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Sammanfattning

Denna studie syftar till att undersdka hur chefer ser pa sitt eget ledarskap samt hur de upplever att
deras ledarskap péverkas av en krisartad situation, i detta fall spridningen av covid-19. Studien
syftar dven till att lyfta fram ett genusperspektiv pa ledarskap. Studiens empiriska material &r
hédmtat fran kvalitativa intervjuer som har genomforts med &tta chefer frén olika organisationer
inom handelsbranschen. Av de atta cheferna bestod hilften av méin och hélften av kvinnor.
Intervjupersonerna valdes ut genom ett maélstyrt urval och intervjuerna genomfordes pé ett
semistrukturerat vis for att ge utrymme for respondenterna att svara helt utifrdn sina egna
perspektiv. Samt for att vi ska ha mojlighet att f4 en djupare forstdelse inom ramen for vart valda
fenomen. Tidigare studier har visat tecken pa att dagens ledarskap gér att beskriva pa otaligt méanga
sitt samt att det finns manga olika ledarskapsstilar att anta som ledare. Aven kon kan vara en
paverkande faktor pa ledarskapet pad grund av de strukturer och forestidllningar som finns géllande
det manliga och kvinnliga koénet i samhéllet. Huruvida ledarskapet paverkats av krisartade
situationer sa sdger tidigare forskning att det stills andra forvantningar pa ledarskapet samt ledaren 1
dessa situationer. Vidare visar var studie dven pa en distinktion mellan chefskap och ledarskap. Det
framkommer att vara respondenter framst anvander sig av en demokratisk ledarskapsstil med inslag
av det auktoritdra och transformativa ledarskapet. Vidare framgar det att det fortfarande finns
forestillningar om ledarskap som dr kopplat till kon men att det 4r en ambivalent fragestallning. Vad
géller ledarskap i kris s& visar var empiri pa att vara respondenter inte fordndrar sitt ledarskap i
grunden men att det sker vissa omprioriteringar i den krisartad situation som rader i var virld idag.



Abstract

This study aims to investigate how managers view their own leadership and how they feel that their
leadership are affected by a crisis situation, in this case the spread of covid-19. The study also aims
to highlight a gender perspective on leadership. The study's empirical material is drawn from
qualitative interviews conducted with eight managers from different organizations in the trade
industry. Of the eight managers, half were men and half were women. The interviewees were
selected through a goal-directed selection and the interviews were conducted in a semi-structured
way to allow the respondents to respond completely from their own perspectives and to have the
opportunity to gain a deeper understanding within the framework of our chosen phenomenon.
Previous studies have shown that today's leadership can be described in countless ways and that
there are many different leadership styles to adopt as leaders. Gender can also be an influencing
factor in leadership because of the structures and conceptions that exist regarding the male and
female gender in society. Whether leadership has been affected by crisis situations, previous
research says that other expectations are set for leadership as well as the leader in these situations.
Furthermore, our study also shows a distinction between leadership and leadership. It turns out that
our respondents mainly use a democratic leadership style with elements of authoritarian and
transformative leadership. Furthermore, it is evident that there are still notions of leadership that are
linked to gender but that it is an ambivalent issue. As far as leadership in crisis is concerned, our
empiricism shows that our respondents do not fundamentally change their leadership, but that there
are certain re-priorities in a crisis situation like the one prevailing in our world today.
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1. Inledning

Ledarskap dr nigot vi ser och upplever varje dag i olika former. Det &r ett stindigt aktuellt &mne i
dagens samhille. Ledarskap uppstér i situationer dir en grupp bestar av dver- och underordnade
personer och det finns sdledes manga olika sitt att leda, det finns &ven manga olika varianter av
ledarskapsstilar och olika strategier som kan tidnkas anvéndas. Trots detta ar de flesta dverens om att
ledarskap dr négot viktigt och kanske till och med helt avgérande for att en organisation ska kunna
na framgang (Alvesson & Svenningsson, 2007, s. 303). Som ledare har du stor makt men du har
dven ett stort ansvar och som ledare ska du vara beredd pa att du maste kunna ta ansvar for bade
motgingar och framgingar. Det finns forvéntningar pa ledaren att den bade ska ta hand om sina
medarbetare och samtidigt ha organisations ambitioner och verksamhetsmal i ett staindigt beaktande.
Enligt Lars-Erik Wolyén (2000) handlar de fragor som varit mest omdiskuterade under en lang tid
om vilka egenskaper som &r viktiga for en ledare att besitta samt hur ledarskapet ska tillimpas.
Forfattaren menar att frdgorna ofta bemots med ett svar som avser en lista med ett stort antal bra
egenskaper men som Lars-Erik Wolyén (2000) menar att ndrapd ingen i praktiken kan besitta (s.
94).

I artikeln ”Are women in management Victims of the Phantom of the Male Norm” menar Billing
(2011) att det sedan tidigare &r ként att ledarskap ar ett begrepp som &r manligt normerat och att
chefsyrket linge har varit mansdominerat. Anledningen till varféor min ofta forknippas med
ledarskap dr i1 forsta hand pd grund av de egenskaperna som det sdgs att min har som i sin tur
frimjar rollen som chef. Kvinnor har istdllet hamnat 1 bakgrunden och anses vara avvikande fran de
som betraktas som det manliga och tillskrivs med egenskaper och attityder som &r typiskt kvinnligt.
D4 kvinnan tidigare genom historien ansetts som svag och passiv har det lett till alla ledare forr var
mén och detta dr vad som ligger till grund till den konsuppfattning som finns idag. Den negativa
synen och nedvirderingen av kvinnliga chefsegenskaper kan ocksd vara en anledning till att
sambhéllet ser ut som det gor idag d4 mannens egenskaper har virderas som hogre. Thylefors (2007)
menar att synen géllande manliga chefer dr allmint mer positiv dn nér det talas om kvinnliga chefer
(s.188). Men en fordndring pagdr. Kvinnor som chefer ér allt mindre underrepresenterade i den
privata sektorn. Enligt statistik frdn SCB (2018) ar 32,5% av alla chefer kvinnor vilket &r en 6kning
pa dryga 10 procentenheter fran 2001 da knappt var fjirde kvinna var chef inom den privata sektorn
(Ledarna 2014). Léget 1 varlden har fordndrats och ddrmed troligen forutsittningarna for att utdva
ledarskap.

I slutet pd 2019 fick Virldshélsoorganisationens lokala kontor i Kina information géllande en ny typ
av lunginflammation som dykt upp i staden Wuhan. I bdrjan pé januari identifierade de kinesiska
myndigheterna viruset som en ny typ av coronavirus. Ett virus som senare fick namnet Covid-19.
Strax efter det forsta uppmirksammade fallet av viruset brét sjukdomen ut rejilt 1 provisen Hubei
och har ddrefter spridit sig till resten av vérlden. 11 mars 2020 meddelade virldshélsoorganisation
att coronavirusets spridning klassas som en pandemi (Virldshédlsoorganisationen 2020). En pandemi
innebdr att en infektionssjukdom sprid over stora delar av virlden och drabbar en stor andel av
befolkningen i varje enskilt land (NE 2020). Den 8 juni 2020 hade éver 6,9 miljoner sjukdomsfall
registrerats och over 400 000 personer har avlidit i sviterna av viruset. I Sverige finns den 8 juni
2020 hela 45 133 sjukdomsfall och av dessa har 4694 avlidit (Folkhdlsomyndigheten 2020).



Foljderna av denna pandemi har haft stora konsekvenser pa virldsekonomin och i1 synnerhet
handelsbranschen som denna studie dr forankrad i. Det har paverkat allt ifran tillverkningsindustrin
till tjanstesektorn men det har ocksa haft en enorm péverkan pa flyg- och reseindustrin. Utdver detta
har dven globala evenemang inom bland annat sport, mode och teknik stéllts in. Ménga av virldens
lander har under de senaste veckorna forsatts 1 karantin medan andra ldnder s som Sverige haft en
annan strategi. Dock slar coronaviruset hart mot den svenska ekonomin. Pa en presskonferens den
30 mars 2020 sa finansministern Magdalena Andersson att regeringen tror att Sverige kommer
under 2020 ha en arbetsloshet pd 9% vilket isafall kommer vara de hogsta siffrorna sedan slutet av
1990-talet. De menar dven att nedgangen i den svenska ekonomin kommer bli lika stor som den var
under finanskrisen 2008 (SvD Naéringsliv 2020). Konsekvenserna av att ménniskor forlorar sina
jobb péverkar i allra storsta grad den branschen som ocksa dr aktuell for foreliggande studie da
méinniskor konsumerar mindre i svara tider och handeln paverkas negativt. Regeringen har sedan
bdrjan av januari tagit fram fyra olika krispaket for att kunna motverka coronavirusets inverkan pé
den svenska ekonomin. Dessa paket har bland annat innehallit nya permitteringsregler vilket
innebdr att anstéllda kan gd ner i arbetstid under en viss period och staten gar samtidigt in med
ekonomiskt stdd till arbetsgivaren. De innehéller dven nya regler for a-kassan samt stodatgérder
fran svenska foretag. Det finns indikationer pd att dessa paket kommer kosta den svenska staten
uppemot 300 miljarder kronor (Regeringen 2020).

