereotypa
forestéliningar beskrivs &ven i en studie av Alvesson och Billing (1989) dar man, traditionellt
sett, ses som mer intellektuellt 6verlagsna samt att de & mer emotionellt stabila an kvinnor.
Man lagger storre fokus pa att prestera och de ar mer sjalvsakra vilket enligt stereotypa
uppfattningar innebar att en framgangsrik chef bor ha en maskulina egenskaper (Alvesson &
Billing 1989). Aven om kvinnor nddde en ledande position, diskrimineras de genom att



anstallda, som oftast a man, gjorde det tydligt att deras roll sags ur ett traditionellt
stereotypiskt perspektiv (ibid).

Conradson och Rundquist (1997) ger en forklaring pa varfor kvinnor ur ett stereotypiskt
perspektiv forknippas med vissa egenskaper. En upprepande utsaga ar att kvinnliga ledare inte
skiljer sitt privata jag, en moderlig figur, och sitt arbetsjag (Conradson & Rundquist 1997).
Conradson & Rundquist (1997) beskriver att av den anledningen har detta lett till att kvinnor
astadkommit en speciell ledarstil som, ar mer human och mjuk och darav fatt benamningen
kvinnligt ledarskap. Historisk har man associerats med maktpositioner och &n idag foérknippas
ledande positioner med manlighet och darfor uppfattas de mjuka karaktérerna, som férknippas
med kvinnors ledarstil, vara mindre lampade for en person pa en ledande position (Alvesson
& Billing 1989, Goransson 2006, Wahl 1999). Utifran detta kan det ses som att stereotypa
uppfattningar skapar hinder i karriéren for kvinnor.

Forskning om hur uppfattningar formar ledarskap och uppfattningar om hur det utévas har
genomforts ur olika synvinklar och Kiser (2015) skriver att syftet med sin studie var att
undersoka skillnaderna mellan kvinnor och man i relation till ledarskap. Hon skriver att
tidigare forskning lagt fokus pa man och kvinnors skillnader i arbetet och ledarstilar men for
att forklara varfor manniskor beter sig pa ett visst satt maste man dven ta hansyn till attityder
(Kiser 2015). Resultatet indikerade att det fanns en betydande skillnad mellan méns och
kvinnors attityder till arbete och ledarskap. Mén betraktade sig sjélva vara mer kvalificerade
for ett jobb som ansags vara mer kravande (Kiser 2015). Kvinnor ansag att ett arbete var det
basta tillvagagangssattet att kunna beskrivas som sjalvstandig (Kiser 2015). Andra skillnader
som tas upp, var att man i storre grad hade uppfattningar att de betraktar sig vara battre
politiska ledare samt foretagsledare (Kiser 2015).

Studier har gjorts kring huruvida individorienterade variabler som exempelvis
respondenternas kon eller alder, paverkar uppfattningar, vilket Holt, Bjorklund och Green
(2009) tar upp i sin studie om manniskors uppfattningar och vilka forvantningar de har pa en
effektiv ledare. Forskarna ville dven undersoka vad det innebér att vara en effektiv ledare och
vilka egenskaper respondenterna forvantade sig att en sadan ledare ska ha (Holt, Bjorklund &
Green 2009). Uppfattningarna jamfordes med olika faktorer. Det de kom fram till var att
uppfattningar om en ledare, skildes at beroende pa vilken alder, kulturell bakgrund och
utbildning respondenterna hade. Koénet ansags inte ha en lika stor inverkan pa respondenternas
forestallningar, som exempelvis kulturell bakgrund eller utbildning, men hade anda en effekt
pa respondenternas uppfattningar om ledarskapets effektivitet (Holt, Bjorklund & Green
2009).

Vidare har Paustian-Underdahl, Walker och Woehr (2014) gjort en djupgaende studie av
aspekter som kan paverka uppfattningar och i sin studie beskriver forskarna i vilken
utstrackning en organisation, beroende pa om den var mans- eller kvinnodominerade hade for
effekter pa uppfattningarna om ledarskapsseffektiviteten i relation till konen. Resultatet
forskarna uppmarksammade var att i en mansdominerad organisation tenderar mannen att
uppfattas som mer effektiva i roller som kraver en mer uppgiftsorienterad formaga, det vill
sdga att styra och kontrollera ménniskor (Eagly, Karau & Makhijani 1995; Paustian-
Underdahl, Walker & Woehr 2014). Dock ansags de kvinnliga ledarna vara mer effektiva i
organisationer som var mindre mansdominerade. Mannen ansags som mindre effektiva i
mellannivaposter medan kvinnorna tenderade att vara mer effektiva den niva. Forskarna
skriver, som en mojlig forklaring till att kvinnorna ansags mer effektivare pa den nivan ér, att
mellanledspositioner anses vara mer feminina, eftersom pa en mellanledsniva foredrogs det



att en ledare skulle ha ett mer relationsorienterat ledarskap och sannolikheten att en kvinna
skulle inneha den egenskapen var storre &n sannolikheten for méan (Eagly & Karau 2002;
Paustian-Underdahl, Walker & Woehr 2014).



3 Teoretisk referensram

| detta kapitel tas det upp de modeller och teorier som kommer anvandas i studien for att
analysera empiri utifrdn teorier om hur man och kvinnor ser pé& chefers formaga till relationsorientering

respektive uppgiftsorientering. En operationalisering kommer goras i slutet av kapitlet for att
utifran teoretiska forestallningar visa vilka praktiskt anvandbara begrepp som kan forknippas
med relationsorienterat respektive uppgiftsorienterat ledarskap.

3.1 Den tvadimensionella ledarstilen

De tva begreppen uppgiftsorienterat och relationsorienterat ledarskap har anvénts i den
inflytelserika teorin, bendmnd The Managerial Grid. The Managarial Grid kallas dven som
den tvadimensionella ledarstilsmodellen och skapades av Blake och Mouton (Lindmark &
Onnevik 2011). Enligt den har teorin och modellen finns det tva olika dimensioner som visar
hur effektivt en ledare kan vara. Den ena dimensionen &r uppgiftsorienterad och den andra &ar
relationsorienterad och modellen visar hur ledaren forhaller sig till dessa dimensioner
(Lindmark & Onnevik 2011). | teorin visas det fem olika ytterligheter av ledarskapsstilar men
en del ledare kan aven visas vara nagonstans mellan ytterligheterna. Modellen bestar av en
niogradig skala dar hog grad av antingen uppgifts- eller relationsorientering beskrivs med
talet nio och en lag grad beskrivs med talet ett.

Figur 1.0 The Managarial Grid
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Kalla: Egen illustration utformad av forfattarna med inspiration och tolkning av Blake och
Moutons Tvadimensionella ledarstilsmodellen (Lindmark och Onnevik 2011. s. 300).

3.1.1 Uppgivet ledarskap

Vid den hér ytterligheten ar en ledare ovillig att 16sa sina uppgifter samt ointresserad att ha ett
bra _f('jrhéllande med sina medarbetare, dd man anser att konflikter ar oundvikliga (Lindmark
& Onnevik 2011). Granér och Granér (2016) beskriver att den uppgivna ledares attityd
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gentemot medarbetarna ar att dem uppfattas vara lata och likgiltiga och darmed inte uppnar en
effektiv produktion samt att ledaren inte anstranger sig for forandra en sadan situation. Den
hér ledaren agerar passivt och representerar en typisk “l1at gi-ledare” (Lindmark & Onnevik
2011). Detta innebar enligt Lindmark och Onnevik (2011) att medarbetarna sjalva styr arbetet
och det okar risken for att medarbetarna anstranger sig minimalt for att slutfora arbetet samt
for att informella ledare uppstar. Vid den hér ytterligheten ar bade uppgiftsorienteringen och
relationsorienteringen lag.

3.1.2 Eftergivet ledarskap

Lindmark och Onnevik (2011) tar upp att denna ledare lagger stor vikt p& den enskilda
medarbetarens behov och dennes valmaende. Ledaren fokuserar mer pa att skapa en trivsam
atmosfar och en bra vanskap bland medarbetarna, an att lagga en del av sin energi pa att
slutféra uppgiften (Lindmark & Onnevik 2011). Vidare beskriver forfattarna att den hér typen
av ledare, vagar sallan ta nagra besvarliga beslut och inte heller att delegera, for att undvika
att nagon relation forstors, och valjer hellre att gora arbetet sjalv an att tvinga arbetet pa nagon
annan. Lindmark och Onnevik (2011) skriver att nar en ledare innehar en eftergiven
ledarskapsstil kan man komplettera det med en mer uppgiftsorienterad ledare for att fa ett bra
resultat. Det eftergivna ledarskapet innebar en hdg relationsorientering och en Iag
uppgiftsorientering.

3.1.3 Auktoritart chefskap

En auktoritar ledare bryr sig inte om sina medarbetare i lika stor utstrdckning som en
eftergiven ledare (Lindmark & Onnevik 2011). Den auktoritdra ledaren anvander sig av
medarbetarna, som ett verktyg, for att uppnd ett positivt produktionsresultat. Ledarskapet
bemarker sig av en central styrning vilket innebar att information och direktiv kommer ut till
medarbetarna som en order och ges ingen vidare utforlig information (Lindmark & Onnevik
2011). Denna typ av ledare anser att ledaren sjalv ska planera, styra samt kontrollera arbetet
och se till att arbetet fullfoljs (Granér & Granér 2016). Genomfdrandet och mottagandet av de
olika direktiv fran en auktoritéir ledare uppfattas som otydligt enligt Lindmark och Onnevik
(2011). Detta riskerar att medarbetarna inte forstar och blir darfor mer passiva samt inte
tillrackligt motiverade att arbeta (ibid). En fordel med ett auktoritart ledarskap ar att vid
pressade situationer behovs en ledare som kan ge snabba och raka direktiv och vid en sadan
situation &r den auktoritara ledaren mest effektiv (Lindmark & Onnevik 2011). Vid den har
ytterligheten ar uppgiftorienteringen hog och relationsorienteringen lag.

3.1.4 Kompromissledarskap

Enligt Lindmark och Onnevik (2011) anvéander sig den har typen av ledare av ett
kompromissledarskap dar ledaren ger medarbetarna och sjélva uppgiften viss uppmarksamhet,
men enbart i den man sa att uppgiften blir klar och ledaren haller sig borta fran konflikter med
anledning av bristande relationer. Lindmark och Onnevik (2011) pépekar att
kompromissledaren tillater medarbetarna vara med i beslutsprocessen men enbart i den
utstrackningen att de anstdllda nar godtagbara resultat och tillfredstallelse. Vidare skriver
forfattarna att denna typ av ledare inte gillar att ta risker och vill ha stabilitet framfor
forandring och fornyelse (Lindmark & Onnevik 2011). For att 16sa en aktuell uppgift véljer
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den hér ledaren att hitta en kompromiss. Vid den hér ytterligheten &r dimensionerna uppgift-
och relationsorienteringen pa en mellanniva det vill saga att det varken ar hdg eller lag grad
av nagon orientering.

3.1.5 Integrerat chefskap

Enligt Lindmark och Onnevik (2011) beskrivs en integrerad ledare som den optimala ledaren
eftersom den integrerade ledaren véljer att bade prioritera medarbetarnas valmaende och att
uppgiften utfors. Forslag och idéer som de anstallda kommer med &r ndgot som ledaren
uppmuntrar och att medarbetarnas delaktighet varderas hogt av ledaren (Lindmark & Onnevik
2011). Vidare forklarar forfattarna att den integrerade ledarens fokus ligger pa att den
enskilde anstalldes mal anpassas till organisationens mal i sa hég grad som mojligt. Det
ledarskapet, den integrerade ledaren anvander, ger en forbattrad arbetstillfredsstéllelse och en
hogre produktivitet hos de anstéllda 4n de andra ledarstilarna (Lindmark & Onnevik 2011).
Detta ledarskap skapar aven forutsattningar for ett starkt engagemang dar organisationen
praglas av respekt, arbetsgladje samt gemenskap vilket enligt Sveningsson och Alvesson
(2010) anses vara avgorande for framgang och utveckling. Enligt Blake och Mouton (1982)
anses det integrerade chefskapet vara det optimala ledarskapet. Det integrerade chefskapet
innefattar en hog relationsorientering samt en hdg uppgiftsorientering.

3.2 Uppgifts- och relationsorienterat ledarskap

Det uppgiftsorienterade ledarskapet beskrivs av Blake och Mouton (1981) med att en
uppgiftsorienterad ledare lagger fokus pa bland annat produktion, resultat, uppratthallande av
strukturer och utfall. Det relationsorienterade ledarskapet karaktariseras av beteenden som
kannetecknas som varma och vénliga eftersom ledaren vill skapa harmoni (Blake & Mouton
1982). Blake och Mouton (1982) skriver att en ledare inte kan utdva ledarskap savida han
eller hon tar hansyn till bade uppgiften och relationen till medarbetarna. Utévande av
ledarskap innebér saledes att en uppgift maste slutforas och det ar de anstallda i verksamheten
som ska utfora det. Variablerna relations- och uppgiftsorientering ar saledes enligt Blake och
Mouton (1982) beroende av varandra vid utforandet av ledarskapet. Vidare har dven andra
forskare tagit upp vad som karaktériserar uppgift- respektive relationsorienterat ledarskap.

3.2.1 Uppgiftsorienterade ledare

Att ledaren ar malmedveten och satter tydliga mal for organisationen &r av stor vikt inom det
uppgiftsorienterade ledarskapet eftersom ledarens syfte ar att se till att uppgiften utfors och
malet uppnas (Engelbert & Wallgren 2016). Den uppgiftsorienterade ledaren satter mer
kortsiktiga mal och detta skriver Tabernero, Chambel, Curral och Arana (2009) paverkar
medarbetarnas arbetsprestanda enbart pa ett kortsiktigt plan. En vasentlig del for den
uppgiftsorienterade ledaren dr att delegera arbetsuppgifter och bestdmma deadlines till
medarbetarna, vilket de maste forhalla sig till (Casimir & Ng 2010). Andra arbetsuppgifter
som karaktariserar en uppgiftsorienterad ledare ar att kontrollera att medarbetarna foljer de
lagar och regler som férvantas av de anstallda samt att ledaren ser till att pressa de anstallda
till att jobba hart och effektivt (ibid). For att vidhalla en hog arbetskvalité pa uppgiften, &r
press en viktig del av det uppgiftsorienterade ledarskapet (Casimir & Ng 2010). Inom den
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uppgiftsorienterade ledarskapsstilen laggs det fokus pa att ledaren strukturerar upp arbetet
genom att planera och gora prioriteringar, detta skapar forutsattningar for att ledaren fullfoljer
att uppgiften utfors (Engelbert & Wallgren 2016). Vidare behover dven ledaren organisera det
dagliga arbetet (Engelbert & Wallgren 2016), bland annat genom att kontinuerligt forbéttra de
anstélldas arbetsscheman (Sveningsson och Alvesson 2010). Enligt Engelbert och Wallgren
(2016) maste den uppgiftsorienterade ledaren dven kunna hantera forandringar och eventuella
storningar som kan uppsta i verksamheten.

3.2.2 Relationsorienterade ledare

Enligt Sveningsson och Alvesson (2010) syftar det relationsorienterade ledarskapet pa en
ledare som har fokus pa medarbetarnas behov och valmaende samt de underanstilldas
intressen, utveckling och problem. En relationsorienterad ledare lagger fokus pa att skapa
harmoni och emotionella band inom gruppen eller organisationen (Alvesson et. al. 2015). En
relationsorienterad ledares attityd gentemot medarbetarna bor karaktariseras av likstéllig
respekt och tillit mot medarbetarnas idéer och omténksamhet for deras kénslor (Casimir & Ng
2010). Enligt Casimir och Ng (2010) ar det av vikt for den relationsorienterade ledaren att
uppmuntra denna attityd for att vidhalla en bra relation mellan ledaren och medarbetaren,
samt for att skapa en trivsam miljo for medarbetarna, genom att se till att de trivs ihop med
varandra och att arbetsstdimningen ar god. Vidare genom att ledaren behandlar sina
medarbetare rattvist och uppskattar deras arbetsprestation, kommer stressnivan att reduceras
(Casimir & Ng 2010). En viktig del av det relationsorienterade ledarskapet ar att ledaren ger
stod for medarbetarna (Casimir & Ng 2010).

3.3 Operationalisering av teorin

| tabellerna nedan har jag fort samman teorin, om det uppgift- och relationsorienterade
ledarskapet till en enhetlig, operationaliserad beskrivning av inneborden for egenskaperna av
ledarorienteringarna. Detta bidrag kommer att anvandas som ett teoretiskt analysverktyg och
som underlag for de intervjufragor som respondenten ska besvara. Vad som darmed behdéver
utvecklas ar darfor inneborden av relationsorienterat respektive uppgiftsorienterat ledarskap, i
begrepp som chefer inom en organisation anvéander for att beskriva ledarskap och kvaliteter i
ledarskap.
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| forsta steget beskrivs det teoretiska bidraget och i andra steget ges en forklaring till hur
teorin kan kopplas till de enskilda egenskaperna. | steg tre presenteras vilka egenskaper som
representerar en uppgift- respektive relationsorienterad ledare.

Ett exempel for hur de tre stegen hanger ihop i tabell 1.0:

Enligt Lindmark och Onnevik (2011) behover en uppgiftsorienterad ledare ge snabba och raka
direktiv vid pressade situationer eftersom situationen kréver att problemet ska losas snabbt.
Dérmed behdver ledaren vara bestdimd och direkt for att inte ge utrymme for otydlighet som
kan paverka att arbetet inte utfors sa effektivt som mojligt.

Tabell 1.0
Definition av en uppgiftsorienterad ledare
Steg 1 Steg 2 Steg 3
Frin teorin Operationalisering Egenskaper

En ledare mom det auktoritdra
chefskapet ar mest effektiv ifall ledaren
kan ge snabba och raka direktiv vid
pressade situationer (Lindmark &
Onnevik 2011)

For att kunna ge snabba och raka direktiv vid
pressade situationer, far ledaren inte vela och
fundera for lange. Medarbetarna behover ha
en ledare som &r bestamd och direkt for veta
vad som giller.

Bestimd, direkt

En uppgiftsorienterad ledares syfte & Att satta tydliga mal for organisationens Milorienterad
att uppeiften utfors och malet uppnds  verksamhet dr en uppgift som ledaren miste
(Engelbert & Wallgren 2016). tycka om och kontinuerligt uppritthalla.
Inom det quktoritdra chefskapet Inom detta ledarskap dr ledarens attityd Auktoritir
karaktariseras ledarskapet av en cenfral = valdigt befallande och diktatoriskt vilket
styrning samt att ledaren ger ut direkttv | uppfattas som att ledaren behover vara
likt en order (Lindmark & Onnevik auktoritar.
2011).
Engelbert och Wallgren (2016) skriver = For att kunna organisera verksamheten och se = Vilorganiserad,
att en uppgiftsorienterade ledare har ett | till att arbetet utfors behdver ledaren Strukturerad
fokus pa att uppgiften utfors genom att ~ kontinuerligt planera vad som behdvs goras
strukturera upp arbetet genom att forst och det som ar mindre viktigt kan man
planera och géra prioriteringar. gora sist darfor behdver ledaren ha en bra koll
pa organisationen
Enligt Engelbert och Wallgren (2016)  For att hantera oforutsedda forandringar och | Flexibel

behdver en uppgiftsorienterad ledare
kunna hantera forandringar och
eventuella storningar som kan uppsta 1
verksamheten.

storningar maste ledaren kunna anpassa sig_
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Ett exempel for hur de tre stegen hanger ihop i tabell 2.0:

Enligt Sveningsson och Alvesson (2010) ska den relationsorienterade ledaren ha fokus pa
medarbetarnas behov och valmaende, vilket syftar till att ledaren anser de anstallda valdigt
betydelsefulla och behdver da vara omtanksam och omvardande for att se till att medarbetarna
mar bra och kan prata med ledaren ifall de anstéllda ar i behov av det.

Tabell 2.0
Definition av en relationsorienterad ledare
Steg 1 Steg 2 Steg 3
Fran teorin Operationalizering Egenskaper
Sveningsson och Alvesson (2010) syftar det En omtinksam och omvardande ledare = Omtinksam,
relationsorienterade ledarskapet pa en ledare tar hand om de anstillda och tyckeratt | Omvirdande
som har fokus pa medarbetaras behov och minnizkor ir betydelsefulla

vilmaende

Casimir och Ng (2010) tar upp det som
karakdtirizerar en relationsorienterad ledares
attityd ar respekt och fértroende fér bland annat
medarhetarnas idéer.

Det ska finnas en likstallic respekt och
tillit emellan ledaren och medarbetarna

Lojal, Respektfull

Enligt Casimir och Ng (2010) &r det viktigt En relationsorienterad ledare behdver | Stidjande
o det relationsorienterade ledarskapet att da visa sitt stiid f5r medarbetarna =4 att
ledaren ger stdd for medarbetarna. de kinner sig trygga och kan vinda sig
till ledaren om de exempelvis behdver
hjalp
En relationsorienterad ledare & mén om att Fir att skapa goda relationer och Trevlig
skapa en trivsam miljd och lagger fokus pdatt | trivsam miljs, behdver ledaren sjalv
se till att de anstdllda trivs thop och att sprida en trevlig attityd.
arbetsstimningen & god (Casimir & Ng 2010).
I det eftergivna ledarskapet som har hig grad For att skapa en trivsam miljé behéver = Harmonisk

av relationsorientering, ligger ledaren folus pa
att skapa en trivsam atmosfir (Lindmark &
Onnevik 2011). Organizationen och gruppen
ska genomsyras av harmoni (Alvesson,
Jonsson, Sveningsson & Wenglén 2015).

ledaren sprida harmoni inom
arbetsgruppen men dven medarbetarna
emellan darfér behdver ledaren vara
harmonisk

Kaélla: Egen sammanstéllning av teorin. Relationsorienterat ledarskap kravmall

Utifran ett tolkningsperspektiv av den teori som presenteras har tva tabeller sammanstéllts till
en mer specificerad bild av vilka uppgifts- respektive relationsorienterade egenskaper det
integrerade chefskapet karaktariseras av. En ledare som innehar alla egenskaper av den ena
orienteringen, utgor darmed en ledare som har en hog grad av den specifika orienteringen. En
ledare som innehar alla de egenskaper av bada orienteringarna forklaras med att ledaren
uppfyller kravet att beskrivas som en integrerad ledare som har hog grad av bada
orienteringarna.
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4 Metod

| detta avsnitt presenteras de olika metodval som gjorts och motivering till varfér metoden
valts ut.

4.1 Forskningsmiljo

FoOr att valja ut det foretaget som undersokningen skulle goras i, var det av vikt att foretaget
skulle vara ett stort och etablerat industriféretag samt ett det lokalt féretag, det vill sdga ett
foretag som har sin verksamhet i Goteborg sa det skulle vara smidigt for mig att ta mig dit.
Darmed var malet att strategisk valja ett foretag och respondenter, som Bryman och Bell
(2017) benamner det som ett andamalsenligt urval av foretag och respondenter for att kunna
besvara studiens syfte och fragestéllningar. Vidare togs det kontakt, via mail eller telefon,
med samtliga foretag som stamde in pa foretagsbeskrivningen. Av de foretag som kontaktades
var det ett foretag som svarade och var villiga att stalla upp.

Studien har genomforts inom ett valetablerat, borsnoterat multinationellt industriforetag som
befinner sig pa bade en lokal och en internationell marknad. En privat industri, som det valda
foretaget som undersoks i studien,”[...] har ett ekonomiskt ansvar att se till att tjina pengar
for att organisationen ska finnas kvar.”

Foretaget har en centraliserad organisation med en hierarkisk styrning och linjestabsstruktur,
dar ansvaret fordelas beroende pa vilken niva i hierarkin de anstallda innehar. ”Fokus ar att
kunden prioriteras och att denne far sina produkter i tid, vilket ar ett av de krav som stélls av
ledarna hégst upp i hierarkin och som informeras ner till alla nivaer.”? Foretaget har flera
produktionsenheter pa den operativa nivan och inom dessa finns det arbetslag pa ca 15
medarbetare som leds av en arbetsledare. Vidare i hierarkin &r det en produktionsledare som
ansvarar Gver arbetsledaren och arbetsteamet darefter, beroende pa vilken del av foretaget, sa
kommer antingen skiftchefen eller tillverkningschefen i den hierarkiska stegen. Cheferna pa
ledande positioner, i den operativa verksamheten, hade enskilda kontor avskilt fran
produktionen.

En annan viktig aspekt med att foretaget ar ett véletablerat foretag ar att det kan vara av vikt
da foretaget ar vinstdrivande och verksamt i en traditionellt mansdominerad bransch, men
ocksa genom sin storlek, och langa verksamhetsperiod ett vélkant och publikt foretag dar
foretagsledningen kan antas vilja visa att foretaget drivs i samklang med samtida
samhallsvarderingar. Foretaget som undersoks i studien ingar i en bransch som é&r
mansdominerad, eftersom i en mansdominerad bransch kan det tnkas finnas for givna tagna
uppfattningar som kommer undersokas och darfor var val av en verksamhet i den har miljon
en vasentlig aspekt for att besvara forskningsfragan.

4.2 Val av metod och design

For att besvara forskningsfragan anvéandes en kvalitativ metod som gav en djupgaende
forstaelse for individers uppfattningar kring manligt och kvinnligt ledarskap. Den kvalitativa
metoden har sitt fokus mer pa ord och pa uppfattningar av den sociala verkligheten, till

! Respondent M2. Intervju den 29 april 2018.
2 Respondent M5. Intervju den 13 maj 2018.
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skillnad fran den kvantitativa metoden som har sitt fokus pa analysera siffror (Bryman & Bell
2017). D& min forskningsfraga kraver en analys ur ett tolkningsperspektiv, valde jag att
anvanda mig av intervjuer. Semistrukturerade kvalitativa intervjuer valdes eftersom de
passade bast, da det gav mig utrymme att stélla liknande fragor till olika respondenter samt
parallellt fa majlighet till att ta del av respondenternas tolkningar och vid behov ytterligare
forklara fragorna.

Enligt Bryman och Bell (2017) utgar deduktion fran teori och induktion fran empiri. Innan
undersokningen i studien paborjades var tidigare studier och teorier kring dmnesomradet
viktiga att ta fram for att fa en bredare kunskap om amnet, vilket enligt Bryman och Bell
(2017) tolkas som en deduktiv forskningsansats. Darefter intervjuades nio respondenter pa det
aktuella foretaget for att sedan med det insamlade materialet fran bade intervjuerna och
teoretiska referensramen for att kunna besvara forskningsfragan, vilket ger ansprak pa ett
induktivt inslag (Bryman & Bell 2017). Da studien begrundat sig pa bade deduktiva och
induktiva ansatser anvandes det saledes den abduktiva forskningsansatsen. Detta innebar att
empirin och teorin varvades véxelvis med varandra, vilket enligt Bryman och Bell (2017) ar
ett satt for att valja den forklaringen som passar bast.

| studien anvandes en komparativ design, for att jamféra kvinnliga och manliga ledares
uppfattningar om respektive kons ledarskap, i en social kontext. For att anvanda den
jamforande designen anger Bryman och Bell (2017) att ett av kriterierna ar att undersoka fler
an ett fall, vilket kan vara ett antal individer for att fa en 6kad forstaelse och medvetenhet for
den sociala verkligheten. Da studien talar for att underséka kvinnliga och manliga ledares
uppfattningar om respektive kons ledarskap, kan de tva olika konskategorierna pa
respondenterna ses som att fler &n ett fall som undersoks och jamfors for att fa en djupare
forstaelse av den sociala foreteelsen for. Av den anledningen uppfyller studien det kriteriet
som Bryman och Bell (2017) foresprakar att en komparativ design ska ha.

4.3 Val av respondenter

Valprocessen av respondenter bérjade med att jag tog kontakt med ett flertal bekanta pa det
valda foretaget och som hanvisade mig vidare till sina chefer. VVal av respondenter bdrjade
som ett sndbollsurval som Bryman och Bell (2017) beskriver det. Vidare valdes
respondenterna utifran ett icke sannolikhetsurval eftersom respondenternas uppfattningar
skulle representera bade manliga och kvinnliga chefer som var villiga att stalla upp pa en
intervju. Respondenterna representerade en sa stor varians som mgjligt avseende
bakgrundsvarialer som kon, hur lange man arbetat i foretaget och hur lange man haft en
chefsposition. Respondenterna valdes saledes ut pa ett strategiskt satt for att skapa en varians
bland intervjupersonerna, vilket innebér att det var ett icke sannolikhetsurval utan det var ur
ett malstyrt urval (Bryman & Bell 2017). Att anvanda ett malstyrt urval var darmed av
betydelse for att kunna besvara fragestallningen. Da det studerade foretaget ar stort, innehar
det en stor spridning av variablerna hos ledarna.

| denna studie genomfordes nio kvalitativa intervjuer, fyra kvinnliga chefer och fem manliga
chefer. Tva av de kvinnliga cheferna och tva manliga cheferna innehade en position pa en
hogre niva, likt en skiftchef eller tillverkningschef, varav de resterande tva kvinnliga och tre
manliga representanterna besatt en mellanchefsposition ndarmast medarbetarna, likt en
arbetsledare.

Tabell 3.0 Respondenter

Respondenter Kon Antal ar som chef  Antal ar som anstalld

-16 -



1 Man 12 23
2 Man 27 36
3 Man 2 4
4 Man 18 24
5 Man 11 21
1 Kvinna 10 15
2 Kvinna 1 20
3 Kvinna 1 14
4 Kvinna 17 22

For att sékerstélla respondenternas identitet har de manliga respondenterna bendmnts som
M1, M2 till och med M5 och de kvinnliga respondenterna benamndes K1, K2 till och med
K4. Vilket innebar att bokstaven representerar konet pa ledaren och siffrorna ar till for att
skilja dem at, exempelvis K1 som Kvinnlig ledare och 1:an star for den forsta kvinnliga
respondent som intervjuades.

4.4 Datainsamling

Vid genomforandet av undersokningen gjordes semistrukturerade intervjufragor, som
formulerade efter teman som var kopplade till mitt syfte och fran teorin jag utgatt ifran. En
fordel med semistrukturerade intervjuer ar att respondenterna kan vara tillatna att franga
intervjuguiden eftersom ordningsféljden pa fragorna inte behdvde foljas lydigt utan gav en
flexibel intervjuprocess (Bryman & Bell 2017). Detta gjorde det mojligt for mig att stalla
foljdfragor ifall det var relevant samt att respondenterna kunde ge mig utforligare och mer
individuella svar och uppfattningar. All information som samlades in &ven om
respondenternas svar frangick intervjufragorna var vasentlig for att besvara fragestallningen.

4.4.1 Intervjuguide

| intervjuguiden valdes tre teman, vilka var allmanna fragor, ledarskap och skillnader/likheter
mellan kvinnor och mén. Nedan kommer dessa teman forklaras utférligare med hjalp av exempel
pa fragor som stalldes till respondenterna under intervjun.

Exempel ~allminna fragor”: Beratta om dig sjalv, utbildning, position pa foretaget, hur lange
du jobbat har? och Innan du borjade arbeta hér, hade du nagra specifika forvantningar tanke
om industribranschen?

Exempel pa temat “ledarskap”: Har du under din karriar nagon gang haft bade manliga och
kvinnliga ledare? En foljdfraga till detta var: Om ja, vad var skillnaderna och likheterna med
de tva ledarna och vilket ansag du var battre/samre? Ett annat exempel pa fraga var Har ditt
ledarskap andrats sedan du anstélldes som ledare pa detta foretag? Samt ett annat exempel
pa en foljdfraga var Pa vilket satt da?

Exempel temat “skillnader/likheter mellan mén och kvinnor”: Skulle du s&ga att ditt kon har haft
eller har en betydelse i din roll som ledare? En foljdfraga till detta var Pa vilket satt? Ett
annat exempel pa en fraga var Tror du som kvinnlig/manlig ledare arbetar annorlunda
jamfort med dina kvinnliga/manliga kollegor pa samma position?
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Sist i intervjuguiden gjordes casefragor dar respondenterna skulle utga fran den informationen
som presenteras nedan:

Det ska anstallas en ny chef pa din avdelning och du far mojligheten att bestamma vem det
blir. Det ar tva kandidater med var sin kortfattad beskrivning om sig sjélva och utifran den
informationen ska du med hjalp av dina professionella erfarenheter, vélja vilken kandidat
skulle passa bast som chef.

Forst presenterades tva kandidater dar den ena var en kvinna och beskrevs med
relationsorienterade egenskaper och den andra kandidaten var en man som beskrevs med
uppgiftsorienterade egenskaper. Respondenterna fick vélja vem de ansag var bast lampad pa
en chefsposition och svara pa fragan varfor den andra kandidaten inte ansags vara lamplig.
Darefter presenterade tva andra kandidater fast med omvanda roller, kvinnliga kandidaten
beskrevs med uppgiftsorienterade egenskaper och manliga kandidaten med
relationsorienterade egenskaper. Syftet med mitt val att gora denna casefraga var att se ifall
konet hade nagon betydelse vid valet av lamplig kandidat for en chefspost.

Vid intervjutillfallet spelades respondenternas svar in med mobilen samtidigt som egna
anteckningar fordes under intervjuns gang. For att underlatta infor analysen transkriberades
samtliga respondenters intervjuutsagor, detta gjorde det lattare att noggrant analysera
intervjupersonernas svar. FOr att hanvisa till det etiska med intervjuerna, spelades det in med
respondenterna vetskap. Genom att spela in intervjun underlattade det ifall jag inte hann med
att anteckna nagot viktigt och det gav majlighet till att lagga stérre fokus pa respondenten och
aktivt lyssna.

4.4.2 Samtalsmiljo

Vid forsta besoket fick jag en rundtur i organisationen, vilket skapade en forstaelse samt
inblick i den studerade organisationens miljé. Genom att fa en viss kannedom om den miljon
som respondenterna arbetar i okar forstaelsen for intervjupersonernas utsagor (Bryman & Bell
2017). Detta gjorde det aven mojligt att med respondentens godkannande valja en plats for
intervjun som var avskild fran maskiner och ljud som kunde st6ra vid sjélva intervjun.