1.1 Problemformulering

Enligt Lind Nilsson (2001) definieras ofta en kris inom en organisation som nagot ovéntat eller
plotsligt. Det dr yttre handelser som upplevs som hotande for den aktuella organisationen i nagot
avseende. Dessa héndelse kan bendmnas som traumatiska kriser och kan fa konsekvenser i form av
uppsdgningar fran arbetet, ekonomiska svarigheter eller 1 vérsta fall dodsfall. Interna traumatiska
kriser som far ekonomiska svérigheter till f6ljd, blir en central komponent i att det skapas rédslor
inom organisationer under kris. En intern rddsla kan framkalla stress, som grundar sig i en bavan for
exempelvis utebliven 16n, forflyttning eller helt enkelt att ga miste om sitt jobb. I situationer som
dessa framhévs vikten av ledarens roll. Det dr viktigt att ledaren formedlar ro och tar ansvar i sitt
agerande for att tona ner en vidxande oro. Pa detta sitt kan ledaren bidra till ett gemensamt lugn.
Ledarskap under extrema omstandigheter kan emellertid uppfattas som vildigt speciellt och som en
utmaning. Detta for att ledarskapet behdver anpassa sig utefter radande situationen och vad som &r
aktuellt i en fas av forandring (Larsson 2015, s. 84).

Det kan dock vara en vildigt speciell situation och det kan vara en utmaning att leda manniskor
under saddana omstidndigheter. Den pagéende krisen med coronavirusets spridning over vérlden
stéller hoga krav pa ledarskapet inom handelsbranschen, dé oro blir en komponent som tar allt mer
plats bland alltifrin medarbetare till hogsta ledning. Framtiden &r oséker och méinga verksamheter
star 6ga mot 6ga mot manga stora utmaningar. Den radande samhaéllssituationen gor att ledarskapet
sitts pd prov och vi har i var studie déarfor valt att titta ndrmare pa bland annat hur atta chefer
upplever den nuvarande krissituationen. Vi vill i denna studie bidra med en 6kad forstaelse kring
ledarskap, genom att undersoka synsétt pa ledarskap och egenskaper som véra respondenter besitter.
Vi vill dven undersdka synen pa ledarskap utifrdn ett genusperspektiv och om det finns ndgra
tydliga skillnader eller likheter av forestdllningarna kring ledarskap bland véra respondenter.



1.2 Syfte och Fragestallning

Syftet med denna studie &r att studera hur chefer pa foretag inom handelssektorn ser pa sitt
ledarskap samt hur de upplever att det har paverkats av den pagéende Coronapandemin. Vidare
studeras deras forestdllningar om ledarskap dven ur ett genusperspektiv. Vara fragestallningar ar:

- Hur beskriver atta chefer pd foretag inom handelssektorn sitt ledarskap?

- Vilka forestillningar har atta chefer om relationen mellan kon och ledarskap och hur kan detta
forstas ur ett genusperspektiv?

- Hur upplever étta chefer att deras egna ledarskap har paverkats av den pégdende
Coronapandemin?

2. Teoretiska utgangspunkter och tidigare forskning

[ detta kapitel kommer vi redogéra for den teori samt tidigare forskning som ligger till grund for
vdr uppsats. Forst kommer en overgripande beskrivning av distinktionen mellan chefskap kontra
ledarskap samt en beskrivning av ledarskap som begrepp. Detta foljs sedan av en redogérelse av
olika ledarskapsstilar som kan tdinkas vara till hjdilp for att besvara studiens syfte och
fragestdllningar. Vi kommer ocksa redovisa tidigare forskning som berér hur ledarskapet pdaverkas i
svdra situationer som i denna studie syftar till den radande Coronapandemin. Vi hoppas kunde
bidra genom att ge en djupare forstdelse for hur chef agerar i en unik kris som denna viruspandemi.
Ddrefter kommer teori gdllande konsmaktsordningen redovisas ddr vi hoppas kunna bringa stérre
klarhet i hur vdra respondenter resonerar om relationen mellan kon och ledarskap.

2.1 Chefskap kontra ledarskap

Under de senaste decennierna har fragan kring huruvida en ledare ska utdova ledarskap eller
chefskap kommit att bli allt mer omdiskuterade av forskare och forfattare vérlden dver. En tdnkbar
forklaring till detta kan vara de fordndringar som samhéllet har gatt igenom sedan borjan av 1980-
talet, dir 6kad globalisering samt en mer kunskapsintensiv industri dr tva nyckelkomponenter. Nya
krav stélls pa ledning nidr marknaden &r i en stindig fordndringsfas. Inom majoriteten av den
befintliga forskning som finns kring chefskap samt ledarskap s& gors en distinktion mellan de tva
olika begreppen.

Alvesson sérskiljer pa begreppen genom att exempelvis papeka att chefer dr ledare som ar utsedda
och diarmed har vissa réttigheter samt skyldigheter som foljer med denna formella position. En
ledare ddremot behover inte bli utsedd till en viss befattning, utan blir istdllet behdrig av gruppen att
leda. En chef dr saledes inte en ledare, eller tvirtom. Chefskap kan innebéra att rollen individen
antar dr likt en ledare, men 1 praktiken &r det inte foljaktligen sa att hen betraktas som en ledare
enbart for sin befattning som chef (Alvesson 2001, ss. 156-158). Yukl (2010) redogor for
atskillnaden mellan de olika begreppen genom att betona att en ledares fokus bor ligga pé att bygga
relationer till sina medarbetare, samt att striva efter att kunna erbjuda arbetsuppgifter som verkar
meningsfulla. Forfattaren menar dock att till skillnad fran ledarens olika uppgifter, har chefen enbart
en uppgift och det &r att fokusera pé att leverera resultat utefter eller 6ver forvintan (ss. 259-260).
Ytterligare en distinktion som kan goras mellan begreppen anser Kotter (1990) ér att chefskap
fokuserar pd kortsiktiga resultat och en implementering av viktiga beslut som ligger néra i tiden.
Ledarskap a andra sidan menar forfattaren omfattar planering av mer langsiktig karaktdr, som 1 sin
tur innebér att ledare har i uppgift att forsoka skapa en vision for framtiden inom organisationen
samt att genomfora viktiga fordndringar (ss. 3-6).



Forfattaren Bergengren (2003) sérskiljer istdllet mellan en informell och en formell ledare. En
informell ledare gar hand i hand med ledarskap och innebér att individen har fétt fortroendet fran
gruppen att leda dess arbete. Behorigheten att leda uppstir ndr medarbetarna inom en grupp pa
frivillig basis 6verlamnar gruppens ledarskap till en enskild individ inom gruppen. Till vem som
anses vara aktuell att 6verldmna behorighet till styrs 1 synnerhet av tvd olika faktorer. Forst och
fraimst har det att gora med individens expertis och sakkunskap inom branschen eller omradet. Den
andra faktorn behandlar ledarens personliga egenskaper. Enligt Bergengren handlar dessa
egenskaper ofta om huruvida individen har ett gott omdome, dr en god lyssnare samt om hen ir
duktig pd att delegera ut arbete. Utdver detta ska hen vara duktig pd att motivera och entusiasmera
sina medarbetare. Som ovanndmnt dr den informella ledaren inte officiellt utsedd att agera chef,
men har dndock makt att kunna pdverka andras beteende. Den formelle ledaren handlar daremot om
en individ som har blivit tilldelad en chefsroll. I detta fall &r befattningen noga dokumenterade 1
form av l6neavtal, anstdllningsbevis etc. Ledaren har inte som den informelle ledare blivit utsedd av
gruppen, utan har tilldelats sitt ledarskap av ndgon Gverordnad, ménga génger en ledningsgrupp
eller en hogre chef. Ett formellt ledarskap innefattar i mangt och mycket att uppsatta mél och
uppgifter ska uppnis med de medel och beslutsbefogenheter som chefen har blivit tilldelad. Detta
skiljer sig mot det informella ledarskapet som inte dr direkt kopplat till ansvar, och behdver ddrmed
inte nddvéandigtvis innebir en press pa att stadkomma ett visst resultat (ss. 128-130).

2.2 Ledarskap som begrepp

Ledarskap é&r ett omrdde med mycket tidigare forskning, diribland har Peter G Northouse (2010)
bidragit med en dversiktlig genomgéang av ledarskapets utveckling under 1900-talet och 2000-talets
borjan som nedan kommer att presenteras.

Just begreppet ledarskap kan konstateras ha ménga olika definitioner. Ledarskap klassificeras
utifran olika omstdndigheter som berdor omradet, exempelvis grupprocesser,
personlighetsperspektiv, maktrelationer, beteende etc. Vad som ir centralt inom omréadet dr dock att
det finns en pagéende process och denna process inkluderar inflytande i nagot avseende, att
ledarskapet utdvas i en grupp samt att denna grupp har gemensamma maél att strdva utefter.
Northouse sjdlv definierar ledarskap pé foljande vis:

“Ledarskap dr en process ddr en individ paverkar en grupp individer till att uppnd ett
gemensamt mal” (s. 3).