For att minska att min narvaro skulle paverka intervjupersonernas beteende och svar, som
Bryman och Bell (2017) skriver om som den reaktiva effekten, inleddes intervjun med att
beratta om mig sjalv och om mitt arbete for att sedan goéra en smidigare Gvergang till
intervjufragorna dar respondenterna berattade om sig sjalva och sin bakgrund. Dock var det
av stor vikt att tydliggora att information som kunde kopplas till respondenternas identitet,
inte skulle tas med. Det var dven viktigt att poangtera for respondenterna att svaren skulle
vara anonyma, vilket gav intryck av att de blev mer bekvdma med att svara uppriktigt.

Svarigheten med semistrukturerade intervju ar att lata respondenterna prata fritt eftersom
respondenten har en tendens att borja prata om saker som ar mindre relevanta for studien.
Men att ge respondenten mojlighet att prata fritt ansags vara av vikt for att det skapa en miljo
som liknar mer en konversation och gora det mojligt for respondenten att kdnna sig mer
avslappnad. Nackdelen med enbart en intervjuare &r att det kan skapa en spand atmosfar vilket
kunde innebéra att respondenten inte kande sig lika 6ppen med svara pa fragorna arligt som
mojligt. Darfor var det av stor vikt att skapa en stdmning dar respondenterna kénde sig
avslappnade och trygga med att svara uppriktigt. Darmed gjordes det ett avsiktligt val att inte
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ha intervjun 1 respondenternas arbetsrum for att minska risken av eventuella
storningsmoment, att arbetstelefonen ringer eller ljud fran maskiner som stér stamningen.
Darfor holls intervjuerna i konferensrum avskilt fran produktionen.

4.5 Analys av data

Efter insamlingen av datamaterialet och transkriberingen gjordes en kodning av materialet for
att underlatta analysen (Bryman & Bell 2017). For att skapa en god uppfattning om det
inspelade samt transkriberade datamaterialet lastes det ett flertal ganger, for att sedan av
inspiration av en tematisk analys dela in materialet i olika teman. Ryan & Bernard (2003) tar
upp att nar man letar efter teman kan man utga fran teori och anvanda den som en
utgangspunkt for ett tema. Det insamlade materialet delades forst in i vilket var, kvinnliga
uppfattningar om kvinnligt ledarskap, kvinnliga uppfattningar om manligt ledarskap, manliga
uppfattningar om kvinnligt ledarskap samt manliga uppfattningar om manligt ledarskap.
Dérefter delades de befintliga teman ytterligare, vilket sedan lades till grund for rubriceringen
I resultatkapitlet, dessa var uppgivet ledarskap, eftergivet ledarskap, auktoritart chefskap,
kompromissledarskap och integrerat chefskap. Dessa teman togs fram med hjalp av modellen
The Managarial Grid som beskrivs i den teoretiska referensramen. Vidare strukturerades
analysen upp efter det teoretiska analysverktyget som togs fram ur operationaliseringen av
orienteringarna. Tabell 1.0 och 2.0 beskriver egenskaper som karaktériserar respektive
orientering och det ar dessa egenskaper som kommer ligga till grund for rubriceringen i
analysen. For uppgiftsorienterat ledarskap var egenskaperna, bestamd & direkt,
malorienterad, auktoritar, valorganiserad & strukturerad och flexibel. For relationsorienterat
ledarskap var egenskaper, omtanksam & omvardande, lojal & respektfull, stodjande, trevlig
och harmonisk. En sadan struktur och uppdelning av datamaterialet var vasentligt for att ge en
specificering av uppfattningarnas likheter och skillnader

4.6 Trovardighet | studien

De begrepp som Bryman och Bell (2017) lyfter upp &r &kthet och trovérdighet och som oftast
anvands inom kvalitativ forskning. For att stirka trovardigheten i min studie och for de
kvalitativa intervjuerna var det av vikt att i forvag bestdmma mojliga foljdfragor och en
vidareutveckling av de befintliga intervjufragor, ifall respondenterna behdvde en mer
detaljerad forklaring. Detta gor att trovardigheten okar eftersom samtliga intervjupersoner far
da liknande forutsattningar pa de fragor som stalldes.

Jag ar medveten om att med kvalitativa intervjuer som metod kan viss information
undanhallits fran mig eller snedvridits av respondenterna eftersom de kan ha gett mig ett svar
som de trodde att jag forvantade mig, snarare an att svara utifran sig sjalva. For att minimera
den risken var det viktigt att jag under uppsatsskrivandets process holl mig reflexiv (Bryman
& Bell 2017). Darfor var det av vikt att poangtera for respondenterna att de skulle vara
anonyma och att deras uppfattningar var intressanta oavsett vad de svarade eftersom det inte
finns nagot som ar rétt eller fel. Alla respondenter svarade pa samtliga fragor under intervjun
utan problem. Detta kan bero pa att en kontinuerlig betoning pa att respondenternas
anonymitet underlattar for det att respondenterna skulle kdnna sig mer bekvdma med att svara
uppriktigt om deras uppfattningar. For att undvika att trovardigheten i studien paverkas av
forskonade svar fran respondenterna, valdes aven att inte formedla fragorna pa forhand. Detta
gjordes for att undvika att de manliga och kvinnliga ledarna kunde forbereda sig och sina svar
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infor intervjun. Genom att lata respondenterna vara ofdrberedda minskar risken att
intervjupersonernas svar forskonas (Jacobsen 2002).

Ytterligare vill jag fortydliga att det kan ses som en risk for en minskad trovardighet kan vara
mitt val att inte gora observationer. Men eftersom jag syftar till att ha ett fokus pa
intervjupersonernas beskrivningar av deras egen uppfattning av ledarskapsegenskaper och hur
deras uppfattning ar av verkligheten sa ser jag det inte som risk for att trovéardigheten, i den
hér aspekten, i min studie kommer minskas.

Intervjumaterialet &r en vasentlig del i studien och det darfor viktigt att fragorna formas pa ett
satt som ar forstaeligt och inte uppfattas pa fel satt beroende pa vem man intervjuar. Enligt
Bryman och Bell (2017) ska man anvéanda ett begripligt sprak vid utformningen av
intervjuguiden, sa att det passar intervjupersonerna, vilket jag tagit hansyn till. For att
ytterligare Oka trovardigheten pa studien och respondenternas svar sa var det viktigt
respondenterna besvarat fragorna fran intervjuguiden aven stélla fragor om vad de ansag om
intervjufragorna och om de hade nagot att tillaga eller andra i tidigare svar. En sadan dialog
framhé&vde att respondenterna sjalva bestdmde 6ver sina svar och darmed avslutades intervjun
pa ett bra satt. Detta var till min fordel eftersom det okade trovardigheten i respondenternas
svar, da samtliga respondenter inte hade behov av att andra sina svar, samtidigt som det 6kade
tillforlitligheten for sjalva undersékningen.

Jag anser att min studie har en hdg palitlighet eftersom den inte har paverkats av
slumpmassiga fel, da jag har varit noggrann med insamling och analys av datamaterialet, gjort
ordagranna transkriberingar och anteckningar samt last transkriberingsmaterialet ett flertal
ganger. Genom en noggrann genomgang av det empiriska materialet har jag forsakrat att
studien gett en rattvis bild av respondenternas utsagor och darmed uppnatt det kriteriet pa
akthet som Lincoln och Guba (2016) tar upp.

Information som baseras pa en viss kontext och pa en respondents enskilda uppfattning, gor
det svart eller omojlig att placera resultatet i en annan kontext eller situation darfor kan jag
inte havda att mitt resultat gar att generalisera for en population (Bryman och Bell 2017).
Detta kallar Bryman och Bell (2017) for brister i 6verforbarhet. Enligt Kvale (1997) kan en
analytisk generaliserbarhet innebédra att en noggrann bedémning av resultatet kan ge
anvisningar om hur det kan se ut i en liknande situation. Med hénsyn till detta kan den har
studien gora ansprak pa analytisk generaliserbarhet da forskningsresultatet kan tillampas for
att fa en bild av hur uppfattningar kan se ut i andra kontexter.

4.7 Etiska principer

Bryman och Bell (2017) tar upp fyra etiska principer som &r viktiga att ta hansyn till i en
forskningsundersokning. Dessa fyra principerna dr informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Det var av stor vikt for min del att ta hansyn till
dessa principer genom hela arbetet. For att lyfta det etiska handlandet om information och
stamtyckekravet, vill jag poéngtera att samtliga intervjuer spelades in for att sékerstdlla att
deras stallningstagande aterberattas rattvist. Inspelningen gjordes med deras godkannande
samt att ett mejl skickades innan intervjun, dar jag informerade dem om vad forutsattningarna
for intervjun var. For att uppfylla konfidentialitetskravet var det dven viktigt att informera i
mejlet att respondenternas svar skulle anonymiseras. Dessutom for att uppfylla
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nyttjandekravet, informerades respektive respondent om att materialet som samlats in under
studiens gang enbart skulle anvandas till min studie.
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5 Resultat

| detta avsnitt presenteras empirin utifran de kategorier som tagits fram vid kodning av
materialet och kommer darmed anvandas som underlag for att systematiskt presentera
resultatet av respondenternas intervjuutsagor. Forst rubriceras avsnittet med de
huvudkategorierna som tagits fram exempelvis “Kvinnors uppfattningar om kvinnligt
ledarskap™ for att pavisa hur utsagor fran kvinnliga respondenter kan delas in i
underkategorier ~ Uppgivet ledarskap”, “Eftergivet ledarskap”, ~Auktoritirt chefskap”,
“Kompromissledarskap” och “Integrerat chefskap”.

5.1 Kvinnors uppfattningar om kvinnligt ledarskap

5.1.1 Uppgivet ledarskap

Bland de kvinnliga respondenternas intervjuutsagor fanns det inte nagot som utmérkte
kvinnor som uppgivna ledare. Déar de kvinnliga ledarna uppfattades ha en passiv attityd dar de
ar ovillig att gora sina arbetsuppgifter samt att de verkar ointresserad att ha ett bra forhallande
med sina medarbetare. Dock skulle enbart en aspekt kunna kopplas till det uppgivna
ledarskapet.

Det uttrycks att skapa familj kan ses som en nackdel for bade kvinnor och man i den man att
ju langre period man ar franvarande fran sitt jobb desto svarare blir det att fa en hogre
position. Nar en person ar borta fran sitt arbete ett bra tag, kréavs det valdigt mycket arbete for
att hinna ikapp med de andra medarbetarna. Dock uppfattas detta paverka kvinnan mer
eftersom oftast stannar kvinnor hemma langre dn vad mannen gor och detta paverkar en
kvinnas karriar i den bemarkelsen att hon inte blir lika synlig som mén. Detta utrycks av en
respondent dér hon forklarar att mén har det littare att fi jobberbjudande, ”Ar man borta i ett
ar sa far man inte samma chanser dn vad en man far som enbart &r borta i kanske sex
méanader”. 3Hon menar att en man som &r borta en kortare tid inte gloms bort av sina chefer,
till skillnad fran den kvinnliga ledaren. Detta kan uppfattas som att den kvinnliga ledaren
verkar vara mer passiv &n den manliga eftersom hon inte varit lika synlig for de hogre
cheferna. Darmed gar det enbart i den man se en koppling till det uppgivna ledarskapet dar
ledaren beskrivs som passiv.

5.1.2 Eftergivet ledarskap

Bland de kvinnliga respondenterna finns det uppfattningar om att kvinnor har ett mjukare
ledarskap genom att vara mer omhandertagande och lyhérda. Det finns dven uppfattningar om
att nar det uppstar problem som ar mer personliga ar det lattare att prata med en kvinna
eftersom hon géarna lyssnar pa sina medarbetare. Detta forklaras pa foljande vis, »vi gillar att
lyssna mycket p& folk och kan relatera till vissa saker”.* De kvinnliga respondenterna
uppfattade den kvinnliga ledaren dven ha battre forstaelse for den enskilda individen och ar
mer mana om att ta reda pa om nagot ar fel. Dessa egenskaper som beskriver de kvinnliga
ledarna visar pa att de uppfattas vara en ledare som uttvar ett eftergivet ledarskap dar den
eftergivna ledaren lagger ett stort fokus pa att varje enskild anstéalld mar bra.

Vidare uppfattas de kvinnliga ledare &ven se till att det & en bra stdmning i gruppen. Vid
situationer dar medarbetarna inte ar Overens med ledaren sd &r medarbetarnas

3 Respondent K1. Intervju den 26 mars 2018.
4 Respondent K3. Intervju den 5 april 2018.
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tillvagagangssatt mjukare mot de kvinnliga ledarna &n de manlig och detta skapar en béttre
atmosfar pa arbetsplatsen

”Bara for att jag dr kvinna sé ar de lite sndllare mot mig, om alla hade varit lugna
och sansade och tankt sig for, &ven om man pratar med en man sa hade allt gatt
mycket ldttare”.

Citatet forklarar hur medarbetarna oftast tanker till hur de ska beratta nagot for den kvinnliga
ledaren eller kollegan, vilket leder det till mindre konflikter. Darmed blir inte medarbetarnas
forsta reaktion ilska utan att de tanker till och lyssnar. Citatet beskriver dven att det finns
uppfattningar om att ett kvinnligt ledarskap skapar en mer trivsam atmosfar med mindre
konflikter. Detta kan kopplas till att de kvinnliga ledarna utdvar ett eftergivet ledarskap dar
ledaren lagger stort fokus pa att skapa en trivsam atmosfar dar de anstillda har en bra
gemenskap.

5.1.3 Auktoritart chefskap

Kvinnor uppfattas som att de innehar en mer mjukare ledarstil. Bland de kvinnliga
respondenternas intervjuutsagor beskrivs kvinnliga ledare oftast som omtanksamma och att de
ar duktiga med att hantera manniskor och ta hand om sina medarbetare. Inom det auktoritara
chefskapet har man ett valdigt lagt fokus pa relationskapande och darfor uppfattas det
kvinnliga ledarskapet inte passa in som en auktoritar chef till skillnad fran mannen som
beskrivs som mer harda och bestdmda.

5.1.4 Kompromissledarskap

De kvinnliga respondenterna uttrycker hur de uppfattar att kvinnliga chefer kan anpassa sitt
stod och sin uppmarksamhet, genom nar nagon medarbetare uppfattas vara utanfor gruppen &r
den kvinnliga ledaren man om att se till att denne far sa pass mycket stéd for att samla alla till
en grupp. Daremot finns det uppfattningar om att de som tillhérde den samlade gruppen inte
fick lika mycket uppmarksamhet, detta forklaras i foljande citat.

”Men om man var en del av gruppen sa fick man inte s mycket support utan man
fick mer support om man var sidan av gruppen.”

Detta uttalande kan kopplas till kompromissledarskapet eftersom att ledaren kompromissar
graden av hur stodjande hon &r, genom att de som ar utanfor far stod men enbart i den
utstrackningen de behovs for att ta de ska ta del av gruppen.

Enligt de kvinnliga respondenterna ar det viktigt for en ledare att man inte har en allt for hog
kontroll pa sina medarbetare utan later medarbetarna ta ansvar och ha inflytande i sitt arbete.
Dock utrycktes det att det var lika viktigt att som ledare veta var granserna gar och att ledaren
ska veta nar hon ska ingripa ifall medarbetarna lagger for mycket fokus pa att prata istallet for
att jobba. Detta resonemang forklaras foljande, ”Det mjuka kan ga overstyr sa att det blir for
demokratiskt, eftersom det inte alltid & demokratiskt i ett foretag och ibland maste chefen
vara en chef didr man har det sista ordet”’. Citatet beskriver att likt en kompromissledare,

5> Respondent K2. Intervju den 29 mars 2018.
6 Respondent K1. Intervju den 26 mars 2018.
" Respondent K2. Intervju den 29 mars 2018.
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tillater ledaren att medarbetarna & med och fattar beslut men enbart i den omfattningen
medarbetarna nar godtagbara resultat annars far ledaren ta kontrollen.

5.1.5 Integrerat chefskap

Den integrerade ledaren som &dven kallas den optimala ledaren ledare uppmuntrar sina
medarbetare att komma med forslag och idéer och anser att det ar viktigt att medarbetarna
kénner sig delaktiga. Det integrerade chefskapet liknar de uppfattningar som finns om de
kvinnliga ledarna, som utrycker att en viktig del i ledarens vardag &r att se till att alla
medarbetare mar bra och att de har en arbetsmiljo dar de vagar ha olika asikter. Detta
resonemang forklaras pa foljande vis, “om man dr otrygg i gruppen sd vigar man inte ha
skilda &sikter, det har vi ganska mycket i var grupp”. 8Att alla medarbetare mar bra och har en
arbetsmiljo dar de vagar ha olika asikter uppfattas av de kvinnliga ledarna som viktigt for att
medarbetarna ska kanna sig trygga med att framfora sina asikter och idéer.

Ett pastdende som en av de kvinnliga respondenterna uttryckte var att de flesta kvinnor som
far barn lar sig uppfostra sina barn och leda dem pa ratt vag, vilket ger kvinnan férutsattningar
for att ses som en optimal ledare. Vidare berattar den kvinnliga respondenten att ur ett
traditionellt perspektiv uppfattas kvinnor som har barn, redan inneha en ledande roll i den
man att rollen som mamma for ens barn har samma principer som nar det géaller rollen som
ledare for sina anstallda. Detta beskrivs i foljande citat.