Genom var historia har fenomenet ledarskap varit foremél for undersdkning, ur manga olika
perspektiv. Den allra forsta forskning som utférdes kring ledarskap hade sitt fokus vid individers
karaktirsdrag och vad som ansdgs fundamentalt for ett framgangsrikt ledarskap. Med en sddan syn
blir ledarskap snarare nagot som dr begransat till de som fordelaktigt har medfodda drag och inte en
pagéende process som finns hos blivande och potentiella ledare. Vad som ska betonas hér &r att
ledarskap influerar inom organisationer samt dver dess medarbetare (Northouse 2010, ss. 18-19).
Begreppet makt blir ddrmed néra tillhands med begreppet ledarskap dé det dr en del utav processen
for inflytande. En ledare som har forméagan att influerar och paverka andras sitt att tro, deras
attityder och deras handlingar har i denna mening makt. Inom organisationer forekommer ménga
olika typer av makt men det gér att skdra ned och kategorisera utifran tvd typer, namligen
positionsforankrad makt samt personlig makt. Positionsforankrad makt handlar i stora drag om en
chef vars position gor hen legitimerad och emellertid forankrad i foretagsstrukturen. Personlig makt
handlar istéillet om informell makt dér individer som &r kunniga och uppskattade inom foretaget
tillskrivs en ledarroll (Ibid, s. 7). Makt har genom historien varit ett verktyg att anvinda for att
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tvinga fram olika handlingar eller ting, men idag har begreppet en annan sida och det fokuseras
mycket vid att fA andra ménniskor att sjdlvmant tycka, kinna och tidnka i en viss riktning (Alvesson
& Sveningsson 2007, s. 192).

Att bedriva ett effektiva och vélfungerande ledarskap kan emellertid vara det svaraste som finns.
Detta i och med att det inte finns varken férdiga mallar eller négra ritt eller fel pa hur en ledare ska
agera, da varje situation varierar frdn den andra. Yukl (1998) menar att det finns tre olika variabler
som gor det léttare att forstd sig pa ett effektivt ledarskap. Dessa tre variabler menar forfattaren ar
karaktéristiska drag hos ledaren, karaktéristiska drag for efterfoljarna samt karaktéristiska drag for
situationen som ledaren befinner sig i (ss. 5-6). En ledare stoter stidndigt pé nya situationer och dven
nya medarbetare, det dr da inte alltid sékert att det som har passat i tidigare situationer passar lika
bra pa nidstkommande. Darmed finns det som ovan nidmnt néstintill lika manga definitioner pa vad
ledarskap dr som det finns personer som faktiskt utdvar det. Stogdill poédngterar att:

"..there are almost as many definitions of leadership as there are persons who have
attempted to define the concept.” (Yukl 1998, s. 2).

Vad Stogdill menar i sitt uttalande &r att det inte finns ett generellt sétt att praktisera och se pé
ledarskap. Vad forfattaren menar &r att det dr upp till varje enskil individ att sjilv skapa sig en bild
och uppfattning kring amnet (Yukl 1998, s. 2).

2.3 Ledarskapsteori
Enligt teorin finns det minga olika ledarskapsstilar. Till denna studie har vi valt att undersoka ndgra
av dessa stilar ndrmare. Stilarna dr utvalda efter vad vi anser som &r relevanta utifran studiens syfte.

2.3.1 Auktoritart ledarskap

Det auktoritéra ledarskapet innebér att en ledare styr och reglerar verksamheten in i minsta detalj
och alla beslut fattas ensamt av den auktoritdra ledaren utan att diskutera det med Gvriga gruppen
(Granér 2016, s. 172). Genom kompetens, gott sjélvfortroende och skicklighet i ledarrollen tillskrivs
personen som en ledare med auktoritet. Vidare innebér auktoritet att verksamhetens medarbetare
godtar ledarens inflytande vilket &r synonymt med makt (Granér 2016, s. 260). Den auktoritira
ledaren styr, bestimmer och kontrollerar sina medarbetare och tenderar ofta att se dem som
maskiner vars enda syfte ar att utfora uppgifter som sedan ger ett visst resultat (Granér 2016, s.174).
Som ledare litar du inte pa dina medarbetare, varken pa deras omdome eller kompetens. Detta leder
till att den auktoritira ledaren behover lagga sig i bade de sma och stora frdgorna for att pa s sitt
fortsitta ha kontroll. Detta beror framst pé att den auktoritdra ledaren tror sig vara den som vet mest
och vet bdst géllande i princip allt. Detta leder i sin tur till att de medarbetare som uttrycker andra

asikter dn ledarens endast uppfattas som ett irritationsmoment (Lennéer-Axelson & Thylefors, 2018,
ss. 85-86).

Rent generellt framstir den auktoritira ledaren som forhallandevis demokratisk. Problematiskt blir
det oftast vid krissituationer d& kédnslorna tenderar att ta 6verhand och det auktoritéra tar extra stor
plats. Det gar att exemplifiera pa s& vis att den auktoritira ledare framstir som vettig och tolerant
nir verksamheten har medvind. Men nér det auktoritira tar overhand i motvind blir ledaren
irrationell och slir néven hart i bordet och uttrycker att det 4r hen som bestammer. Lennéer-Axelson
& Thylefors (2018) menar att en auktoritdr ledarstil kan fungera och det ar framst nir det géller
enkla arbetsuppgifter déir chefen stindigt &r péd plats. Forfattarna papekar ocksé att det kan uppsté
situationer som kréver “snabba beslut” och dessa situationer utnyttjar gdarna den auktoritidra ledaren
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for pd sa sitt fa det att framsta att de sjdlva maste fatta besluten eftersom det dr ’brittom”. Denna
bradskan blir séledes ett effektivt sitt att motverka demokrati och inflytande fran medarbetare (ss.
86-87).

2.3.2 Demokratiskt ledarskap

Det demokratiska ledarskapet kan anses vara motsatsen till det auktoritira ledarskapet. Den
demokratiska ledaren kdnnetecknas av att samtliga medarbetare aktivt fr vara med samt delta i
planeringen och genomférandet av arbetsuppgifterna. Om det auktoritira ledarskapet
kénnetecknades av att ledaren styr ensam med jirnhand far medarbetarna till den demokratiska
ledaren sjélva styra sitt vardagliga arbete. Har bestér ledarrollen framst av att finnas till om ndgon
behover rad eller hjilp samt att aktivt uppritthalla ett gott samarbete och god kommunikation inom
inom gruppen (Granér 2016, s. 172).

Lennéer-Axelson & Thylefors (2018) beskriver den demokratiska ledaren som en ledare som ger
samtliga medlemmar i gruppen inflytande och &r lyhord och lyssnar pa de asikter som gruppen
framfor. Besluten fattar den demokratiska ledaren utifrdn vad som ar bést for verksamheten och
dessa beslut dr i princip aldrig envéldiga. Detta innebdr dock inte att den demokratiska ledaren
”smiter” undan fran sitt uppdrag att leda utan det handlar snarare om att ledaren later sina
medarbetare utvecklas. Som demokratiskt ledare besitter du ofta manga bra egenskaper sa som bred
kunskap inom verksamhetsomradet, social kompetens och en personlig mognad som dr av hog grad.
Forfattarna menar att det demokratiska ledarskapet forknippas som den mest effektiva
ledarskapsstilen (84-85).

Men forfattarna menar samtidigt att trots att det finns manga gemensamma ndmnare ir inte alla
demokratiska ledare identiska med varandra. Det som de har gemensamt &r att de bade har en
personlig mognad men ocksa tillit till sina medarbetare. Den demokratiska ledaren ser sina
medarbetare som en grupp med vuxna mogna och ansvarstagande personer som &r viktiga resurser
for verksamheten. Som demokratisk ledare sprider hen en trygghet som resulterar i att klimatet blir
fritt frdn prestige och dven som ledare kan hen erkdnna sina misstag. Detta leder till att
medarbetarna dr mer villiga till att ta risker d& misstag inte forknippas med nederlag och katastrof.
Sammanfattningsvis har den demokratiska ledaren en kompetent arbetsgrupp som fungerar trots
chefens franvaro (Ibid).

2.3.3 Lat-ga ledarskap

Som en lat-ga ledare tar personen inga egna initiativ och agerar endast nér hen blir tillfragad. En
arbetsgrupp till en lat-gé ledare skoter sig sjdlva (Granér, 2016, s. 172). En 1at-gd ledare upptrader
enligt Lennéer-Axleson och Thylefors (2018) pa ett mycket 16st sétt och ledaren sétter aldrig nagra
granser och lamnar aldrig ndgra klara besked. Problem som uppstar skjuts ofta och gérna framéit 1
tiden och beslutfattningen blir en utdragen och lang historia. Medarbetarna till en lat-g& ledare
behandlas som barn eller eventuellt som tondringar och 1 lat-gd ledarskapet saknas det ofta
motivation och 1 flesta fall finns en stor osidkerhet hos ledaren.