”Vi kan detta men sa blir vi osdkra och far déligt sjalvfortroende och tror att vi
inte kan. Vi ser bara inte kopplingen med att organisera, planera och styra en
organisation skiljer sig inte mycket fran sa som vi uppfostrar vara barn, det ar
samma sak” °

Citatet beskriver uppfattningar om att kvinnor har en battre forstaelse for hur méanniskor
hanteras och att leda en organisation, men att de flesta kvinnor inte & medvetna om det.
Liknande uppfattningar uttryck av andra kvinnliga respondenter. Vidare beskriver citatet att
kvinnor uppfattas ha samre sjalvfortroende och att detta forklarar varfér det enbart ar ett fatal
kvinnor som ser sig sjalva som optimala ledare.

5.2 Kvinnors uppfattningar om manligt ledarskap

5.2.1 Uppgivet ledarskap

De manliga ledarna uppfattas av kvinnorna som att de ar konfliktradda eftersom de har svart
att hantera ett problem som ar for nira inpa nagot personligt, ”[...] de vet inte hur de ska
hantera det och det &r for kinsligt for dom™°. Darfor véljer de att ta avstdnd vid sadana
situationer vilket resulterar i att de manliga ledarna uppfattas som att det inte har nagon riktig
koll pa sin grupp och vad som verkligen hander med medarbetarna. Dessa uppfattningar visar
pa att de kvinnliga respondenterna uppfattar manliga ledare som mindre relationsorienterade.

Det finns dven uppfattningar om att i en industribransch som ar mansdominerad, finns det ett
for givet tank att en ledare ska vara en man och att en man har mer kompetens &n en kvinna

8 Respondent K3. Intervju den 5 april 2018.
% Respondent K2. Intervju den 29 mars 2018.
10 Respondent K4. Intervju den 5 april 2018.
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”[...] alla tinker att alla min kan redan det hér tekniska biten, att de har det i blodet”!!. De
kvinnliga respondenterna har uppfattningar om att det &r lattare for man att klattra i sin karriar
och na en ledande position i en industribransch, [...] i en industribransch didr min styr blir
det littare att komma in och sé r det en jargong”. *2De tar &ven upp att de har en uppfattning
om att medarbetarna lyssnar mer pa om det ar en manlig ledare &n en kvinnlig ledare. Den
kvinnliga ledaren maste kontinuerligt hdvda sin kompetens och visa ett storre engagemang &n
den manliga vilket uppfattas av kvinnorna som att den manliga visar ett mindre engagemang
for arbetet.

Resonemanget att de manliga ledarna ar mindre relationsorienterade och att de inte behdver
kampa lika mycket som en kvinna for att na en ledande position kan kopplas till den manliga
ledaren uppfattas som en uppgiven ledare. Den uppgivna ledaren agerar passivt och har inget
intresse for att skapa en relation med sina anstallda samt utfora arbetet.

5.2.2 Eftergivet ledarskap

De manliga ledare uppfattas visa en hardare bild av sig sjalva, vilket gor att de oftare blir
tuffare bemotta av sina medarbetare. Vid exempelvis situationer dar medarbetaren inte haller
med sin ledare, samlar denne mod och styrka for att kunna saga emot ledaren darfor blir ™[...]
det oftare hetare kinslor mot en man 4n en kvinna”. '®Ett eftergivet ledarskap innebar att
ledaren har en hog grad av relationsorientering déar en trivsam arbetsmiljé och ett bra
samarbete bland medarbetarna &r av vikt for denna typ av ledare. Uppfattningarna om att den
manliga ledaren far ett mer aggressivt bemotande aterspeglas inte som gynnande for en
vanskaplig och trivsam arbetsmiljé bland medarbetarna.

5.2.3 Auktoritart chefskap

Inom det auktoritdra chefskapet har ledaren en hog grad av uppgiftsorientering och en lag
grad av relationsorientering. Ett vanligt uttryck for att beskriva de manliga ledarna var att de
var raka och kunde sétta ner foten nar de behdvdes samt att de var mer malorienterade an de
kvinnliga ledarna. Det uppfattades som att man har l&ttare att sdrskilja och dra ett tydligare
streck mellan person och uppgift. Men ibland uppfattas det som att de oftast lagger mer fokus
pa sjalva uppgiften och att man nar ett visst resultat och mindre fokus laggs pa de mjuka
aspekterna som att halla koll pa att medarbetarna klarar av det. Detta forklaras pa foljande vis,
’[...] mycket mer av att vi ska nd nagot resultat, men det har med hur man mar, det finns inte

nagonstans pé den viigen”. 14

Det finns uppfattningar om att vissa egenskaper som tillskrivs en kvinnlig ledare inte kan
tillskrivas till en man eftersom det inte skapar en bra bild av den manliga ledaren. Aven om de
anvander sig av samma ledarskapsstil beskrivs han annorlunda.

”Man vill inte beskriva en man som snill och trevlig, utan det ska vara mer att han

ar bestamd eller rittvis”.'®

”[...]han pekar med hela handen och kor pa 1807,

11 Respondent K2. Intervju den 29 mars 2018.
12 Respondent K3. Intervju den 5 april 2018.
13 Respondent K2. Intervju den 29 mars 2018.
14 Respondent K3. Intervju den 5 april 2018.
15 Respondent K3. Intervju den 5 april 2018.
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Den manliga ledaren beskrevs med egenskaper som uppfattas vara mer harda, som en
bestamd och auktoritar ledare. Vid exempelvis svara situationer dar foretaget stélls infor en
forandring eller omorganisation uppfattas det som att en manlig ledare battre kan se till att
projektet satts igang, eftersom han tar till mer drastiska atgarder och ger tydliga riktlinjer for
de anstéllda. Inom det auktoritara chefskapet behdver ledaren inneha mer harda egenskaper
for att kunna ge raka direktiv vid pressade situationer darfor uppfattas den manliga ledaren
inneha ett auktoritart chefskap.

5.2.4 Kompromissledarskap

Bland de kvinnliga respondenters utsagor fanns det inte nagra uppfattningar som tydde pa att
en manliga ledare anvander sig av ett kompromissledarskap. Daremot var det vissa aspekter
som visade pa att det manliga ledarskapet inte uppfattas anvanda ett kompromissledarskap.
Som tidigare namnt sa uppfattas den manliga ledaren likna en auktoritér person som “pekar
med hela handen och koér pa 180”. Denna typ av ledare uppfattas inte ge sina medarbetare
nagon chans alls att ta vara med vid beslutsfattande, vilket skiljer sig fran kompromissledaren
som enbart till en viss del ger medarbetarna tillatelse att ta del av beslutsprocessen.

5.2.5 Integrerat chefskap

Det finns uppfattningar om att 4&ven om man ar samre pa att ta hand om medarbetarna i
samma man som en kvinna sa véljer oftast manga att vanda sig till en manlig ledare for att
soka trygghet. Detta resonemang forklaras pa foljande vis, ”Man kiinner en mer trygghet hos
en man som ledare, hir pa arbetsplatsen kan det kanske vara s&”. ’Den manliga ledaren
uppfattas av de kvinnliga respondenterna som mer stabil samt att han har mer kontroll vid
nodlagen. Darfor soker man sig till nagon som vet och kan beratta vad man ska gora. Citatet
beskriver att dessa uppfattningar ar mer synliga pa en arbetsplats som ar mansdominerad. En
integrerad ledare anvénder sig av ett ledarskap som framjar utveckling genom att
organisationen préglas av bland annat medarbetarnas engagemang och dmsesidig respekt.
Uppfattningarna om manliga ledare som stabila och sékra visar pa att medarbetarna har
respekt for honom och har tillit till att han kommer goéra ett bra beslut. Detta resonemang kan
indikera pa att den manliga ledaren uppfattas anvanda ett integrerat chefskap.

Inom det integrerade chefskapet lagger ledaren fokus pa att ta hansyn till bade medarbetarnas
valmaende samt att arbetet utfors. | foljande citat uttrycks det som att kvinnor skulle klara den
balansen battre &n de manliga ledarna.

”Det ar lattare for en kvinna att agera som en man, genom att agera bestimt och
malmedvetet men 4nda ir 6dmjuka '8

Som tidigare namnt s& uppfattas de manliga som mindre benégna att ta hand om medarbetarna
i den man som en kvinnlig ledare kan. Darfor beskriver de att en kvinna som redan innehar
den d6dmijuka sidan, aven har tendenser att visa mer harda egenskaper likt bestamdhet och
malmedveten, vilket tidigare beskrivits som mer manliga egenskaper.

16 Respondent K1. Intervju den 26 april 2018.
17 Respondent K2. Intervju den 29 mars 2018.
18 Respondent K4. Intervju den 5 april 2018.
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5.3 Mans uppfattningar om kvinnligt ledarskap

5.3.1 Uppgivet ledarskap

”Sen ligger det fordomar 1 grunden hos olika personer och det kommer upp titt
som tatt, men det pratar jag och min vice skiftledare om, valdigt mycket. Till
exempel ar de manga som tror att jag favoriserar henne och man har hort
kommentarer om att hon glider pa en rakmacka, men det ar andra som séger sa
och detta far man héra hela tiden.”*°

Citatet beskriver hur det finns uppfattningar om att kvinnliga ledare inte uppfattas vara
tillrackligt kompetenta for att besitta en hogre position. Den kvinnliga ledaren som beskrivs i
citatet, uppfattas fatt sin position enbart for att nagon hogre chef gett henne jobbet och att hon
inte uppfattas behdva arbeta lika aktivt som en manlig ledare. Beskrivningen av hur de
kvinnliga ledarna uppfattas stammer till en viss del 6verens med den uppgivna ledaren som
agerar passivt i sitt ledarskap.

5.3.2 Eftergivet ledarskap

Kvinnor uppfattas av mannen ha en mer omtanksam sida dar de ar mana om personalen och
garna ser till att alla medarbetare samarbetar mot samma hall samt att den kvinnliga ledaren &r
en god lyssnare, ™I situationer dér lyssnandet behovs kan jag se att det ar en fordel att vara
kvinnlig ledare da hos dom finns det mer naturligt och de tar dessa personalfragor mer
seriost”. 2% Den kvinnliga ledaren beskrivs ha béttre forstdelse for medarbetarna och deras
valmaende samt att det finns uppfattningar om att de kvinnliga ledarna anser att en mer
relationsorientering &r viktigare. Inom det eftergivna ledarskapet anser ledaren att en bra
relation till medarbetarna ar viktigare an att utfora arbetet. En kvinnlig ledare har goda
forutsattningar for att inneha ett eftergivet ledarskap.

De manliga respondenterna uppfattar att de kvinnliga ledarna har ett storre fokus pa
medarbetarna &n de manliga ledare, vilket & en aterkommande utsaga hos de manliga
respondenterna. Manliga ledare uppfattas istallet lagga ett storre fokus pa att arbetet gors.

”Men dar dr kvinnor mycket starkare med att de har mer ro och kan diskutera mer
och tar mer tid att fd med alla, detta har man mer svart for. Vilket jag i den
situationen kan tycka att det &r okej att vi alla inte & med, men bara vi nar

malet” 2!

Kvinnor uppfattas av de manliga respondenterna ha stérre talamod med att fa alla medarbetare
att forsta arbetsuppgiften och skapa en bra gemenskap. Problemet med ett sadant ledarskap ar
att det ar valdigt tidskravande och kan innebara att malet inte nas, vilket enligt de manliga
respondenterna ar viktigare att nd malet an att medarbetarna ar sams. Dessa uppfattningar
tyder pa att méan inte har de forutsattningarna for att anvanda sig av ett eftergivet ledarskap i
samma man som en kvinna.

19 Respondent M2. Intervju den 29 mars 2018.
20 Respondent M1. Intervju den 26 mars 2018.
21 Respondent M2. Intervju den 29 mars 2018.
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5.3.3 Auktoritart chefskap

De manliga cheferna beskriver sina uppfattningar om kvinnliga chefer som att kvinnor &r
mjukare och skorare i det avseendet att de inte ha lika stort sjalvfortroende &n mén for att
vagar sta pa sig. Detta kan forklara varfor det finns sa fa kvinnliga ledare pa ledarpositioner i
mansdominerade branscher, vilket exemplifieras i féljande citat.

“Nackdelar med att det & mansdominerat &r att det redan ar valdigt manga man sa
blir det valdigt mycket at det hallet och &r man inte van med detta som kvinna sa
kan det vara ganska tufft att komma ut med sin asikt och sédga vad man tycker,
man maste ha skinn pé nasan”. 22

Den manliga ledaren uppfattas vara hard och ha mer mod att ta tuffare beslut. 1 en
mansdominerad bransch behdver den kvinnliga ledaren vara tuffare for att likstéllas med en
manlig ledare. Detta kan uppfattas som att hon maste vara évertydlig med att visa att det ar
hon som har makten, ”[...] pa det sittet att de visar vem som bestimmer”23. Inom det
auktoritara chefskapet beskrivs ledaren kunna ge harda direktiv som kanske inte medarbetarna
accepterar. FoOr att kvinnliga ledare ska efterlikna en auktoritar chef, finns det uppfattningar
om att hon maste likstallas med en mans egenskaper.

”[...]kvinnor méste visa sig s mycket duktigare 4n alla andra”?*

”Kvinnliga chefer ir vildigt skirpta, nistan overskérpta”?

Citaten fran flertalet respondenter beskriver hur kvinnliga ledare uppfattas ha mer krav pa sig
fran bade omgivningen och fran sig sjalva. Det uppfattas som att kvinnliga ledare
kontinuerligt tvingas bevisa att de har ratt kompetens, vilket oftast leder till att de har en béttre
detaljfokus och uppfattas som mer ambitidsa an méan. Att kvinnor ar béttre pa att ta hansyn till
detaljer uppfattas som bade negativt och positivt av de manliga respondenterna, [...] storsta
misstaget ar att man ar inne och petar i detaljer, du maste kunna lita pa manniskor att de gor
det dom ska ”. Den manliga respondenten uttrycker att da den kvinnliga ledaren &r radd for
att det ska bli fel, finns det en risk att hon lagger for mycket fokus pa detaljerna, vilket leder
till att ledaren inte later medarbetarna vara sjalvstandiga for att pa sa satt kunna utvecklas.
Andra aspekter som de manliga respondenterna tar upp ar att en éverdriven detaljfokus kan
uppfattas som tjatigt och for kontrollerande. Det positiva aspekterna de manliga
respondenterna tar upp ar att pa grund av kvinnors 6ga for detaljer uppfattas de ibland vara
mer tydliga an vad en manlig ledare &r. De aspekter som kan kopplas till detta ledarskap ar att
kvinnor uppfattas ha ett sd pass detaljfokus att de kan tolkas som kontrollerande och dérav
inte ger sina medarbetare utrymme for att jobba sjalvstandigt. Detta indikerar pa ett auktoritart
chefskap dar ledaren anvander sina medarbetare som ett verktyg for att na resultat.

5.3.4 Kompromissledarskap

Bland méns utsagor fanns det inget utryck som tydde pa att de kvinnliga ledarna uppfattas
uppréatta en medelmattig relation med sina anstallda i den man att enbart ha en relation for att
kunna halla sig borta fran konflikter, likt kompromissledaren. Da det ett flertal ganger

22 Respondent M5. Intervju den 13 april 2018.
23 Respondent M3. Intervju den 4 april 2018.
24 Respondent M4. Intervju den 5 april 2018.
2 Respondent M1. Intervju den 26 mars 2018
26 Respondent M4. Intervju den 5 april 2018.
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uttrycks att den kvinnliga ledaren uppfattas vara véldigt man om sina medarbetare innehar
hon dérfor for en hdg grad av relationsorientering for att kunna ses som en kompromissledare.

5.3.5 Integrerat chefskap

For att beskrivas som en integrerad ledare behovs en hog grad av bade relationsorientering
och uppgiftsorientering. Men de manliga respondenterna uttrycker att kvinnliga ledare
uppfattas ha fler mjuka egenskaper, vilket representerar en hdg grad av relationsorientering.
Darfor finns det inget som tyder pa att de manliga respondenterna har uppfattningar om att en
kvinnlig ledare anvander sig av ett integrerat ledarskap. Daremot finns det uppfattningar om
att det manliga ledarskapet efterliknar mer ett integrerat chefskap.

”[...] dom visar mer respekt mot assd, mén.”?’

”[...]Jom man som manlig ledare kommer ut och ska bestimma nagot, sa
respekterar man nog det mer, 4n om det 4r en kvinna som siger det.”?®

Citaten ar fran nagra av de manliga respondenterna och beskriver hur deras kvinnliga kollegor
uppfattas. De manliga ledarna tar upp att det finns forutfattade meningar om att medarbetarna
hellre vill ha en manlig ledare an en kvinnlig. Likt den integrerade ledaren ses som den
optimala ledaren, sa visar detta resonemang att de manliga respondenterna uppfattar den
manliga ledaren som mer dnskvard samt mer optimal som ledare. ” [...]pa produktionen vill
man jattegarna saga emot och jobba emot den personen och da maste man vara lite hardare
om man ska siga emot”. 2° Citatet beskriver hur manliga respondenterna uppfattar kvinnor
som for mjuka och inte tillrackligt harda for att besitta en roll som ledare i en industri.
Kvinnliga ledare uppfattas inte vara tillrackligt bestdimda i samma utstradckning som en man
och kan darfor uppfattas den manliga ledaren inneha mer respekt fran medarbetarna.