Det finns enligt Lennéer-Axelson & Thylefors (2018) de personer som inte lockas av ledarskapet
och rollen 1 att leda i sig utan det som lockar dr snarare de forméner som kommer med att vara
ledare som till exempel status eller hogre 16n. Det dr svérare for en 14t-gé ledare att kimpa for sin
grupp utat vilket ofta slutar i ett misslyckande. Vid diverse sammantrddande sitter ofta en lat-gé
ledare passivt med nir viktiga fragor diskuteras och pa sa sitt sviker hen hela sin arbetsgrupp.
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Det som hédnder nér en arbetsgrupp har en lat-gé ledare &r att det skapas utrymme for den informella
ledaren, bade pé gott och ont. Det finns arbetsplatser som fungerar utméirkt trots att det finns lat-gé
ledare men det beror pa att det finns en eller flera medarbetare som har axlat rollen som den
informella ledare och tagit hand om chefsfunktionerna. Det fungerar bra pa de platser som é&r fria
fran prestige och dér den informella ledaren &r osjélvisk. Dock hade det fungerat mindre bra om den
informella ledaren kriver ett visste erkdnnande fran resten av gruppen eller beloning i form av
l16netilldgg eller titlar (Lennéer-Axelson & Thylefors, 2018, ss. 87-88).

2.3.4 Transaktionellt och transformativt ledarskap

Det transaktionella ledarskapet kan beskrivas som ett ledarskap dir det huvudsakligen skapas en
instrumentell relation mellan ledare och dess medarbetare. Relationen syftar endast till en rad
rationella transaktioner mellan personerna dir bada parterna vill fa nadgot 1 utbyte. Som ledare med
ett transaktionellt synsitt erbjuder du materiella beloningar som hogre 16n och anstillningstrygghet
och 1 utbyte far du arbetsuppgifter utférda i och med att medarbetarna erbjuder sin arbetskraft. I
denna relation finns det dirmed inget hogre syfte i kontakten mellan ledare och medarbetare bortom
det som dr instrumentellt reglerat. Det transaktionella ledarskapet kan ndrmast jimforas med
chefskap. Grundaren till idén om det transaktionella och transformativa ledarskapet, James Burns,
menar att det transaktionella ledarskapet inte dr tillrdckligt for att skapa engagemang och kunna
inspirera sina medarbetare. Han menar att det transaktionella ledarskapet som ocksd &r synonymt
med chefskap framst handlar om ett traditionellt och administrativt planerings- och budgetarbete
under stabila forhdllanden (Svenningsson & Alvesson 2010, ss. 30-31).

For att kunna uppna ett starkt engagemang samt inspirera till utveckling och foérdndring bland sina
medarbetare menar Burns att ett transformativt ledarskap ska appliceras. Det handlar om att skapa
den ritta foretagskulturen och se till att medarbetarna tar till sig de ritta varderingarna och det ritta
tankesdttet vilket 1 sin tur leder till att medarbetare pé ett entusiastiskt arbetar for det som ar bast for
organisationen. En annan kénd ledarskapsforskare vid namn Bernard Bass menar att det
transformativa ledarskapet handlar om att ledaren transformerar och motiverar sina medarbetare
genom foljande:

1) Beritta for sina medarbetare och gora dem medvetna om vad som kan uppnds genom deras
anstrdngningar.

2) Fa dem att sitta sina egna intressen dt sidan och se organisationens intressen som de viktigaste.

3) Aktivera en inre motivation bland medarbetarna genom att framkalla kénslor av delaktighet och
sjalvforverkligande (Svenningsson & Alvesson 2010, ss. 30-31).

2.4 Genusperspektiv pa ledarskap

For att ta reda pa vilka forestéllningar vara respondenter har kring konets paverkan pa ledarskapet
har vi valt att titta ndrmare pa professor Yvonne Hirdman som &r en svensk forskare som mest ar
kind for att ha lanserat begreppet genussystemet i Sverige. Vi har dven valt att tittar nirmare pé
Anna Wahl och hennes forskning.

2.4.1 Hirdmans genussystem

Hirdmans teorier har varit av stor betydelse for forskningen kring genus och for forskningen av hur

manligt och kvinnligt skapas men ocksd det maktférhallandet som finns mellan mén och kvinnor.

Hirdman (1988) menar att i alla samhillen finns det historiska konstruerade och systematiska

monster av relationer mellan mén och kvinnor samt kulturella forstillningar av dessa monster. Det

ar detta Hirdman kallar for genussystemet men som 1 vardagsmun ocksa kallas for
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konsmaktsordning eller genusordning. Enligt Hirdman &r genusordningen ett nédtverk av fenomen,
forestillningar, idéer och forvantningar och det dr detta som sedan ger upphov till ett
ordningssystem. Enligt Hirdmans teorier menar hon att det finns en tydligt skillnad mellan kén och
genus. Kon dr ndgon som &r biologiskt och medfott hos alla manniskor medan genus istillet handlar
om de olika forvintningar och forestdllningarna som skapas och sedan appliceras pd méin och
kvinnor baserat pa det biologiska konet. Enligt Hirdman finns det inte nigra faktiskt skillnader
mellan flickor och pojkar fran fodsel forutom det biologiska konet. Det ir istéllet barnet som formas
av samhiéllet system, normer, forestidllningar och strukturer samt rddande tankar om vad som é&r
manligt och kvinnligt (Hirdman 2001, ss.12-14).

Genussystemet bestar av forestdllningar och idéer om vad som anses vara manligt och kvinnligt
samt hur relationer dem emellan bor vara. Det handlar ocksd om vilka intressen och yrken som
kvinnor respektive midn bor ha och s& vidare. Ménniskor tar till sig dessa forestéllningar genom
larande och det leder till att forestdllningarna blir nagot naturligt och sjélvklart. Genusordningen
resulterar 1 handlingar som gar att finna i bade familjen, arbetslivet, religionen, litteraturen,
vetenskapen och i1 samhillet i stort. Utover det verkar genusordningen ocksa pa flera plan samtidigt,
bdde pd makronivd, den organisatoriska nivan samt pd mikronivd. Genusordningen dr en
grundldggande ordning som finns i vart samhélle (Hirdman 1988 och 1998b). Hirdman (1988)
menar att det finns tva tydliga separata principer och mekanismer i samhéllets ojdmstillda
genusordning: isdrhdllandet och hierarkin. Denna ordningen fortsitter att existera i vart samhallet
trots att det kan finnas motsatta forhillandet pa lokala eller specifika plan som till exempel mellan
tva personer. Bara for att genusordningen existerar i stort i samhéllet behover den inte existera
mellan enskilda individer.

Den forsta principen, Isdrhdllandet, utgdr en konssegregation pé ett horisontellt plan vilket betyder
att mdn och kvinnor ska héllas isdr. Det innebdr ocksd att min och kvinnor tillskrivs olika
egenskaper vilket leder till att mén och kvinnor anses vara naturligt skapade for olika uppgifter och
arbeten 1 livet. Ofta ar skillnaderna sma men dock lever overtygelsen kvar om att det &r viktigt att
det finns skillnader mellan mén och kvinnor och dérfoér kan konsdelningen behandlas pd en mycket
detaljerad niva. Hirdman menar att om mén och kvinnor inte kan hallas isar rent fysiskt s& anviands
symboler eller motsatspar som hjélp for att uppritta isdrhallandet. Det handlar om att bade foremal,
egenskaper, platser och beteenden som delas upp i dikotomier. Det leder till att dessa motsatser ofta
fir ett kon - manliga saker och kvinnliga saker. Hirdman tar upp exempel pa motsatspar som ofta
forenas med kvinnligt och manligt sasom svag-stark, passiv-aktiv, mjuk-hérd, objekt-subjekt,
irrationell-rationell, ologiskt-logisk etc. Oavsett hur en kvinna &r och beter sig ses hon som mjuk,
svag och omhéndertagande medan mén ar starka, harda och aggressiva (ibid).

Den andra principen ér enligt Hirdman (1988) hierarkin, vilket handlar om de maktrelationer som
finns mellan mén och kvinnor, dir mén generellt och systematiskt dr dverordnad kvinnor som 1
denna relation ses som underordnad. Det 4r mannen som spelar huvudrollen i1 vért samhélle och
anses vara normen for det normala och det 4r kvinnan som ska forhélla sig till honom. Kvinnan ses
om det “andra konet” och &r enligt teorin inte riktigt en hel ménniska och som inte nér riktigt upp
till de kvalitéer som en man har. Hirdman forklaras det som att kvinnan ses som mannens
medhjélpare, hushéllerska, barnflicka och familj. Mannen och det som enligt norm betraktas som
manligt dr ddirmed mer vért dn kvinnor och det som enligt norm anses vara kvinnligt. Eftersom det
finns olika forestéllningar gédllande de tvd konens vérde leder det till att badde kvinnor och mén
véntar sig storre kompetenser frdn mén dn fran kvinnor. Det leder ocksa till att mdn och kvinnor
forvantar sig olika beloningar for deras insatser. I arbetsorganisationer blir uppfattningen kring de
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olika konens vérde sjdlvuppfyllda profetior dir mén paverkas negativt niar de placeras pa samma
nivé som en kvinna d& mannen kan se det som en féroldmpning eller ett statushot.

2.4.2 Det konsmarkta ledarskapet

Anna Wahl menar i SOU (2003:16) att ledarskapet anses vara manligt konsmérkt, likvél i teorin
som 1 praktiken. Anledningen till detta &r att ledarskap konstrueras pa liknande sitt som
konstruktion av maskulinitet. Vidare menar Wahl (1996) att ledaren inom ledarskapslitteraturen
beskrivs ur ett neutralt perspektiv och att kon inte problematiseras. Den konsmérkningen som
faktiskt finns pd ledarskapet trader sdllan fram och de f& ganger som kvinnan omtalas i litteraturen
framstar hon ofta som nagot avvikande fran den ”manliga” normen. En vanlig uppfattning ar enligt
Wahl 1 SOU (2003:16) att kvinnor dr bristfdlliga som ledare. Detta &r i sin tur pd grund av att, som
dven Hirdman pdpekar ovan, kvinnlighet framstills som en motsats till manlighet och att det
ddrmed formas en motsattning mellan kvinnlighet och ledarskap. Dock é&r de flesta forskare dverens
om att kvinnor inte anses vara mindre kompetenta som ledare utan det handlar snarare om att
konstruktionerna av genus beter sig olika. Wahl (1996) beskriver att hon har anvint sig av minga
artiklar 1 hennes studie som stodjer att det finns en norm av ledarskap som efterliknar den manliga
normen och att hennes resultat visar pa att det fanns ett visst stdd till att maskulina egenskaper ar
mer eftertraktade hos en ledare.

I artikeln Féretagsledning som konstruktion av manlighet berattar Wahl (1996) om en undersékning
som bestod av 34 intervjuer med kvinnliga ledare samt 16 intervjuer med manliga ledare. Enligt
Sheppard (1989) var de flesta mannen 1 studien medvetna om att kon spelar en betydande roll for
ledarskapet dd de betraktade kvinnliga ledare som béade problemskapande och avvikande. Minnen
var dven oroliga over att bli tvingade till att dndra sitt egna beteende om kvinnor blir en del av
ledningsgrupper. Méannen upplevde dock inte betydelsen av kon som sd stor i forhallande till
kvinnornas uppfattning. Kvinnornas beskrivningar av sitt ledarskap dr fiargade av motsdgelser
mellan att vara kvinna och att vara ledare, oavsett om de fornekar konets betydelse eller inte. Vad
som var mest utmdrkande med denna studie var enligt Wahl (1996) att bdde man och kvinnor
uppfattar fragan om kons betydelse i forhdllande till ledarskap som en frdga om kvinnlighet. De
konsekvenser och problem som bade min och kvinnor beskrev under studien handlade om
kvinnlighet 1 relation till ledarskap. Wahl (1996) tolkar det som om manligheten &r nigot som anses
vara integrerat 1 ledarskapsbegreppet och dirmed behdver manlighet i relation till ledarskap inte
kommenteras. Kontexten till ledarskapet dr normer och férvintningar definierade utefter manlighet.

2.5 Ledarskap i krissituationer

For att forstd hur ledarskapet pdverkas av den rddande Coronapandemin har vi bland annat tittat
ndrmare pa hur Iréne Lind Nilsson (2001) har diskuterat omradet ledarskap under krissituation.
Forfattaren har fordjupat sig i och publicerat en avhandling som berdr chefer och dess ledarskap
inom olika organisationer, med koppling till situationer som praglats av kaos, kris och omstéllning.
Vad forfattaren kan konstatera &r att inre likvdl som yttre drivkrafter sammankopplat med stdédjande
faktorer dr vad som bidrar till chefernas motivation och mojligheter att paverkar i tider dir det rader
kaos, kris eller omstéllning. Stodjande faktorer kan variera men kan aterfinnas i form av samtal som
fungerar som bollplank med exempelvis andra chefer, men dven med ledningsgrupp, som i mangt
och mycket fungerar som ett strategiskt verktyg. Vidare ar faktorer som stimulerar personligt
vilbefinnande viktigt.

Nar ledarskap ska utdvas i1 svara situationer, sasom vid exempelvis organisationsférandringar, kan
det komma att bli dnnu svérare att leverera ett effektivt ledarskap. Daremot &r det en viktig fraga

13



kring vad som egentligen definierar en svar situation. Liksom vad som definierar ledarskap sa ar
dven har exemplen orékneliga. Vad om anses vara en svar situation beror helt och héllet pa tidigare
erfarenhet och kunskap hos den drabbade nér den svara situationer vél uppstdr. Vad som definieras
som en svar situation for en individ, behdver inte automatiskt vara det for en annan. Méanniskor som
arbetar inom brandkar, polis eller akutvird méter mer eller mindre dagliga situationer som &r svara,
men som de trots allt maste handskas med. Bade situationer de mott tidigare eller situationer som de
aldrig tidigare kommit i kontakt med. Dessa ménniskor hanterar krisartade situationer som kallas
for hiandelsestyrda, vilket innebdr att det &r yttre omstdndigheter som de maste ta sig an och
bemistra, det gdr med andra ord inte att forhandla bort exempelvis en flygkrasch eller ett ovintat
virus. P4 ett individuellt plan upplevs ofta kriser som nagot som slar oss plotsligt och dér vi ofta ar
oforberedda. Nér detta intrdffar har méanniskor historiskt sett alltid underordnat sig en stark ledare.
Mainniskor soker en ledare som ska leda en ut ur krisen, kommunicera vad det var som hinde och
vad som gick snett men ocksa forvissa om att det inte kommer att ske igen (Larsson 2015, ss.
88-90).

Att ledarskapet och dess stil fordndras under svara omsténdigheter har vi tidigare ndmnt i bakgrund
och problemformulering i denna studie. Krisartade situationer kan komma att skapa en oro och
osdkerhet hos ledaren, men dven hos medarbetare, vilket gor att verksamhetens arbete kan bli
lidande.

"When a group is under extreme pressure to perform a difficult task or to survive in a
hostile environment, the role expectations for the leader are likely to change in a
predictable manner. In this kind of situation, subordinates expect the leader to be more
assertive, directive and decisive” (Yukl 1998, s. 31).

Mulder och Stemerding indikerar hér att det &r hogst troligt att ledarskap hamnar 1 en fordnderlig fas
under svdra situationer, och att de anstéllda da forvéntar sig att ledaren ska ta ett kliv fram och agera
mer bestimt, kommunicera tydliga direktiv samt vaga ta beslut som ar avgorande. Undersokningar
som har utforts av ledarskap under omstdndigheter dar kris har varit rddande visar pd ett
aterkommande tema, tid. Larsson menar att tid 4r den komponent som ar styrande, styrande for hur
ledarskapshandlingar har planerats i fortid, hur det har genomforts under den svéra situationen samt
hur situationen har hanterats 1 efterhand. Larsson har ddrmed delat upp ledarskap under kris i tre
olika faser som han bendmner: fore-fasen, under-fasen och efter-fasen (Larsson 2015, s. 93)

Fore-fasen

Den hir fasen giller eventuella resurser som organisationen har fore det att en hédndelse har
intrdffat. De resurser som det ldggs vikt vid och som é&r viktiga dr de person-, organisation- och
samhdllsrelaterade. De resurser som &r personrelaterade syftar till ledaren sjdlv och hur vil hens
egen sjilvkidnnedom &r samt ledarens eget sjidlvfortroende. En ledare ska inte enbart fokusera vid de
svarigheter som dyker upp, utan dven kunna se mdjligheter i situationen som rader. For att ha
mojlighet att klara av situationer i1 kris krdvs det att ledaren har yrkeskunnande men &dven en
forméaga att hantera stress. Denna forméaga bor da vara uppbyggd péd erfarenheter fran tidigare
liknande omstdndigheter eller &tminstone mycket praktisk Ovning. De resurser som dr av
organisatoriskt slag dr den teknik som organisationen tillhandahaller som hjdlpmedel for ledarna.
Det giller dven administrativa forhéllanden som inkluderar regelverk, arbetsmetoder och rutiner.
Sist men inte minst syftar de samhaéllsrelaterade resurserna till hur hela samhéllet kan komma att
klara av en krisartad situation (Larsson 2015, ss. 93-97).
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Under-fasen

I ett forsta stadie under den hér fasen ar det viktigt att ledaren bildar sig en omfattande uppfattning
av situationen som rader, och dven samlar information kring hur organisationen ska hantera laget.
Ledaren ska direfter kunna formulera och motivera ett uppsatt mal som alla medarbetare ska arbeta
efter. Ledarskapet 1 en inledande fas handlar i mangt och mycket om att ta snabba beslut och dé ofta
grundade pa underlag som kan vara nagot oklara. For att detta ska vara mojligt for den enskilda
ledaren krdvs det en professionell kompetens inom sitt egna omrade. Vad som &dven blir viktigt
under svdra omstindigheter 4r att ha mod att stanna upp och &verblicka vad som sker i
organisationen, men dven forsoka klargéra vad som behover goras vidare. Planering blir en central
komponent i alla organisationer oavsett bransch, dels for att skapa en gemensam vig &t alla
medarbetare men ocksa for att fa en tydligare overblick pd i vilken riktning organisationen &r pé
vig. Planering kan dven underbygga stod for att ta beslut kring vad som behover goras, nir det ska
utforas och pé vilket sitt. Ledarskapet priglas i denna stund mycket av beslutsfattande. Larsson
menar pa att det i detta skede, dér kris rader, att det inte finns nagra fordelaktiga alternativ att vélja
pa, enbart mindre daliga. Forfattaren tar d&ven upp tva olika modeller som 4r anvindningsbara vid
analysering av beslutsfattande under svara omsténdigheter (Larsson 2015, ss. 97-104).