5.4 Mans uppfattningar om manligt ledarskap

5.4.1 Uppgivet ledarskap

Det finns uppfattningar om att nar manliga ledare blir tillfrigade om nagot som ledaren
antingen inte kan eller inte vill svara pa s& kan en man lattare komma undan med det, vilket
forklaras pa foljande vis, [...Jmanliga ledare klarar sig ur minga situationer bara for att de ir
min”. 3°l en liknande situation beskriver han att den kvinnliga ledaren hade behovt svara pé&
fragan. Detta resonemang uppfattas som att manliga ledare har tillatelse att agera mer passivt i
sitt ledarskap, till skillnad fran kvinnliga ledare. Vilket visar pa att den manliga ledaren har
mer tendenser att anvénda ett mer uppgivet ledarskap.

5.4.2 Eftergivet ledarskap

Som tidigare namnt av de kvinnliga respondenterna uppfattas inte de manliga ledare vara
omtanksamma i samma man som den kvinnliga ledaren. De manliga ledarna uppfattas inneha
egenskaper som tyder pa att de lagger mer fokus pd att arbetet utférs. Aven om vissa
respondenter uttrycker att det kan finnas manliga ledare som ldgger storre vikt pa

27 Respondent M3. Intervju den 4 april 2018.
28 Respondent M4. Intervju den 5 april 2018.
29 Respondent M3. Intervju den 4 april 2018.
30 Respondent M1. Intervju den 26 mars 2018.
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medarbetarnas valmaende, sa uppfattas det att de finns fler man som &r mer
uppgiftsorienterade.

5.4.3 Auktoritart chefskap

Manliga ledare uppfattas som raka, bestimda samt harda. Detta ar egenskaper de manliga
respondenterna resonerar att en ledare ska ha i en producerande fabrik. ”’[...]manligt ledarskap
passar mycket mer i en produktionsmiljo”. 3'Citatet visar att det finns uppfattningar om att
den kvinnliga ledaren inte ses som en ledarfigur i en industri. Att respondenterna beskriver de
manliga ledarna med egenskaper som harda, raka och bestimda kan uppfattas som mer
sjalvsakra pa sitt ledarskap. En ledare med ett bra sjalvfortroende &r trygg i sin roll och
uppfattas vaga ta tuffare beslut, kan ses som gynnande inom det auktoritara chefskapet. Denna
ledare &r pa sa vis inte radd for att ge harda befallningar till sina medarbetare.

De manliga respondenterna resonerade om att det var viktigt att ha tydliga mal och riktningar
for att arbetet ska utforas. ”[...]eftersom jag &r malinriktad och jag &r inte s& man om att det ar
konsensus i allting och tar det for lang tid, s& ar det dir jag kommer in”. 32 Har forklarar en
manlig respondent att han inte tycker det ar lika viktigt med harmoni pa arbetsplatsen utan
han anser att man nar malet ar viktigare. Detta resonemang kan kopplas till att det uppfattas
som att manliga ledare a mer uppgiftsorienterade an relationsorienterade, vilket stimmer
overens med det ledarskap en ledare inom det auktoritéra chefskapet utévar.

Vi mén vagar ta ut, jag vill tro att vi &r tilldtna att ta lite mer svéngar eller vi ger
oss sjélva tillatelse och omgivningen ger oss den att ta lite mer svangar an vad en
kvinna far som ledare, tror jag. »*%

Manliga ledare uppfattas som modigare och mer flexibla, i den man att de vagar tanja pa
granserna och inte radda for att misslyckas. Det finns dven uppfattningar om att de manliga
ledarnas beteende tas for givet och accepteras av omgivningen, vilket gor att de kan vara mer
hansynslosa och komma undan med det, till skillnad fran kvinnor i samma situation. De
manliga ledarna ger sig sjalva den kontrollen och med den kan han ge direktiv som maste
accepteras av andra. Detta ledarskap liknar det auktoritara chefskapet som genomsyras av en
central ledning dar ledaren ger ut direktiv till sina medarbetare likt en order som darefter
maste efterféljas.

5.4.4 Kompromissledarskap

Inom kompromissledarskapet visar ledaren mindre uppskattning for fordndring och beskrivs
som en mer tillbakadragen ledare. Som det tidigare har namnts i detta kapitel, uppfattas de
manliga ledare vara mer vaghalsiga och har en tendens att tanja pa granserna. De
uppfattningar som uttryck bland de manliga respondenterna om en manliga ledares karaktar
stdmmer darmed inte Gverens med ett kompromissledarskap.

5.4.5 Integrerat chefskap

Inom det integrerade chefskapet innehar den optimala ledaren en hég grad av
relationsorientering samt en hég grad av uppgiftsorientering. Aven om de manliga ledarna

31 Respondent M3. Intervju den 4 april 2018.
32 Respondent M2. Intervju den 29 mars 2018.
33 Respondent M4. Intervju den 5 april 2018.
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inte uppfattas ha en hog grad av relationsorientering, likt en integrerad ledare, sa utrycks det
att de manliga ledarna ser sig sjalva som battre ledare och ser sig sjélva vara narmare en
optimal ledare &n en kvinnlig ledare. Vilket forklaras pa féljande vis, ”Min ir kanske bittre i
den tekniska biten mer”. 3*Det finns uppfattningar om att man vérderar sig sjalva som mer
kompetenta an kvinnorna. | situationer dar méan inte hade tillrackligt med kunskap sa uppfattar
de fortfarande sig sjalva som mer sakkunniga an den kvinnliga ledaren.

Kvinnors radsla for att uppfattas som mindre lampade som ledare gor att man uppfattas ha ett
battre sjalvfortroende an kvinnor. Ett exempel &r att infor en viss arbetsuppgift valjer kvinnor
att saga att de inte kunde ett visst steg forran de kande sig sakra pa att de hade en grundlig
kunskap om hela arbetsprocessen. [...]kvinnor ville verkligen vara sékra pa att de kan
arbetsuppgiften innan de svarar att de kan det”, ® vilket far kvinnorna att verka mindre
kunniga i jamforelse med den manliga kollegan som i samma situation valde att saga att han
kunde hela processen men egentligen hade en dversiktlig kunskap om arbetsprocessen. Att ha
ett bra sjalvfortroende och ta pa sig arbetsuppgifter som man inte kan fullt ut kan ses som att
aven om manliga ledare inte beskrivs som tillrackligt relationsorienterade for att inneha ett
integrerat ledarskap sa uppfattar de sig sjalva som integrerade ledare.

5.5 Helhetsuppfattning

Bade manliga och kvinnliga respondenter har uppfattningar om att manliga ledare &r mer
uppgiftsorienterade. De lagger mer fokus pa att arbetet utférs och mal uppfylls samt att de
beskrivs som harda, bestaimda och raka, vilket enligt modellen The Managerial Grid
karaktariseras som ett auktoritart chefskap. Det kvinnliga ledarskapet uppfattas av bade
manliga och kvinnliga respondenter som mjukare och omhéndertagande av medarbetarna,
vilket tyder pa att de uppfattas ha ett mer eftergivet ledarskap. Det kvinnliga ledarskapet
uppfattas som mer passande i situationer dar manniskor &ar inblandande. De beskrivs som
Iyhdrda och har en formaga att ta hand om medarbetare och personliga fragor, béttre dn de
manliga ledarna. Det manliga ledarskapet uppfattas passa mer i en industri eftersom det finns
forestallningar om att man har en battre teknikkunskap, vilket enligt respondenterna behdvs i
en industriverksamhet. Nar respondenterna ombads bestdamma vilket typ av ledarskap,
relation- eller uppgiftsorienterat ledarskap, skulle passa bast for en chef beskrev samtliga
respondenter att en kombination av bada skulle vara det optimala. Det uppfattas som att
ledaren ska ha tydliga mal och strava efter att na dem, men samtidigt vara uppmarksamma sa
att medarbetarnas valmaende &r intakt och att de kanner sig inkluderande. En kombination av
bade relation- och uppgiftsorienterad ledare kan uppfattas som att bade de manliga och
kvinnliga respondenterna ser det integrerade chefskapet som det bésta alternativet.

Det finns uppfattningar om att bade manliga och kvinnliga ledare beskriver sitt ledarskap som
integrerade ledare. Dock lyfter de manliga ledarna géarna upp sig mer an vad de kvinnliga
ledarna gor vilket uppfattas som att manliga chefer ser sig sjalva som mer optimala ledare
trots att de inte uppfattas inneha hég grad av relationsorientering, vilket efterstravas inom det
integrerade chefskapet. Daremot uppfattar man inte de kvinnliga ledarna inneha ett integrerat
samtidigt som de kvinnliga respondenterna inte uppfattar de manliga ledarna ha ett integrerat
chefskap.

34 Respondent M2. Intervju den 29 mars 2018.
3 Respondent M1. Intervju den 26 mars 2018.
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6 Analys

Det som framkom i resultatavsnittet, kring uppfattningar om det integrerade chefskapet,
behdvs en mer djupgaende analys. | detta kapitel kommer analysen bygga pa var skillnaderna
respektive likheterna angdende formagan att inneha ett integrerat chefskap, utifran de
begrepp for uppgift- respektive relationsorientering fran tabell 1.0 och 2.0, som tagits fram ur
operationaliseringen i den teoretiska referensramen. Dessa egenskaper kommer presenteras
nedan i avsnittet som underrubriker. Darefter kommer materialet sammanstallas i en
overgripande analys med hjalp av en grafisk representation av en kvalitativ figur.

6.1 Uppgiftsorientering

6.1.1 Bestamd & direkt

Manliga uppfattningar om kvinnligt och manligt ledarskap

De manliga respondenterna uppfattar de kvinnliga ledarna som for mjuka och inte tillrackligt
tuffa samt att de har ett storre fokus pa medarbetarnas valmaende. Detta kan vidare uppfattas
som att ta svara beslut och konfrontera medarbetare, inte ses som kvinnors starka sida. De
manliga ledarna uppfattas ha ett stort sjalvfortroende och forestéliningar om att det ledarskap
en manlig ledare utévar l&mpar sig béttre i en producerande industri, vilket respondent M3
uttrycker. Vidare forklarar respondent M3 att det i en industribransch finns tendenser att
medarbetarna jobbar emot ledaren och att det i sadana situationer kréver att ledaren &r hard
och kan visa vem som bestdmmer. Detta stammer éverens med de uppfattningar om manliga
ledare som beskrivs som harda och darfér kunna anses som att de manliga ledarna uppfattas
vara mer trygga i ledarrollen och &r inte radda for att ta svara beslut. Lindmark och Onnevik
(2011) beskriver den uppgiftsorienterade ledaren vara effektiv vid pressade situationer dar
ledaren ger snabba och raka direktiv, vid sadana situationer finns det inte tillrackligt med tid
och mojlighet att fundera ut den bésta l16sningen och darfér behover ledaren vara bestdmd och
direkt. Darmed kan den kvinnliga ledaren ses som mindre lamplig som en uppgiftsorienterad
ledare i den aspekten att hon inte uppfattas vara bestdamd i samma utstrackning som en manlig
ledare.

Kvinnliga ledare uppfattas aven ha battre talamod an mén, vilket respondent M2 uttryckte att
kvinnor ger sig mer tid at att se till att alla medarbetare forstar arbetsuppgiften och att gar mot
samma hall. Ett sddant forhallningssatt lampar sig inte lika bra i problematiska situationer dar
snabba beslut behdvs och det inte ges ndgon extra tid at att se till att alla medarbetare forstar.
Detta kan vidare bidra till att det finns uppfattningar om att en kvinnlig ledare inte uppfyller
de kriterier for att beskrivas som en uppgiftsorienterad ledare, vilket innebér att ge snabba och
raka direktiv nar situationen kraver det (Lindmark & Onnevik 2011).

Kvinnliga uppfattningar om kvinnligt och manligt ledarskap

Respondent K1 utryckte uppfattningar om att manliga ledare & mer bestdmda och drivande,
vilket kan ses som lampliga beskrivningar av en uppgiftsorienterad ledare. En bestdmd och
driven ledare kan vid pressade situationer gora drastiska atgarder och se till att de fullfoljs,
vilket kan uppfattas som att manliga ledare &r effektivare i pressade situationer och déarmed
vara lampligare som en uppgiftsorienterad ledare (Lindmark & Onnevik 2011).

Kvinnor uppfattas vara mer édmjuka och mjuka men vissa uttryck bland de kvinnliga

respondenterna var att det var viktigt att veta gransen och dar man som ledare maste inta en
mer bestamd roll. Det finns uppfattningar om att kvinnor har svarare att se den har gréansen,
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vilket respondent K2 uttrycker och detta kan héarledas till att kvinnor inte uppfattas som
lampliga i situationer dar ledaren behover ge raka direktiv, vilket kopplas vidare till att
kvinnor inte uppfattas inneha en uppgiftsorienterad ledarskapsstil (Lindmark & Onnevik
2011).

6.1.2 Malorienterad

Manliga uppfattningar om kvinnligt och manligt ledarskap

Det finns uppfattningar om att kvinnor maste jobba hardare for att uppna lika mycket som en
man och detta kan uppfattas som att kvinnliga ledare ar mer malorienterade. Detta tolkas som
att kvinnliga ledare uppfattas anvanda ett uppgiftsorienterat ledarskap eftersom hon strévar
efter att uppna ett mal hon satt och enligt det uppgiftsorienterade ledarskapet ar mal ett viktigt
verktyg for att arbetet ska utforas (Engelbert & Wallgren 2016). Det uppfattades tydligt att
manliga ledare var mer mana om att uppna resultat och mal, vilket respondent M2 uttrycker.
Att fokusera pa att uppna ett visst resultat eller mal visar pa att det manliga ledarskapet
uppfattas vara mer likt ett uppgiftsorienterat ledarskap da den uppgiftsorienterade ledaren har
fokus pa att utforma mal som medarbetarna ska uppna enligt Engelbert och Wallgren (2016).

Kvinnliga uppfattningar om kvinnligt och manligt ledarskap

Det finns uppfattningar om att kvinnliga ledare ar malinriktade men att detta visas pa ett annat
satt an hos de manliga ledarna. Respondent K4 och K3 uttryckte att kvinnliga ledare &r
malinriktade men att det aven ar viktigt att f& med alla medarbetare att ga mot samma mal,
vilket uppfattades vara lika viktigt som sjalva malet. Detta bidrar till vidare uppfattningar om
att kvinnliga ledare kan beskrivas som uppgiftsorienterade da det &r av vikt for ledaren att det
finns mal som medarbetarna ska strdva mot, vilket stammer Gverens med Engelbert och
Wallgrens (2016) beskrivning av en uppgiftsorienterad ledare. En manliga ledare uppfattades
som mer malinrikta an kvinnliga ledare da de beskrivs som mer resultatinriktade och att de
har ett storre fokus pa att se till att arbetet utfors, vilket talar for att en manlig ledare uppfattas
som en lamplig uppgiftsorienterad ledare. Uppfattningar om att de manliga ledarna &r
malinriktade kopplas till Engelbert och Wallgrens (2016) beskrivning av en
uppgiftsorienterade ledare séatter mal for att se till att arbetet utfors.

6.1.3 Auktoritar

Manliga uppfattningar om kvinnligt och manligt ledarskap

Det finns uppfattningar om att kvinnliga ledare ar battre pa att se detaljer och att detta
uppfattas hindra medarbetarna att arbeta sjalvstandigt. Att kvinnor maste arbeta hardare an
maén for att visa sig tillrackligt kompetenta kan uppfattas som att de inte ges moéjlighet for en
kvinnlig ledare att géra misstag i samma man som de manliga ledarna. Detta kan tolkas som
att de kvinnliga ledarna istallet blir véaldigt mana att arbetet utfors pa ratt satt samt valdigt
uppmarksamma ifall det sker nagot fel, vilket dven respondent M1 uttrycker. Detta kan
indirekt kopplas till att medarbetarna inte far den informationen de behdver eller att
informationen blir otydlig da de inte vet hur de ska utfora arbetet, eftersom ledaren har sa stor
kontroll att medarbetarna inte ges méjligheten att ta del av ansvaret (Lindmark & Onnevik
2011). Likt den auktoritara ledaren som Lindmark och Onnevik (2011) férespraka sd har
denna ledare hdg kontroll Gver sina medarbetare sa kan uppfattningar om den kvinnliga
ledaren med en hog detaljfokus, indirekt kopplas till att kvinnliga ledare har tendenser att vara
auktoritdra och ddrmed anvanda sig av ett uppgiftsorienterat ledarskap.
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En manlig ledare uppfattas inte vara sa man om medarbetarnas valmaende utan lagger sitt
fokus mer pa att medarbetarna utfor sitt jobb och att resultat uppnas, vilket lampar sig vl som
en auktoritar ledare som har ett storre fokus pa att na positiva produktionsresultat (Lindmark
& Onnevik 2011). Den manliga ledaren uppfattas dven ha mer frihet att utéva ledarskap hur
de vill, vilket respondent M4 uttrycker, detta skapar forutsattningar for att de kan agera mer
hansynslos och anda accepteras av omgivningen. Att den manliga ledaren uppfattas vara mer
hansynslos kan indirekt kopplas till en uppgiftsorienterad ledare i den man att de efterliknar
en auktoritar ledare som behandlar sina medarbetare hansynslost enbart for att na resultat
(Lindmark & Onnevik 2011; Casimir & Ng 2010).

Kvinnliga uppfattningar om kvinnligt och manligt ledarskap

Manliga ledare uppfattas vara véldigt bestamda och auktoritéra likt respondent Kluttryckte,
sa beskrivs de manliga ledarna styra medarbetarna genom att peka med hela handen och driva
vidare med de beslutet han gor. Detta kan bidra till vidare uppfattningar om att de manliga
ledarna delegerar direktiv och for att se till att de uppfylls pressas medarbetarna, vilket enligt
Casimir och Ng (2010) beskriver en uppgiftsorienterad ledare. Dessa uppfattningar kan
kopplas till att det manliga ledarskapet lampas val som en uppgiftsorienterad ledare. Daremot
uppfattas de kvinnliga ledarna vara mer mana om medarbetarna och att skapa en bra atmosfar
pa arbetsplatsen, vilket underlattar for medarbetarna att exempelvis kanna sig trygga att saga
till ifall de inte mar bra eller att de kénner sig utbranda av arbete. En uppgiftsorienterad ledare
ser sina medarbetare som verktyg for att arbetet ska utféras och vidare pressar medarbetarna
for att arbetet ska ha en hog arbetskvalité (Lindmark & Onnevik 2011; Casimir & Ng 2010).
Detta indikerar pa att den kvinnliga ledaren inte uppfattas vara lika auktoritar som en manlig
ledare och darmed inte lamplig som en uppgiftsorienterad ledare.

6.1.4 Valorganiserad & Strukturerad

Manliga uppfattningar om kvinnligt och manligt ledarskap

Kvinnliga ledare uppfattas mer tdlmodiga eftersom de & mana om att samtliga medarbetare
forstar arbetsuppgiften dven om det ar tidskravande. Det kan bidra till vidare uppfattningar
om att kvinnliga ledare vet hur de ska strukturera upp arbetet eller upplarningen, for att pa
basta satt se till att medarbetarna forstar. Detta kan tolkas som att den kvinnliga ledaren
lampar sig val som en uppgiftsorienterad ledare da den uppgiftsorienterade ledaren
strukturerar upp arbetet for medarbetarna for att se till att arbetet utfors (Engelbert &
Wallgren 2016).

Manliga ledare uppfattas vara mer malinriktade och detta kan uppfattas som att de behover
gora en plan for att se till att medarbetarna nar malet. For att gora en plan behdver ledaren
strukturera upp medarbetarnas arbete och prioritera vad som gors forst for att sa effektivt som
mojligt na malet. Detta kan da bidra till uppfattningar om att manliga ledare &r
valorganiserade och strukturerade och dverensstaimmer med en uppgiftsorienterad ledare som
ser till att arbetet utférs genom att planera och strukturera upp arbetet (Engelbert & Wallgren
2016).

Kvinnliga uppfattningar om kvinnligt och manligt ledarskap

Kvinnliga ledare som har barn uppfattas ha en fordel néar det galler att vara ledare i en
organisation. Det finns uppfattningar om att det & samma forutséttningar att uppfostra sina
barn och leda en organisation, vilket respondent K2 uttrycker. Detta kan da tolkas som att likt
en foralder som maste ha en bra plan for hur barnen ska lara sig att ga mot ratt vag maste aven
den uppgiftsorienterade ledaren enligt Engelbert och Wallgren (2016) ha en plan for hur
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medarbetarna ska na de uppsatta malen. Uppfattningarna om kvinnliga ledare talar for att de
ses som lampliga uppgiftsorienterade ledare.

Nar foretaget behdver genomga en omorganisation eller forandring finns det uppfattningar om
att den manliga ledaren ses som béttre lampade pa att genomdriva det. Detta kan tolkas som
att den manliga ledaren uppfattas vara duktigare pa att strukturera upp organisationen &n de
kvinnliga och darmed driva igenom forandringen. Likt den uppgiftsorienterade ledaren som
lagger fokus pa att arbetet utférs genom en bra struktur, planering och organisering av arbetet
(Engelbert & Wallgren 2016) uppfattas de manliga ledarna ha fler forutsattningar att vara
valorganiserade och strukturerad, vilket ddrmed kan tolkas som att det manliga ledarskapet
ses som gynnsamt inom det uppgiftsorienterade ledarskapet.

6.1.5 Flexibel

Manliga uppfattningar om kvinnligt och manligt ledarskap

Den uppgiftsorienterade ledaren behdver vara flexibel for att vara beredd att hantera
oforberedda storningar eller forandringar (Engelbert & Wallgren 2016). En manlig ledare
uppfattas vara mer vaghalsiga och flexibla &n de kvinnliga, vilket respondent M4 utrycker
tydligt. De manliga ledarskapet kan uppfattas ge forutsattningar for att battre hantera ovantade
héndelser, vilket bidrar till vidare uppfattningar om att manliga ledare uppfattas som mer
passande som en uppgiftsorienterad ledare.

Det finns uppfattningar om att kvinnliga ledare kontinuerligt maste bevisa sin kompetens
vilket bidrar till vidare uppfattningar om att den kvinnliga ledaren inte far géra misstag. Detta
lampar sig inte vid en situation dar nagot ofdrutsett hant och dar den kvinnliga ledaren inte
vagar l6sa det eftersom risken att hon kan gora fel, hindrar henne. Uppfattningarna om att en
kvinnlig ledares radsla skapar hinder for att hantera plotsliga stérningar och férandringar,
visar sig inte vara lampligt inom det uppgiftsorienterade ledarskapet da denna typ av ledare
enligt Engelbert och Wallgren (2016) ska kunna hantera oftrutsedda storningar och
forandringar.

Kvinnliga uppfattningar om kvinnligt och manligt ledarskap

De kvinnliga respondenterna utmarkte inget specifikt kring uppfattningar om kvinnliga eller
manliga ledarnas formaga att hantera oforutsedda storningar eller forandringar i
verksamheten, vilket enligt Engelbert och Wallgren (2016) beskriver att en uppgiftsorienterad
ledare ska kunna hantera. Men det finns uppfattningar om att kvinnliga ledare kan anpassa sin
uppmarksamhet samt stéd for medarbetarna. K1 uttryckte att den kvinnliga ledaren gav mer
stod nar nagon medarbetare var utanfor gruppen for att sedan trappa ner pa stodet nar
medarbetaren blev en del av gruppen. Detta kan tolkas som att den kvinnliga ledaren enbart
till en viss del uppfattas som flexibel och darmed uppfattas som lampligt inom det
uppgiftsorienterade ledarskapet da hon kan hantera forandringar kring medarbetarnas behov
av stod.

6.1.6 Sammanstallning av uppfattningar

Det uppgiftsorienterade i manligt ledarskap avseende faktor bestamd & direkt varderas lika av
bade méan och kvinnor. Bada kdnen varderar de manliga ledarna inneha mer drag fran dessa
egenskaper. Manliga och kvinnliga ledare har &ven liknande uppfattningarna om kvinnligt
ledarskap avseende egenskaperna bestamd och direkt. Det framhalls av de bada konen att
kvinnor inte kan vara bestdmda och direkta i samma utstrdckning som de manliga ledarna.
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Man lyfter upp uppfattningar om att kvinnliga ledare inte ar lika bestamda vid svara
beslutsfattande och de inte kan ge snabba direktiv nar situationen kraver det. Kvinnor lyfter
upp egenskapernas viktiga betydelse men dock sa uppfattas egenskaperna inte vara ett
kénnetecken for det kvinnliga ledarskapet.

Avseende faktor malorienterad varderar bade manliga och kvinnliga ledare att de bada kénen
innehar inslag av den egenskapen. Man uppfattar de kvinnliga ledarna vara hart arbetande for
att likstallas med manliga ledare och darfor uppfattas de vara malorienterade. Manliga och
kvinnliga ledare uppfattar de manliga ledarskapet vara valdigt malorienterat eftersom det tas
upp forestallningar om att de manliga ledarna har ett mer fokus pa att uppna resultat och mal.
Kvinnor uppfattar de kvinnliga ledarskapet vara malorienterat och pavisar egenskapens
viktiga betydelse men ddremot poangteras det vara lika viktig att fa med alla medarbetarna att
ga mot samma mal, vilket de manliga ledarna uppfattar som mindre viktigt.

Auktoritar bedoms lika avseende de manliga ledarskapets karaktdr och de manliga ledarna
uppfattas av bade manliga och kvinnliga ledare ha ett mer auktoritart beteende gentemot
medarbetarna. Avseende de kvinnliga ledarskapet uppfattas det av de bada koénen inte
karaktarisera ett kvinnligt ledarskap men daremot atskiljer sig mans forklaringar till en viss
del. Man uppfattar de kvinnliga ledarna enbart ha tendenser att agera som en auktoritér ledare
i form av hog kontroll, dock uppfattas de inte inneha en auktoritdr approach mot sina
medarbetare.

Faktorerna valorganiserad & strukturerad vérderas lika av bade manliga och kvinnliga
ledare, dessa egenskaper uppfattas vara egenskaper som bada kénen innehar i sitt ledarskap.
Daremot skiljer sig uppfattningarna at avseende faktorn flexibel. Méan uppfattar de manliga
ledarskapet inneha hdg grad av egenskapen flexibilitet och de kvinnliga ledarnas mojlighet for
att vara flexibla uppfattas vara begransade och darmed inte forma sig inneha den egenskapen i
sitt ledarskap. Detta skiljer sig fran kvinnors uppfattning om kvinnligt ledarskap da de
poéngterar att kvinnligt ledarskap kan vara flexibelt avseende anpassning av uppmarksamhet
och stdd for medarbetarna.

6.2 Relationsorientering

6.2.1 Omtanksam & Omvardande

Manliga uppfattningar om kvinnligt och manligt ledarskap

En relationsorienterad ledare som innehar egenskaper omtanksam och omvardande innebar
enligt Sveningsson och Alvesson (2010) att ledaren prioriterar medarbetarnas valmaende samt
behov. Att ta hand om medarbetarna och lyssna pa deras problem uppfattas som de kvinnliga
ledarnas starka sida. De kvinnliga ledarna uppfattas ha battre forstaelse for medarbetarna an
de manliga ledarna. Att kvinnliga ledare uppfattas vara mer omtdnksamma &n mannen talar
for att en kvinnlig ledare kan uppfattas som en l&mplig ledare inom det relationsorienterade
ledarskapet. Medan manliga ledare uppfattas vara mer harda samt som det tydligt uttrycks att
manliga ledare valjer att prioritera att arbetet utfors. Detta kan bidra till vidare uppfattningar
om att manliga ledare inte ar omtanksamma da han inte prioriterar medarbetarnas valmaende
som enligt Sveningsson och Alvesson (2010) &r av vikt for den relationsorienterade ledaren.

Vidare finns det uppfattningar om att manliga ledare lattare kommer undan nar de hamnar i
problematiska situationer som de inte har ett svar eller I6sning pa, vilket dven respondent M3
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uttrycker. Detta kan skapa uppfattningar om att manliga ledarna har tendenser att undvika
medarbetarnas personliga problem eftersom de inte har forstaelse for medarbetarna i samma
utstrackning som de kvinnliga ledarna. Relationsorienterade ledaren fokuserar dven pa att
hjélpa medarbetarna nar de kommer med problem, eventuella intressen eller en 6nskan att
utvecklas (Sveningsson & Alvesson 2010). Att de manliga ledaren undviker medarbetarna,
kommer i langden inte framja medarbetarnas utveckling och darmed kan uppfattningar om det
manliga ledarskapet tolkas som att det inte ldmpar sig inom det relationsorienterade
ledarskapet.

Kvinnliga uppfattningar om kvinnligt och manligt ledarskap

Kvinnliga ledare uppfattas vara valdigt lyhérda, omhéandertagande och ha en férmaga att se
ifall ndgon medarbetare inte mar bra. Dessa egenskaper gynnas inom det relationsorienterade
ledarskapet (Sveningsson & Alvesson 2010). En ledare som kan se att en medarbetare inte
mar bra, kan aven se ifall ndgon medarbetare visar intresse for nagot speciellt. Detta kan
exempelvis innebdra att ledaren hjalper medarbetaren att fa mojligheten till att visa sin
potential samt att ledaren framjar medarbetarens utveckling, vilket uppfattas som att kvinnliga
ledare tolkas som lampliga ledare inom det relationsorienterade ledarskapet da denna typ av
ledare lagger fokus pa medarbetarnas onskan att utvecklas (Sveningsson & Alvesson 2010).

Det finns uppfattningar om att de manliga ledarna ar konfliktradda, vilket respondent K4
uttrycker. Respondent K3 uttrycker uppfattningar om att manliga ledare inte bryr sig om
medarbetarnas valmaende utan fokuserar mer pa att se till att resultat uppnas. Detta kan bidra
till att medarbetarna inte kanner sig trygga med att framféra sina problem till en manlig ledare
som kommer férsumma medarbetarnas problem. Darmed kan det tolkas som att den manliga
ledaren som férsummar sina medarbetare, inte ses som passande inom det relationsorienterade
ledarskapet da han inte tar hansyn till medarbetarnas véalmaende och darmed inte
Overensstammer med Sveningsson och Alvessons (2010) beskrivning av en
relationsorienterad ledare.

6.2.2 Lojal & Respektfull

Manliga uppfattningar om kvinnligt och manligt ledarskap

En ledare som visar respekt och tillit mot medarbetarna och deras idéer &r enligt Casimir och
Ng (2010) en relationsorienterad ledare. Det finns uppfattningar om att medarbetarna har
storre respekt for manliga ledare an kvinnliga, vilket respondent M3 och M4 uttrycker. | en
miljo med fler manliga anstallda finns det uppfattningar om att nar en ledare gor ett beslut sa
uppskattas det mer ifall det & &n manlig ledare. Detta kan tolkas som att det finns
uppfattningar om att de manliga ledarskapet anses vara battre lampat i en industrimiljo.
Uppfattningar om att de manliga ledarna har respekt fran medarbetarna kan bidra till vidare
uppfattningar om att manliga ledare ses som passande inom det relationsorienterade
ledarskapet da den typen av ledare har en émsesidig respekt gentemot medarbetarna enligt
Casimir och Ng (2010).

Att kvinnliga ledare uppfattas vara lyhdrda och mer mana om medarbetarna kan tolkas som
att kvinnliga ledare har tillit frin medarbetarna da de kanner att de kan anfortro sig sina
problem eller idéer. Uppfattningar om att den kvinnliga ledaren har tillit fran sina medarbetare
kan vidare kopplas till att kvinnliga ledare innehar ett mer relationsorienterat ledarskap enligt
Casimir och Ng (2010).

Kvinnliga uppfattningar om kvinnligt och manligt ledarskap
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Som tidigare namnt sa finns det uppfattningar om att medarbetarna hellre valjer att vanda sig
till den kvinnliga ledaren nar de har problem, vilket kan uppfattas som att de kanner sig
tryggare med den kvinnliga ledaren. Detta kan bidra med vidare uppfattningar om att
medarbetarna kanner sig tryggare med den kvinnliga ledaren eftersom de kanner ett storre
fortroende for henne dn de manliga ledarna. Att det finns en likstallig tillit mellan den
kvinnliga ledaren och medarbetarna uppfattas som gynnande och dérmed kan det kvinnliga
ledaren se som mer l&mpad inom det relationsorienterade ledarskapet enligt Casimir och Ng
(2010).

Déremot finns det uppfattningar om medarbetarna kénner en stor tillit for de manliga ledarna,
vilket ses som gynnande inom det relationsorienterade ledarskapet dér tillit och respekt &r en
vasentlig del inom ledarskapet (Casimir & Ng 2010). Respondent K2 beskriver ett exempel
vid dar medarbetarna vid en nddsituation, valde att vanda sig till den manliga ledaren for att
soka trygghet. Vid oférutsedda handelser likt ett nodlage sa uppfattas det som att
medarbetarna har ett storre fortroende for den manliga ledaren dd han ses som
problemldsaren. Darmed kan det manliga ledarskapet tolkas som lampligt inom det
relationsorienterade ledarskapet avseende egenskaperna lojal och respektfull.

6.2.3 Stddjanden

Manliga uppfattningar om kvinnligt och manligt ledarskap

En relationsorienterade ledare stddjer sina medarbetare (Casimir & Ng 2010). Att vara
stodjande kan uppfattas som att ledaren lyssnar och &r tillganglig for sina medarbetare nér de
har problem, och den hér tolkningen kopplas till uppfattningar om kvinnligt ledarskap. De
kvinnliga ledarna uppfattas vara mer lyhdrda och mana om medarbetarnas valmaende, vilket
tyder pa att de stodjer medarbetarna nar de inte mar bra eller behdver prata. Att kvinnliga
ledare stodjer sina medarbetare kan saledes skapa uppfattningar om att kvinnliga ledare
anvander sig av ett relationsorienterat ledarskap.

Respondent M2 gav uttryck om uppfattningar att kvinnliga ledare som har en hdgre position,
innehar den positionen enbart for att hon blivit favoriserad. Respondent M2 ser dessa
uppfattningar som viktiga att diskutera med sina kvinnliga kollegor. Detta kan bidra till vidare
uppfattningar om att den manliga ledaren uppfattas vara man om de kvinnliga kollegornas
anseende och darmed uppfattas som stdédjande. Darmed kan detta tolkas enligt Casimir och
Ng (2010) som att den manliga ledaren anvénder sig av ett relationsorienterat ledarskap da
han stodjer sina kollegor.