Forst och frimst handlar det om rationell optimering, dir maste ledaren ta rationella beslut och
rationellt dvervidgande val. Den andra modellen handlar mer om igenkénnande vilket innebér att
ledaren jamfor den rddande situationen med en tidigare erfarenhet. En annan central komponent &r
kommunikation, som blir extra viktigt under svara situationer. Kommunikationen bor under dessa
omstindigheter vara av véldigt tydlig karaktdr och hela tiden forsdkra sig om att medarbetare har
forstatt sin uppgift och att budskapet har nétt fram. Det finns helt enkelt inte utrymme for snedsteg 1
ett pressat ldge. Daremot utesluter inte denna dvertydliga kommunikation och ett pressat liage att
ledaren inte langre vardesatter 6dmjukhet och hur viktigt det dr att motivera sina medarbetare, just
for att i1 ett sddant tillfdlle hoja arbetsmoralen. Det &r inte allt for ovanligt att medarbetare bygger
upp en slags oro under svara situationer, en rddsla som kan bygga pa tankar kring varsel om
uppségning eller for att sta utan 16n. Oron kan vidare grunda sig i bristfillig kommunikation och
medarbetare upplever att de inte vet vad som hinder inom verksamheten eller vad som kommer att
ske inom ndrmsta framtid. Har har ledaren en vigande uppgift och det ar att stindigt kommunicera
och uppdatera sina medarbetare om vad som hédnder 1 nuldget och vad som formodligen kommer att
ske inom kort (Larsson 2015, ss. 104-111).

Efter-fasen

I denna fas hamnar allt det som har att géra med vad som sker efter en svar tid. Denna fas delas upp
i tva olika nivder, dels pé individnivad men ocksé organisationsniva. P4 ett individuellt plan tittas det
ndrmare pd hur de berdrda har uppfattat krisen och hur det har paverkat den enskilda individen. P&
organisationsniva tittas det istéllet ndirmare pa hur organisationen har beméstrat krisen och vad som
eventuellt blev battre eller simre av omstdndigheterna (Larsson 2015, ss. 117-118).
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3. Metod

I foljande avsnitt kommer en detaljerad metodbeskrivning redovisas gdllande val av metod,
intervjuguidens uppbyggnad, urval, tillvigagdngssdtt, bearbetning av material, kvalitetskriterier,
vdr forforstdelse, etiska overvigande samt presentation av vdra respondenter. Forskningsdesignen
utgar ifran vdrt syfte for studien som dr att studera hur chefer ser pd sitt eget ledarskap och hur de
upplever att deras ledarskap har paverkats av coronavirusets spridning samt deras forestdillningar
kring ledarskap ur ett genusperspektiv.

3.1 Metodval

Beroende pé& vad malsdttningen dr med forskningsansatsen finns det olika metodologiska
tillvigagéngssétt att anvdnda sig av. Den kvalitativa metodansatsen har som syfte att besvara fragor
som behandlar vad, hur och varfor, istillet for fragor som rér hur manga och hur mycket som
forknippas med den kvantitativ ansatsen. Eftersom syftet med denna uppsats ér att studera hur véara
respondenter ser pa sitt ledarskap och upplevelserna av att vara ledare under en krissituation har en
kvalitativ forskningsansats antagits. Enligt Kvale och Brinkmann (2014) handlar den kvalitativa
forskningsdesignen om att forsoka forstd vérlden utifran respondenternas perspektiv samt hur de
upplever olika fenomen (s. 17). Det blir séledes relevant for var studie att anvinda denna
forskningsdesign da vi dr intresserade av vara respondenters tankar, uppfattningar och varderingar
samt f4 mdjligheten att skapa en nyanserad bild av det fenomenet som vi studerar (Asper 2011, s.
42).

For att samla in empiri till var studie har vi valt att anvidnda oss av intervjuer. Kvale & Brinkmann
(2014) menar att intervju som metod inte dr ndgot gatfullt utan ska ses som ett samtal men som har
en struktur och ett syfte. Det handlar om att intervjuaren genom att stdlla omsorgsfulla frdgor och
lyssna lyhort kan skaffa sig grundlig kunskap om ett upplevt fenomen. Det dr dock inget samtal som
sker mellan tva likstdllda parter utan det dr forskaren och intervjuaren som kontrollerar situationen
(s. 19). D4 vi ér intresserade av att fa si utforliga svar som mojligt har en semistrukturerad intervju
legat tillhands. Det innebér att intervjuare stiller Oppna frdgor som é&r forutbestimda i en
intervjuguide och utgar frdn de teman som studien avhandlar. Men innanfoér ramarna av den
semistrukturerade intervjun har respondenterna mdjlighet att utveckla sina svar och den som
intervjuar kan, om det lyfts fram nagot av intresse for undersokning, stélla andra frigor &n de som
finns 1 intervjuguiden vilket vi har anammat under vara intervjuer (Bryman 2011, s. 413). Kvale &
Brinkmann (2014) definierar den variant av intervju som att den har som maél att erhalla
respondenternas beskrivningar av deras vérldsbild 1 syfte att kunna tolka betydelsen av de fenomen
som beskrivs (s.19).

Undersokningen grundar sig i en fenomenologisk ansats, som bygger pé att forsta samt tolka olika
foreteelser genom att fa en insikt i respondenternas egna perspektiv. Vidare bygger det dven pa hur
de beskriver sina egna upplevelser av omvérlden. Det fenomenologiska perspektivet utgdr framfor
allt ifrdn méanniskans uppfattning av verkligheten och det dr det som ar det viktiga att forsta och
beskriva. Inom denna ansats laggs inte fokus vid det objektiva i respondenternas beskrivning, utan
fokus riktas mot att betona den subjektiva upplevelsen. Huruvida sanningshalten kring
respondenternas upplevda fenomen ar hog eller inte, spelar ingen roll. Det &r inte vad som é&r
vasentligt 1 situationer som dessa, utan vad som &r av intresse ar istédllet hur fenomenet upplevs,
samt hur respondenterna upplever sin egen livsvérld och verklighet (Justesen & Mik-Meyer 2011, s.
19). Med tanke péd studiens omfing samt dess karaktir gar det inte att goéra vért resultat
generaliserbart till populationen, utan det gar istdllet att generalisera till teori. Kontexten har ocksa
sin betydelse 1 och med att alla manniskors upplevelser &r unika.
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3.2 Intervjuguide

Viér intervjuguide dr konstruerad pa basis av tidigare forskning och teori for att pa sa sétt kunna fa
kunskap och svar kring vara forskningsfragor. Anledning till operationalisering dr att skapa en
brygga mellan teori och praktik. For att sdkerstilla bekriftelse i forhallandet mellan intervjufragor
och teori, har vi forvandlat vart teoretiska ramverk till indikatorer. Detta 1 form av en
operationalisering genom att anvédnda teori och tidigare forskning som ett ramverk di en
intervjuguide utformades. Till denna studie har utformningen av intervjufridgorna grundats i teori
och tidigare forskning, i detta fall ledarskap, ledarskap under krissituation samt genus. Dessa tre
teman har vi sedan anvént for att skapa var intervjuguide da dessa tre omraden &r centrala i var
studie. Pa detta sétt skapar vi en sa heltickande bild som mdjligt. Var fraga i intervjuguiden har ett
underliggande syfte vilket grundar sig i att vi vill undvika den problematik som kan uppsté kring
ordalydelse. Vi vill istéllet lagga fokus vid att frigorna som stélls kan anpassas utifrdn varje enskild
individ. Det dr dock viktigt att detta sker utan att studien tappar sin koppling till teori och ddrmed
forlorar mening (Lynham 2002, ss. 232-234). I och med att var ambition grundar sig 1 att forsta vart
studerande fenomen i dess rétt kontext har arbetet en fenomenologisk ansats. Vi tolkar médnniskan,
dess avsikt och dess hindelseforlopp, och det dr under en sadan process en forstdelse kan uppsta.
Sjdlvklart finns det en viss forforstielse i ett forsta skede da en blandning av studerad teori men
aven tidigare kontakt med ménniskor inom omradet har varit paverkande faktorer. Daremot ar det
en fortgdende process och ny kunskap och forstéelse véxer standigt fram men det dr dock av vikt att
forsta att det genom var kulturella tillhérighet samt vart sprék finns en forforstaelse (Sohlberg 2016,
s. 106).

Var intervjuguide dr utformad pa si vis att den inleds med bakgrundsfragor sa som utbildning,
befattning, ansvarsomraden och tidigare arbetslivserfarenheter etc. Undersokningen syftar inte till
att faststdlla eventuellt likheter eller skillnader i upplevelser som dr beroende av alder eller
exempelvis befattning, ddremot ar det viktigt att det finns en Oppenhet for att dessa aspekter kan
komma att ha betydelse i vart analyserade material. Kénnedom kring respondenternas bakgrund kan
dock Oka potentialen att kunna forsta svaren utifran den kontext som hen lever i. En annan positivt
aspekt med att till en borjan stdlla bakgrundsfragor &r att intervjun kommer igang pa ett sddan sétt
att respondenten kénner sig mer bekvim med den situation som en intervju medfor (Justesen &
Mik-Meyer 2011, s. 49). I ett inledande skede for varje tema &r fragorna Sppet formulerade. Pé
grund av ovanstaende ar nigra fragor stillda pa sd vis att respondenten har mdjlighet att svara ja
eller nej for att pd sé sdtt sdkerstilla att det finns en neutralitet och att i den man det gir undvika
forutfattade meningar. Daremot vill vi fi sd uttommande svar som mojligt och beroende pa
respondentens svar i en inledande friga sa fortskrider intervjun med foljdfrdgor i karaktir av
konkretisering och med syfte att f4 en vidareutveckling av de individuella tankar som respondenten
besitter. Det dr av hogsta intresse att respondenterna ges utrymme for reflektion dver fenomenet
som studeras och ddrmed omfattas dven helt 6ppna fragor i1 intervjuguiden (Bryman 2011, s. 419).

3.3 Urval

Det ar av stor vikt att vilja ett urval som anses vara passande for att kunna besvara studiens syfte
och fragestéllningar (Becker 2008, s. 78). Vart syfte med undersokningen &r inte att kunna gora en
generalisering till en storre population ddrmed krdvdes det varken ett slumpmissigt eller
representativt urval. Bryman (2011) forklarar vidare hur kvalitativa metoder, i form av intervjuer,
kan bli problematiskt nér det kommer till att géra generaliseringar av resultat kopplat till population
(Ibid, s. 352). Daremot ar syftet med vér studie, med en fenomenologisk ansats, att soka en djupare
forstaelse kring ledarskap bade generellt men ocksa under krissituation. Syftet och intresset ligger
inte 1 att generalisera till en population (Becker 2008, ss. 79-80).
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Istdllet var vart syfte att finna individer som var villiga att 6ppna upp och beritta om sin egen
livsvérld. Respondenterna har valts ut utifran vért syfte och vara fragestéllningar och darfor blir vart
urval malstyrt. Vi har valt att intervjua 4tta chefer, varav fyra kvinnor och fyra mén, dir samtliga
arbetar inom sektorn for handel men inom olika handelskategorier. Becker anser att undersokningar
dér olika yrkeskategorier gér att aterfinna, 6ppnar upp for ett nyanserat och flersidigt perspektiv.
Detta okar saledes trovérdigheten i studien (Ibid, s. 102). Vart urval baserade sig endast pé individer
som 1 nuldget arbetar som chef inom den privata sektor for handel. D4 vi ocksa vill undersdka hur
min respektive kvinnor ser pa ledarskap var det darfor av stor vikt att det blev en jimn fordelning
mellan konen bland véra respondenter. Da vért urval dr mélinriktat betyder det att forskaren rent
strategiskt véljer ut respondenter till sin studie, detta for att sidkerstélla att individerna 4r relevanta
for de forskningsfragor som i ett tidigare skede har formulerats (Bryman 2011, s. 392).

Med tanke pé studiens begridnsade omfattning och den tid som fanns att forfoga dver sd resulterar
det 1 en avgrinsning géllande antalet intervjuer och respondenter. Kvale & Brinkmann (2014)
diskuterar problematiken gillande antalet respondenter och det tenderar att vara antingen for litet
eller for stort antal. De menar att om antalet &r for litet uppstar en svarighet att generalisera och en
omdjlighet att testa hypoteser. Tvértom nér antalet dr for stort sd uppstar problematik kring att tolka
intervju mer ingdende. Forfattarna podngterar att det nddviandiga antalet respondenter varierar
utifran undersokningens syfte och vi anser att vara tta respondenter har rackt for att kunna besvara
syfte samt frigestillningar. En presentation av vara respondenter aterfinns lidngst ned i
metodavsnittet.

3.4 Tillvdgagangssatt

For att komma 1 kontakt med lampliga respondenter har vi anvint oss av vart personliga néatverk. Vi
har inte haft ndgon direkt relation till ndgon av de som har medverkat i var studie utan vi har istéllet
fatt rekommendation genom véra egna kontakter. Nar vi utifrdn vara urvalskriterier hade fatt till oss
respondenter hamnade vi ett skede dér det var dags att kontakta dem. Vi fick ta del av antingen
mailadress eller telefonnummer och kontakta dem pd s& vis. De blev informerade om
undersokningens intresseomrade, intervjuns upplidgg och samtycke samt konfidentialitet. Om
respondenten tackade ja till att delta i studien fick hen innan intervjun genomférdes mottaga ett
GDPR dokument for att ndrmare kunna ldsa igenom villkoren samt rittigheter och darefter
godkédnna sitt deltagande skriftligt i form av en underskrift. Nar en respondent tackat ja till att
medverka enades vi om tid for intervju. Pa grund av radande situation med coronapandemin har vi
fatt reckommendationen fran Hogskolan i Boras att inte triffa vara respondenter fysiskt och darmed
behovdes inte plats for intervjutillfillet bestimmas. Alla intervjuer har séledes skett via antingen
Skype eller Zoom. Detta har i positivt bemarkelse lett till att vi har fatt en storre geografisk
spridning pa vara respondenter.

Vi delade upp intervjuerna och genomférde dem en och en for sig. Detta for att undvika att
respondenten skulle f4 en kénsla av underldge. Inledningsvis vid intervjutillfillet informerades
respondenterna dterigen om studies intresseomrade, intervjuns upplidgg samt konfidentialiteten. Vi
informerade dven om ritten att dra sig ur studien. I GDPR-dokumentet nimns samtycke om
ljudupptagning och vid intervjutillfallet stills aterigen frdgan och samtliga respondenter gav sitt
godkénna till detta. Ljudupptagningen fyller syftet att i ett senare skede kunna transkribera och
analysera underlaget. Intervjun genomfOrdes utifrdn var intervjuguide (se bilaga 1) och
respondenterna gavs senare mojlighet att stilla fragor. Till vilken noggrannhet intervjuguiden
foljdes var beroende av hur nyanserade och uttommande svar respondenten gav, detta bestimde i
sin tur vad for typ av foljdfragor som eventuellt krivdes. Vardera intervju omfattade cirka 45

18



minuter. Alla respondenter uppmuntrades att kontakta oss vid eventuella frdgor som kunde komma
att uppsta i efterhand.

3.5 Bearbetning och analys av material

I och med att vi delade upp intervjuerna mellan oss och utférde dem separat sa har vi dirmed dven
delat upp transkriberingarna. Detta for att den som inte genomforde en viss intervju istillet far ta del
av ljudupptagning genom transkribering. Detta for att sdkerstdlla tolkningen av dels
respondenternas svar men dven for att vi som genomfor studien ska kunna diskutera oss fram till en
gemensam tolkning. Vi har sedan valt att koda vart material da detta ger fordelar som att bringa
struktur 1 materialet samt fa en mer djupgdende analys. Kodningen 1 sig innebér att
intervjumaterialet bryts ner i delar for att sammanstéllas under vdra valda teman och sedan
redovisas (Aspers 2011, s. 165). Koderna utgar utifrdn undersokningens centrala teoretiska begrepp,
ledarskap, ledarskap under krissituation samt genus. Kodningen har dven skett i relation till vért
syfte och vara forskningsfragor for att pa sa sitt sikerstilla att vart utvalda material ar relevant for
undersokningen. Utifran fran tre olika teoretiska begrepp har vi tolkat och kodat empirin i tre olika
farger 1 Overgripande stycken. Vi arbetade med vart transkriberade underlag da vi skrev ut alla
intervjuer for att i pappersformat kunna koda materialet tematiskt. Vi utgick fran var intervjuguide
och hade fragorna under respektive tema som végledning nir vi kodade respondenternas svar (Ibid.
ss. 169; 185). Vi anser dven att det har varit formanligt att det under studiens ging har kunnat ske en
viaxelverkan mellan teori och empiri, alltsd att vi har kunnat applicera en abduktiv ansats. Detta
anser vi har varit virdefullt for att den empiri som samlats in genom intervjuer, har fatt mojlighet att
skapa nya, oanade perspektiv och nyanser under studiens gang (Ibid, s. 99). Vi har exempelvis
anpassat var teori och tidigare forskning utifrdn den data vi har samlat in.