Kvinnliga uppfattningar om kvinnligt och manligt ledarskap

Det finns uppfattningar om att manliga ledare bemots tuffare &n de kvinnliga, vid situationer
dar medarbetare och ledare har olika asikter. Detta kan tolkas som att medarbetarna har
forvantningar pa att den manliga ledaren ska vara mer auktoritar och bemdta medarbetarna
med motargument. Ett sadant mottagande kan uppfattas som att manliga ledare inte ses som
stddjande och darmed inte tolkas som en lamplig relationsorienterad ledare enligt Casimir och
Ng (2010). Daremot finns det uppfattningar om att kvinnliga ledare & mer mana om
medarbetarnas olika asikter och att de anser att medarbetarnas asikter ar av stor vikt. Detta
kan enligt Casimir och Ng (2010) kopplas till att den kvinnliga ledaren ses som béttre lampad
som en relationsorienterade ledare da hon stodjer medarbetarna och deras asikter.

6.2.4 Trevlig
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Manliga uppfattningar om kvinnligt och manligt ledarskap

Enligt det relationsorienterade ledarskapet laggs fokus pa att skapa en trivsam miljo och en
god arbetsstamning for medarbetarna (Casimir & Ng 2010). Det finns uppfattningar om att
man bor ha en kaxigare och sjalvsékrare attityd for att arbeta i ett industriforetag, vilket
respondent M3 gav uttryck for. Det manliga respondenterna uttryckte tydligt att kvinnor inte
uppfattas vara tuffa i samma utstrackning som méan. Dessa uppfattningar visar ytterligare pa
att de manliga respondenterna har uppfattningar om att de kvinnliga ledarskapet anses vara
mjukare. Detta kan bidra till vidare uppfattningar om att de kvinnliga ledarskapet ses som mer
gynnsamt for att skapa en trivsam atmosfar samt att de kvinnliga ledarna lampar sig battre
som relationsorienterade ledare an vad de manliga ledarna gor.

Kvinnliga uppfattningar om kvinnligt och manligt ledarskap

Som tidigare namnts finns det uppfattningar om att manliga ledare bemats tuffare &n kvinnor.
Medarbetarna beméter de kvinnliga ledarna med en mjukare forhallningsatt, vilket kan visa pa
att det de kvinnliga ledarskapet medf6r en trevligare atmosfar dar medarbetarna inte har lika
aggressivt beteende gentemot bade ledaren och medarbetarna emellan. Det &r viktigt for den
relationsorienterade ledaren att ha en bra relation med medarbetarna samt att se till att
medarbetarna emellan trivs med varandra (Casimir & Ng 2010). Detta kan bidra till
uppfattningar om att det mjukare forhallningsatt de kvinnliga ledarna medfor ses som mer
gynnsamt inom det relationsorienterade ledarskapet.

6.2.5 Harmonisk

Manliga uppfattningar om kvinnligt och manligt ledarskap

Inom det relationsorienterade ledarskapet ska ledaren se till att organisationen och gruppen
genomsyras av harmoni (Alvesson et. al. 2015). Det finns uppfattningar om att de manliga
ledarna har ett storre sjalvfortroende &n de kvinnliga ledarna samt att de manliga ledarna har
mer mod att ta sig an arbetsuppgifter de inte klarar av fullt ut. Ett bra sjalvfortroende kan
bidra till vidare uppfattningar om att medarbetarna kan k&nna sig lugnare med en ledare som
utstralar sékerhet och kunskap. Detta kan skapa en kansla av trygghet hos medarbetarna.
Samtidigt kan det &ven bidra till uppfattningar om att de kvinnliga ledarna med ett mindre
sjalvfortroende, inte utstralar en dvertygelse om att de ar tillrackligt bra och darmed skapa en
kénsla av osakerhet hos medarbetarna. Den manliga ledaren med ett bra sjalvfortroende kan
tolkas skapa en lugnare stdmning och darfér ses som lamplig inom det relationsorienterade
ledarskapet enligt Alvesson et. al. (2015). Samtidigt finns det &ven uppfattningar om att
kvinnliga ledare tillfér en lugn och harmonisk kénsla bland medarbetarna. De manliga
respondenterna tar upp uppfattningar om att kvinnliga ledare handskas battre med
medarbetarna och har en battre formaga att se till att alla forstar arbetsuppgiften och gar mot
samma mal tillsammans. Detta visar pa att kvinnor uppfattas strava efter en enighet och
harmoni i gruppen, i och med detta ses de kvinnliga ledarna som passande inom det
relationsorienterade ledarskapet (Alvesson et. al. 2015).

Uppfattningar om att kvinnliga ledare maste arbeta hardare och kontinuerligt behafta sin
kompetens for att likstallas med ménnen, kan bidra till vidare uppfattningar om att kvinnliga
ledare maste tavla med sina manliga kollegor for att fa samma acceptans. Denna
tavlingsinriktade miljé som det manliga ledarskapet bidrar med, matchar inte med den lugna
och harmoniska atmosfar som den relationsorienterade ledaren anser ar av stor vikt for att ses
som lamplig inom det relationsorienterade ledarskapet (Alvesson et. al. 2015).

Kvinnliga uppfattningar om kvinnligt och manligt ledarskap
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Kvinnliga ledare uppfattas vara mana om att skapa en trygg arbetsmiljo for sina anstéllda
eftersom det skapar forutsattningar for medarbetarna att uttrycka sina asikter. Dessa
uppfattningar om en trygg arbetsmiljo kan bidra till vidare uppfattningar om att miljon
genomsyras av en lugn och harmonisk stamning dar de olika asikterna accepteras av andra.
Detta kan tolkas som att uppfattningar om de kvinnliga ledarnas stravan efter en trygg
arbetsmilj6 matchar med den relationsorienterade ledaren som stravar efter att harmoni i
gruppen (Alvesson et. al. 2015).

Den relationsorienterade ledaren som & man om att det ska finnas harmoni mellan
medarbetarna (Alvesson et. al. 2015) kan uppfattas vara en ledare som forsoker skapa en lugn
och fridfull miljo &ven vid problematiska situationer. Det finns uppfattningar om manliga
ledare lattare undkommer vissa svara situationer, exempelvis personliga problem som
medarbetarna har. Detta kan bidra till vidare uppfattningar om att en manlig ledare som
undviker medarbetarna nar de har problem inte finns tillganglig néar det behévs och darmed
kan han inte sprida harmoni. Uppfattningar om den undvikande manliga ledaren tolkas
darmed inte som lamplig inom det relationsorienterade ledarskapet enligt Alvesson et. al.
(2015).

6.2.6 Sammanstallning av uppfattningar

Det relationsorienterade i kvinnligt ledarskap avseende faktor omtanksam & omvardande
varderas lika av bade man och kvinnor. Manliga och kvinnliga ledare bedémer de kvinnliga
ledarna inneha mer drag fran egenskaperna omtanksam och omvardande. Bada konen har
uppfattningar om att de manliga ledarna inte innehar dessa egenskaper i sitt ledarskap och
uppfattas vara mer harda och inte lika mana om medarbetarnas valmaende. Daremot uppfattas
det kvinnliga ledarskapet aven karaktariseras av omtanksamhet da de beskrivs vara valdigt
mana om medarbetarna.

Lojal & respektfull &r egenskaper som vaérderas lika av bade manliga och kvinnliga ledare och
bada har liknande uppfattningar om att vardera kons ledarskapsstil innehar dessa egenskaper.
Dock ar det intressant att ta upp de forklaringar som ges om varfor manligt ledarskap
uppfattas inneha dessa egenskaper. Bade manliga och kvinnliga ledare tar upp uppfattningar
om att manliga ledare verkar ha en ingrodd respekt av medarbetarna, daremot tas det inte upp
ifall kvinnliga ledare har det i samma utstrdckning som de manliga. Man uppfattar de
kvinnliga ledarna ha en tillitsfull relation med medarbetarna da de kanner sig trygga att dela
med sig av sina problem och intressen, vilket dven stammer 6verens med kvinnors
uppfattningar om kvinnligt ledarskap.

Avseende faktor stodjande vérderas bade av manliga och kvinnliga ledare att det kvinnliga
ledarskapet karaktariseras starkt av den egenskapen. Daremot skiljer sig uppfattningarna om
till vilken grad de manliga ledarskapet karaktariseras av egenskapen stddjande. Mans
uppfattningar visar pa att de uppfattar manliga ledare inneha inslag av egenskapen stodjande
da det finns forestallningar om att de & mana om sina kvinnliga kollegor som utsétt for
fordomar. Dock uttrycks det att kvinnor inte uppfattar de manliga ledarna inneha egenskapen
stddjande gentemot sina medarbetare eftersom de uppfattas ha en mer auktoritar attityd.
Faktorn trevlig bedoms lika av bade manliga och kvinnliga ledare. Avseende manligt
ledarskap uppfattas det av bada konen, inte karaktériseras av faktorn trivsam eftersom en mer
hard approach inte uppfattas skapa en trivsam atmosfar. Daremot uppfattas det kvinnliga
ledarskapet inneha ha en hog grad av faktorn trivsam da deras mjuka approach skapar en mer
trivsam atmosfér.
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Avseende faktor harmonisk finns det bade likheter och skillnader i uppfattningar angaende
hur val ledarskapet karaktariseras av harmoni. Man tar upp blandade uppfattningar ifall det
kvinnliga ledarskapet karaktariseras som harmoniskt. Mans uppfattningar om kvinnors daliga
sjalvfortroende skapar en otrygg miljo for medarbetarna. Med hansyn till detta sa uppfattar
mén det manliga ledarskapet bidra till en mer tryggare miljé och darmed kunna karaktériseras
av faktorn harmonisk i storre grad &n de kvinnliga ledarskapet. Dock finns det &ven
uppfattningar om att det manliga ledarskapet har forutsdttningar for att skapa en
tavlingsinriktad miljo for de kvinnliga ledarna och déarmed inte skapa en harmonisk milj0.
Kvinnor och mén uppfattar det kvinnliga ledarskapet karaktariseras av faktorn harmonisk da
kvinnliga ledare uttrycks bidra till en trygg milj6 dar medarbetarna kan dela med sig av sina
asikter och svarigheter. Daremot uppfattas de manliga ledarna ha tendenser till att undvika
medarbetarnas problem. Detta visar pa att kvinnor inte uppfattar mans ledarskap

karaktariseras som harmonisk, da det kan forklaras med att vid brist av narvaro kan ledaren
inte sprida harmoni.

6.3 Analys kopplat till The Managerial Grid

Figur 2.0 The Managerial Grid

Méans och kvinnors uppfattningar om respektive kons ledarskap
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Kalla: Egen illustration utformad av forfattarna med inspiration och tolkning av Blake och
Moutons Tvadimensionella ledarstilsmodellen (Lindmark och Onnevik 2011. s. 300).

Bade de kvinnliga och manliga ledarna véarderar lika om hur stor betydelse det har att en
ledare innehar bade den relationsorienterade samt den uppgiftsorienterade aspekten, vilket det
integrerade chefskapet representerar. Manliga och kvinnliga ledare har liknande uppfattningar
om att det motsatta konet har fler tendenser av en viss orientering. Daremot skiljer det sig i
sjalvuppfattningarna om hur de ser till sitt egna kons ledarstil och hur de varderar ledarstilens
lamplighet som en integrerad ledare. Det som diagrammet tillfor &r att visa hur
uppfattningarna om det integrerade chefskapet gar isar. Det cirkelmarkerade omradet vid 9.1 i
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figur 2.0 representerar kvinnors uppfattningar om manligt ledarskap. Méans uppfattningar om
kvinnors ledarskap illustreras med ett cirkelmarkerat omrade vid 1.9 i figur 2.0. Det
markerade omradet som stracker sig fran 9.1 mot 9.9 i figur 2.0 representerar mans
uppfattningar om manligt ledarskap. Kvinnors uppfattningar om kvinnligt ledarskap
illustreras med hjalp av det markerade omradet som stracker sig fran 1.9, med en tydlig linje
men som sedan Gvergar till en streckad linje, mot 9.9 i figur 2.0.

Det finns en samstammighet med bade manliga och kvinnliga ledares uppfattningar om att de
manliga ledarna innehar fler egenskaper inom det uppgiftsorienterade ledarskapet. Av de fem
faktorer, avseende relationsorientering utrycks det att kvinnor har uppfattningar om att man
inte ses som lampade som en relationsorienterad ledare under fyra faktorer. Detta skapar ett
intryck av att kvinnor uppfattar de manliga ledarna enbart kunna inneha ett hogt
uppgiftsorienterat ledarskap, vilket det auktoritdra chefskapet representerar. Samtidigt har
méan uppfattningar om att manliga ledares lamplighet som relationsorienterad ledare enbart
utmarks under tre faktorer varav tva, harmonisk och stédjande, delvis kan uppfattas att méan
ses som lampliga relationsorienterade ledare. Detta ger ett intryck av att mén ser de manliga
ledare som béttre 1&mpliga inom det uppgiftsorienterade ledarskapet och kan antas att i en
organisation som grundas pa ett uppgiftsorienterat ledarskap, efterstravas det manliga
ledarskapet mer an det kvinnliga. | en sadan organisation uppstar det hinder for kvinnor att
avancera i sin karriar.

Manliga ledarna uppfattas ha ett hogt sjalvfortroende som uttrycks i att de har mod att ata sig
uppgifter som de inte klarar av fullt ut. Av den anledningen kan det tolkas som att mén har
sjalvuppfattningar om att de har en mer bendgenhet att na det optimala ledarskapet. Dessa
sjalvuppfattningar om manliga ledarnas storre formaga att na idealet, illustreras i figuren med
en stark linje som stracker sig fran det auktoritara chefskapet mot det integrerade chefskapet.
Att daremot detta markerade omrade inte nar det integrerade chefskapet fullt ut forklaras med
att manliga ledare inte uppfattas inneha alla egenskaper som utgor exempel pa ett hogt
relationsorienterat ledarskap. Det kan ses som att mans strategi att dvervardera sig sjalva
framjar forestallningar om att man ses som lampliga ledare pé toppositioner.

Mén uppfattar de kvinnliga ledarna inneha en hdg grad av relationsorientering med héansyn till
att det kvinnliga ledarskapet karaktdriseras av alla de faktorerna som representerar den
relationsorienterade ledaren. Dessa uppfattningar illustreras med det cirkelmarkerade omradet
vid 1.9 i figur 2.0, och visar att kvinnliga ledare uppfattas ha ett eftergivet ledarskap. Déremot
ar det tre av fem faktorer inom uppgiftsorienteringen, bestamd & direkt, till en viss del faktorn
auktoritar samt flexibel, som de manliga ledarna uppfattar att det kvinnliga ledarskapet inte
lampar sig. Detta kan da tolkas som att man inte uppfattar det kvinnliga ledarskapet kunna
beskrivas som ett optimalt ledarskap, vilket kan ge intryck av att kvinnors relationsorienterade
ledarskapsstil uppfattas vara béattre lampade pa positioner som utmarks av ett hogt fokus pa
medarbetarna och deras valmaende, likt mellanledspositioner. Méans uppfattningar om det
kvinnliga ledarskapet inte lampas inom det uppgiftsorienterade ledarskapet kan dven antas
skapa problem for en kvinna som vill bli ledare i en mansdominerad organisation genom att
hon inte far samma respekt av kollegor och medarbetare som en manlig ledare.

| likhet med mans uppfattningar om att kvinnligt ledarskap inte representerar ett
uppgiftsorienterat ledarskap, visar de kvinnliga respondenterna ha liknande uppfattningar.
Kvinnor uppfattar de kvinnliga ledarskapet inte inneha egenskaperna, auktoritar samt
bestamd & direkt, och egenskapen flexibel enbart till en viss del, for att kvinnliga ledare ska
beskrivas som lampliga inom det uppgiftsorienterade ledarskapet. Detta illustreras med det

-42 -



markerade omradet som stracker sig fran det eftergivna ledarskapet mot det integrerade
chefskapet. Detta representerar kvinnors uppfattning om det kvinnliga ledarskapets formaga
att na det optimala ledarskapet inte nas fullt ut. En annan viktig uppfattning ar att de kvinnliga
ledarna inte riktigt uppfattas vara sjalvsakra i sina roller som ledare och att detta kan paverka
vidare uppfattningar om kvinnors férmaga att ses som en optimal ledare. Detta kan ge intryck
av att kvinnor uppfattar de kvinnliga ledarna ha benagenhet att nd det optimala ledarskapet
dock dar det inte lika starkt uttalat som méns sjalvuppfattningar, vilket det streckade linjerna
utgor ett exempel pa. Detta kan da vidare tolkas som att kvinnor skapar hinder for dem sjalva
att uppna en karriar.
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7 Diskussion

| detta avsnitt tas det upp forskningsresultat for den befintliga studien och resultat fran
tidigare forskning, for att foéra en diskussion om det finns en Gverensstammelse mellan
resultaten eller om de skiljs at.

| tidigare analysavsnitt framgar det att bade kvinnliga och manliga ledare hade liknande
uppfattningar om att manliga ledare &r mer uppgiftsorienterade och att kvinnliga ledare ar mer
relationsorienterade. Daremot skilde sig respondenternas uppfattningar om huruvida det
motsatta konets ledarskap ansags ha benégen att na ett optimalt ledarskap, det vill saga ett
integrerat chefskap. De manliga respondenterna uttryckte att det manliga ledarskapet har mer
benégenhet till att na ett integrerat chefskap &n de kvinnliga och de kvinnliga respondenterna
uttryckte tvartom, att det kvinnliga ledarskapet hade mer bendgenhet att na ett integrerat
chefskap an det manliga. Att uppfattningarna skilde sig at beroende pa vilket kon
respondenten hade visar pa att respondenternas kén har en bidragande effekt pa uppfattningar
om vad som utgdr en optimal ledare. Dessa resultat stimmer éverens med Holt, Bjorklund
och Green (2009) forskningsresultat géllande att respondenternas kon har en paverkan pa
uppfattningar om vad som utmérker en effektiv ledare.

Sedan finns det en likhet i beddmningen vari svagheten for man respektive kvinnor bestar.
Man ar svagare pa relationsorienterat och kvinnor pd uppgiftsorienterat ledarskap. Detta
sammanfaller med tidigare resultat fran Eagly och Johnson (1990) som séger att manliga
ledare &r mer uppgiftsorienterade medan kvinnliga ledare ar mer relationsorienterade. Vidare
tror madn mer om sig sjalva att kunna klara ledarskapet fullt ut an kvinnor tror om sig sjalva
och att det ar detta som styr bort kvinnor fran att bli chefer, och att det paverkar antalet
sokande till tjanster. Detta sammanfaller med de resultat som forskarna Brands och
Fernandez-Mateo (2017), Charness och Gneezy (2012) samt Flory, Leibbrandts och List
(2015) tar upp, att en forklaring till att det finns en ojamn konsfordelning pa ledande poster ar
att kvinnor véljer att avbOja tjanster eftersom de valjer att undvika rivalitetsmiljon som
uppstar vid rekryteringsprocesser. Kvinnors osakerhet paverkar aven den beddmande
arbetsgivarens uppfattningar om att man anses vara ett sékrare kort och dérmed valjer
rekrytera manliga istallet for kvinnliga kandidater (Berglund et. al. 2002; Bendl et. al. 2013)

Vidare visar mina resultat likheter med tidigare forskning av Paustian-Underdahl, Walker och
Woehr (2014) och Eagly, Karau och Makhijani (1995) som uppmérksammar att i
verksamheter som domineras av man, uppfattas de manliga ledarna vara mer lampliga i roller
som hade en mer uppgiftsorienterad karaktér. De forskningsresultat som min studie ledde
fram till var att manliga respondenter hade uppfattningar om att deras ledarskap, som
karaktariserades av uppgiftsorienterade egenskaper, var béttre lampande i ett tillverkande
foretag. Bade kvinnliga och manliga respondenter uppfattade den kvinnliga ledaren inneha en
hogre grad av ett relationsorienterat ledarskap och uttryckte att ett sadant ledarskap ansags
vara battre passande pa positioner eller situationer som kraver en hog medarbetarfokus. Vilket
kan kopplas samman med andra forskningsresultat av Paustian-Underdahl, Walker och Woehr
(2014) och Eagly och Karau (2002), som tar upp de kvinnliga ledarskapet som uppfattas vara
mer relationsorienterade ses som effektivare pa en mellanledsniva. Detta kan forklara varfor
det ar fa kvinnlig ledare pa ledande poster. Att det kvinnliga ledarskapet uppfattas vara
lampligare pa en mellanledsniva, som genomsyras av en hog medarbetarfokus, styrks aven av
Cundliff och Vescio (2016) forskningsresultat. Cundliff och Vescio (2016) tar upp att det
finns uppfattningar om att kvinnor ses som battre passande pa ledarpositioner dar fokus &r att
uppratthalla relationer, vilket sammanfaller med de arbetsuppgifter en ledare pa mellanniva
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har. Genom dessa uppfattningar kan det tankas skapa forutsattningar att kvinnor sjalvmant
valjer att anta chefsjobb som ur ett stereotypt perspektiv anses vara mer kvinnligt.

Tidigare forskning gjord av Eagly (2007) och Wahl (1999) tar upp att det finns likheter
mellan manliga och kvinnliga ledare eftersom de kvinnliga férmas efterlikna manliga ledare
och de stereotypiska egenskaper som foreskrivs det manliga ledarskapet. Detta sammanfaller
med mina resultat dar uppfattningar om att kvinnliga ledare arbetar hardare for att bli lika
accepterade som de manliga ledarna. Dessa resultat stimmer Overens med Wahls (1999)
forskningsresultat, om att ledarskapsidealet utmérks av den traditionella manliga normen.
Uppfattningar om att man ser sig sjélva vara battre lampade som ledare, ger uttryck for att det
finns férdomar gentemot kvinnor som ledare och att detta kan leda till att de mer eller mindre
tvingas vélja ett annat chefsjobb dar det kvinnliga ledarskapet uppfattas ha battre
forutsattningar att na en topposition. Detta liknar de uppfattningar som Eagly och Karau
(2002) tar upp i sina slutsatser, som beskriver att fordomar gentemot kvinnors formaga att
klara av en ledarroll leder till att kvinnliga ledare ses som mindre duktiga &ven ifall de
uppfyller kraven, for en ledarroll, lika bra som en manlig ledare. Att den befintliga uppsatsen
tar upp forskningsresultat som stdmmer Overens med flera tidigare forskningsresultat,
indikerar att min studie starker resultat tidigare forskning framfort.

Déremot det som tidigare forskning inte belyser men som den befintliga studiens
forskningsresultat pavisar ar att det finns en sammanstammighet bland manliga och kvinnliga
respondenters uppfattningar om bedémningen vad svagheten fér man respektive kvinnor
bestar i relation med orienteringarna. Att detta galler resultat fran en specifik kontext, visar pa
att den befintliga studien bidrar till en precisering av tidigare forklaringar om uppfattningar
om manligt och kvinnligt ledarskap.

Det &r kéant sedan tidigare att méan har hogre sjalvfortroende dn kvinnor och att detta ger mén
ett dvertag och ger dem intryck av att de ar béattre 1ampade till chefspositioner (Ylander 1997;
Wahl et. al. 2014). Bade bland de manliga och kvinnliga respondenterna i min studie, fanns
det uttryck for att man uppfattas vara mer sjalvsikra och att deras sjalvuppfattningar visar pa
att de ser sig sjalva som lampligare ledare &n de Kkvinnliga ledarna. Liknande
forskningsresultat tas upp av Kiser (2015) dad man anser sig vara battre foretagsledare an
kvinnor och att man bedémde sig sjalva vara battre lampade for ett jobb som betraktades vara
kravande. Aven Alvesson och Billing (1989) har framfort liknande resultat om forestallningar
att mén anser sig vara battre ledare &n kvinnor. Daremot en annan precisering ar att mans
hogre sjalvfortroende gor att de tror sig kunna klara relationsorienterade uppgifter tillrackligt
bra trots att de ser att de har brister i detta avseende, medan kvinnor inte tror sig om
motsvarande kompensatoriska formaga avseende uppgiftsorienterat ledarskap.

Det som daremot skiljer sig fran tidigare forskning &r att den har studiens forskningsresultat
visar att bade manliga och kvinnliga ledare har liknande forutsattningar for att na ett optimalt
ledarskap. Kvinnliga ledarskapet formas na det optimala ledarskapet, ett integrerat chefskap,
da kvinnor uppfattar de kvinnliga ledarna ha alla egenskaper som Kkaraktériserar ett
relationsorienterat ledarskap och ett fatal uppgiftsorienterade egenskaper samt att det
uppfattas vara valdigt larorikt for kvinnor att fa barn eftersom det uttrycks att det finns ett
flertal likheter med att uppfostra barn och leda medarbetare. Detta stimmer till en viss del
overens med Conradson och Rundquist (1997) forskningsresultat gallande stereotypiska
uppfattningar om att kvinnor inte skiljer sitt privata jag, som en mamma, med sitt arbetsjag.
Det manliga ledarskapet formas na ett integrerat chefskap da man uppfattar den manliga
ledaren inneha alla egenskaper som karaktariserar ett uppgiftsorienterat ledarskap och ett fatal
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relationsorienterade egenskaper. Att den befintliga studien tar upp resultat om specifikt vilka
delar i det uppgifts- respektive relationsorienterade ledarskapet respondenterna tror sig om att
ha eller sakna, ar en precisering av tidigare forskning.
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8 Slutsats

I detta kapitel kommer slutsatserna presenteras och kopplas samman med syftet samt
fragestallningarna. Kapitlet kommer avslutas med att presentera forslag till framtida forskning.

8.1 Vilka uppfattningar har de manliga och kvinnliga
respondenterna om manligt och kvinnligt ledarskap?

Syftet med studien &r att utifran ett uppgifts- och relationsorienterat ledarskapsperspektiv
undersdka hur méns och kvinnors uppfattningar om manligt och kvinnligt ledarskap uttrycks
genom att se ifall det finns forestéliningar om huruvida manliga och kvinnliga ledare beskrivs
som optimala ledare. Mina resultat visar pa att de manliga och kvinnliga respondenterna hade
liknande uppfattningar. Bade méan och kvinnor uppfattar att de kvinnliga ledarna anvander ett
mer eftergivet ledarskap, vilket innebédr hdg grad av relationsorientering, samtidigt som de
manliga ledarna uppfattas anvanda ett mer auktoritért ledarskap, som har en hog grad av
uppgiftsorientering. | enlighet med tidigare forskning uppfattas de manliga ledarna ha en
fordel i en mansdominerad bransch da deras ledarskap karaktariseras av fler
uppgiftsorienterade  egenskaper. Det kvinnliga ledarskapet innehar enbart vissa
uppgiftsorienterade egenskaper, vilket skapar uppfattningar om att det kvinnliga ledarskapet
anses vara battre lampade pa positioner som forutsatter ett mer relationsorienterat ledarskap.
Dessa uppfattningar indikerar att det eftergivna ledarskapet, som de kvinnliga ledarna innehar,
inte anses lamplig i vissa branscher eller positioner. Kvinnliga ledare uppfattas vara béttre
lampade i organisationer eller positioner som innefattar att uppréatthalla en bra relation med
medarbetarna eller manniskor. Detta indikerar pa att bade méan och kvinnors liknande
uppfattningar bidrar till att kvinnors mojlighet till att géra karridr begransas och bidrar vidare
till att kvinnor blir underrepresenterade pa vissa typer av chefsjobb eller branscher.

8.2 Vilka uppfattningar har de manliga och kvinnliga
respondenterna om manliga och kvinnliga ledares benédgenhet
att na ett optimalt ledarskap?

Ett annat forskningsresultat som studien lett fram till ar att bade manliga och kvinnliga ledare
har bendgenhet att na ett optimalt ledarskap. Manliga ledare har uppfattningar om att det
manliga ledarskapet var ndrmare ett idealt ledarskap och kvinnliga ledarna hade uppfattningar
om att det kvinnliga ledarskapet var ndarmare ett idealt ledarskap. Daremot skilde sig
uppfattningarna angaende det motsatta kdnets bendgenhet att na ett idealt ledarskap. | likhet
med tidigare forskningsresultat, har studiens resultat kommit fram till att kvinnliga ledare
uppfattas vara mer osakra och avvaktande an manliga ledare. Kvinnors osakerhet uttrycks i
uppfattningar om att kvinnliga ledare inte ser sig sjalva som en integrerad ledare i samma
utstrdckning som mén. Mina resultat visar dven att man uppfattar det manliga ledarskapet ha
mer bendgenhet att vara en ideal ledare och déarmed inneha ett integrerat chefskap, vilket
indikerar pa att de ar sakrare i sin roll som ledare. Infor en rekrytering for ett jobb kan
kvinnors svagare sjalvfortroende skapa hinder for dem att gora karridar. Denna osékerhet
forhindrar kvinnor att soka vissa hogre tjanster ifall de inte tror att de kan arbetsprocessen
medan mén i samma situation véljer att chansa &ven om de inte kan arbetet fullt ut. Mans
starka sjalvfortroende gor att de anses vara Gverrepresenterade pa hogre positioner och hade
kvinnor tank och agerat likadant hade konsfordelningen pa hogre poster inte varit lika
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snedvriden. Detta visar hur skillnader i médns och kvinnors uppfattningar om kvinnors
lamplighet som ledare skapar hinder for kvinnors mojlighet att géra karriar och kan bidra till
en majlig forklaring, varfor forandringsprocessen for att fa mer kvinnor pa ledande poster, gar
langsamt.

Det finns uppfattningar om kvinnliga ledares lamplighet som chef paverkas av
respondenternas kon och att detta kan skapa hinder for kvinnor att nd ledande positioner.
Dock har tidigare forskning inte harlett i stérre utstrackning vilka och hur uppfattningar i
kombination med en kontext uttrycks, vilket i min studie & en mansdominerad bransch, och
hur det skapar hinder fér kvinnor. Darfor anser jag att mina slutsatser medfor en preciserad
bild till den existerande teorin. Att kombinationen mellan uppfattningar, respondenternas kon
och kontexten spelar en avgérande roll for hur en kvinnlig ledare uppfattas som lamplig och
kan paverka ifall kvinnor lyckas, eller inte att gora en karridr.

En rekommendation &r att den studerade organisationen borde ta h&nsyn till om en ledare
innehar enbart vissa egenskaper som uppfattas vara lampliga for ett idealt ledarskap, skulle
kunna kompletteras med en annan ledare med motsatta egenskaper. Genom detta uppfylla
forutsattningar for ett optimalt ledarskap samtidigt som detta medfor att organisationen jobbar
med att dndra de uppfattningar som bidrar till snedfordelningen av konen. | studien tas det
upp att bade den manliga och den kvinnliga ledaren inte uppfattades ha alla egenskaper som
karaktariserar bade det uppgiftsorienterade och relationsorienterade ledarskapet, likt det
integrerade chefskapet som uttrycks vara det optimala ledarskapet. Med hansyn till detta sa
indikerar det faktum att det inte alltid & mojligt att en ledare, oavsett kon, har en
ledarskapsstil som innefattar bade hog grad av uppgiftsorientering och en hog grad av
relationsorientering. Darfor bor uppfattningar, om manliga och kvinnliga ledares skillnader,
inte goras stérre &n vad de egentligen ar. Genom att den studerade organisationen aktivt
jobbar med de anstilldas uppfattningar och pavisar att det kvinnliga och det manliga
ledarskapet ar lika lampligt har de battre forutsattningar for att uppna ett idealt ledarskap,
samtidigt som organisationen tar hansyn till mangfald och jamstalldhet.

8.3 Forslag till vidare forskning

I min uppsats har jag kommit fram till att det finns en problematik i hur uppfattningar om
manligt och kvinnligt ledarskap paverkas ifall det ar en mansdominerad kontext. Jag har
intervjuat nio ledare, varav fyra kvinnor och fem man, darmed kan inte studiens resultat med
sékerhet uppfattas vara relevant for hela organisationen. Darfor &r ett forslag till vidare
forskning &r att géra en mer omfattande studie, med hansyn till att det finns tid, sa hade det
varit fordelaktigt att gora en studie med stOrre antal respondenter. Att ta med &ven
medarbetare och hogre chefers uppfattningar om manligt och kvinnligt ledarskap. Detta skulle
bidra till en bredare forstaelse for huruvida det finns uppfattningar bland medarbetarna samt
ifall dessa skiljer sig at fran ledarnas utsagor. Att undersoka medarbetarnas uppfattningar
skulle kunna goras pa olika satt men ett forslag, for att fa ett populationsrepresentativt svar,
hade varit att gora enkatundersokningar och darefter forsokt sétta in det i figur 2.0 for att
jamféra med de manliga och kvinnliga ledarnas uppfattningar. Vidare hade hogre chefers
uppfattningar bidragit till att battre forsta hur befordringsmojligheter kan te sig och skulle
kunna ge mer utslagsgivande forklaringar varfor det finns sa fa kvinnliga ledare pa hogre
chefstjanster. Detta hade bidragit till en djupare analys och bredare forstaelse for
uppfattningarnas betydelse.
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Ett annat forslag till vidare forskning &r att ha samma upplagg som mitt arbete men med fler
respondenter hade det dven underlattat genomforandet av casefrdgorna. Casefragorna i den
befintliga studien anvandes for att se ifall respondenterna uttryckte nagot specifikt om konet
pa ledaren hade storre effekt pa vad som ansags vara en optimal ledare, &n vad orienteringarna
hade. Detta hade bidragit till en utveckling av analysen. Genom en stérre mangd respondenter
hade det varit intressant att dela upp dem sa att hélften svarar pa, vem de ansag var béttre
lampad som ledare, den ena fragan dar manliga ledaren &r uppgiftsorienterad och kvinnliga
ledaren ar relationsorienterad. Andra halften av respondenterna hade fatt svara pa den andra
fragan dar kvinnliga ledaren &r uppgiftsorienterad respektive manliga ledaren,
relationsorienterad. Detta hade skapat en mojlighet for att stalla mer djupgaende fragor om
hur respektive ledares attityd, uppfattas av respondenterna. Vidare i analysen skulle
datamaterialet jamforas for att se ifall konet pa ledaren i relation till respektive orientering,
paverkade respondenternas svar om huruvida lampliga de uppfattas vara, eftersom
respondenternas svar, i den befintliga studien inte visade pa att konet hade nagon effekt.
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