3.6 Kvalitetskriterier

Det fenomenologiska perspektivet syftar till att ge en djupare forklaring av fenomenet som
undersoks. En undersokning som har hog reliabilitet innebér att om undersokningen gors om vid
senare tillfdlle sd gér samma resultat att uppna och det &r det som gor undersdkningen tillforlitlig.
Bryman (2011) menar dock att det &r svart att tillgodose reliabilitetkriteriet d& sociala forhdllanden
studeras, just for att de inte dr av statisk karaktér (s. 352). Vid undersékning av sociala fenomen bor
bade kvalitativ savdl som kvantitativ forskning vara medvetna om problematiken géllande
reliabilitetenaspekten. Bryman (2011) forklarar det som att respondentens svar i den fOrsta
undersokning kan 1 en upprepad undersokning paverka svaret vilket kan leda till storre
samstimmighet dn vad det faktiskt finns grund for (s. 161). I var studie har vi istéllet framst
tillimpat intern reliabilitet for att pa sa satt oka tillforlitligheten, detta genom att vi bada har tagit
del och tolkat alla insamlad empiri. Dérefter har vi diskuterat och kommit verens om hur datan
slutligen ska tolkas (Bryman 2011, s. 352).

Det av stor betydelse att véra tolkningar av intervjuerna speglar de fenomen som studiens dr baserad
pa samt pd vilket sétt de kan relateras till studiens fragestdllningar. En viktig komponent som lyfts
fram inom den fenomenologiska forskningen dr den kommunikativa valideringen. Det innebér att
det framkomna materialet frin vdra respondenter analyseras och sedan presenteras for de individer
som deltagit i vér studie. Detta syftar till att ge respondenterna en mdjlighet till komplettering eller
att forandra de uppgifter som framkommit vid intervjutillfillet. De far dven en mojlighet att
podngtera om det finns ndgra eventuella missuppfattningar mellan den som intervjuar och
respondenten sjilv. D& det inom ramen for den hér studien finns en viss tidsbegransning har vi valt
bort mojligheten for respondenterna att sjdlva ldsa igenom det analyserade underlaget. Daremot for
att 1 viss man kunna tillimpa validitetsaspekten i vir studie har vi under intervjutillfillet gjort en
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muntligt sammanfattning av respondenternas svar. Detta ger pd sd vis respondenten mdjlighet till
korrigering av uppgifterna. Genom att tillimpa en muntlig sammanfattning sékerstiller vi som
intervjuare att vi har tolkat och uppfattat svaren pé ett korrekt sétt (Justesen, Mik-Meyer 2011, ss.
39- 40).

Andra forskare och forfattare hidvdar istillet att kvalitativa studier inte enbart bor vérderas och
bedomas utifran kriterierna reliabilitet och validitet, just for att de anvidnds mycket inom den
kvantitativa forskningen. Det innebar att det finns ett virde 1 att bedoma en kvalitativ forskning mer
alternativt An vad reliabilitet och validitet har kapacitet for. Akthet och tillforlitlighet ir di tva
centrala begrepp som gar att anvidnda. Det finns ett antal kriterier for dkthet, som kan uppfattas som
mer utmanade. Dessa kriterier visar pd om studien har en tillrdckligt objektiv bild frén en
studerande mingd (Bryman 2011, ss. 356-357). Det finns dven ett visst antal kriterier for begreppet
tillforlitlighet, ndrmare bestdmt fyra olika delkriterier: trovirdighet, overforbarhet, palitlighet samt
mojlighet till styrka och konfirmera. Trovardighet innefattar att det finns flera olika beskrivningar
som dr tdnkbara av den sociala verkligheten som vi lever och existerar i. For att var studie ska
inneha hog trovirdighet har vi pé ett utforligt sitt beskrivit vart tillvigagangssitt men dven i ett
slutskede diskuterat den forbéttringspotential som studien har. Utdver det har vi dven gatt utefter de
etiska principer som finns tillhanda for att stirka undersdkningens trovirdighet. Overforbarhet
bestdr 1 huruvida resultatet som presenteras dr mdjligt att fora over till en annan kontext dn den som
undersokningen har studerats i. Vi har anvént oss av transparens genom arbetet och forklarat de
vigval som skett for att sdkerstilla detta kriterium. Pélitlighet forverkligas genom att vi pd ett
tydligt sétt har redogjort for hela forskningsprocessen, genom detta legitimerar vi var undersokning.
Vi har dven presenterat och medvetandegjort var egen forforstaelse kring det valda fenomenet och
dirmed uppfylls dven mdgjlighet att styrka och konfirmera. Vi som utfér studien &r darmed
inforstddda med att det inte gér att fa en forskning som ér helt objektiv (Bryman 2011, ss. 467-470).

3.7 Egen forforstaelse

Forforstaelse som begrepp grundar sig i tidigare erfarenheter och upplevelser, detta pavekar 1 sin tur
hur vi uppfattar olika fenomen. Den verklighet vi forhaller oss till pdverkas av den kropp vi har och
som vi lever i. Vi som minniskor samspelar med en omvérld och har i relation till tidigare
erfarenheter en viss forviantan pd vad som ska ske, likavdl idag som imorgon. Detta paverkar
saledes oss 1 vart sdtt att forsta eller uppfatta verkligheten. Med andra ord har var forforstaelse en
viktigt roll i hur vi kénner, tdnker och handlar i varje specifik situation. Alla ménniskors tankar och
upplevelser ar subjektiva och blir dirmed unika, detta gor att ménniskan har svarigheter att inta ett
objektivt forhdllningssitt till omvédrlden (Gilje & Grimen 2007, s. 183). I borjan av var
undersokning fanns ett visst matt av forforstaelse. Vi bdde har familjemedlemmar som arbetar som
chefer och av dem har vi fatt till oss olika historier om hur det dels fungerar att agera ledare i
krisartade situationer men ocksd hur kon kan spela en betydande roll for ledarskapet. Vi ldser ocksa
en hogskoleutbildning dér vi vid upprepade tillfdllen har fatt en storre inblick i bade ledarskap och
genus samt dess inverkan pa organisatorisk niva.

Dock kan en for omfattande forforstaelse leda till risker da det kan paverka uppfattningen hos oss
som genomfor studien. Detta kan i sin tur resultera i att vi riskerar att missa viktig och virdefull
information som inte stimmer overens med var egen forforstaelse. Det som framst dr riskabelt med
detta dr vi kan bli ’blinda” for det faktiska resultatet eftersom det finns en forutfattad uppfattning
om det 6nskade resultatet. Men samtidigt kan en viss forforstaelse ocksa vara positiv, da det innebar
att vi som utfor studien redan har en insyn kring det studerande omrédet och vad som kan vara
relevant att djupdyka i. En forforstaelse kan ocksa Oka forstdelse for det verkliga resultat som
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framkommer under studiens ging. Det kan dven vara till hjilp for att avgrinsa i studiens inledande
fas ock kunna urskilja en visentlig riktning for undersokningen att ta (Gilje & Grimen 2007, s.
183).

3.8 Etiska 6vervaganden

Nedan kommer en sammanfattning av de fyra forskningsetiska principer inom humanistisk-
samhéllsvetenskaplig forskning redovisas som ar framtagna av Vetenskapsradet (2002). Samt hur vi
har forhallit oss till dem:

Informationskravet innefattar att forskaren har en skyldighet i att informera deltagarna om vad deras
medverkan i studien innebir samt villkoren for deras deltagande. Respondenterna ska upplysas om
att deras medverkan dr frivillig samt att de kan avbryta sitt deltagande nir som helst. Respondenten
ska i ett tidigt skede fa en beskrivning géllande studien i stora drag. Vidare ska det vara tydligt
presenterat att deras uppgifter endast kommer nyttjas i undersokningen och inte i nagot annat syfte.
Vi har i en inledande fas informerat vara respondenter kring studiens intresseomrade samt syfte,
utan att avsloja vad som kan dventyra att respondenten paverkas och ger missvisande svar.

Samtyckeskravet betyder att forskare behover respondentens samtycke for att kunna anvinda den
information som kommer fram vid intervjutillfdllet. Samtyckeskravet innefattar att deras deltagande
ar frivilligt och att de sjédlva har ritt att bestimma 6ver sin medverkan. Respondenten far pa egen
hand bestimma villkoren for dess medverkan, vilket i sin tur innebir att mojligheten till att avbryta
intervjun utan konsekvenser ska finnas. De som deltar i studien ska inte utsdttas for oldmpliga
patryckningar eller pa nagot annat sitt paverkas att medverka. Av ovanstaende anledning anses det
dven oldmpligt om deltagaren har ndgon beroendestillning gentemot forskaren. Vi har berittat for
samtliga respondenter att de frivilligt deltar 1 undersokningen samt att de ndr som helst kan avbryta
sin medverkan. For en respondent som vill avbryta sin medverkan kan det upplevas som jobbigt,
ddrmed har vi valt respondenter utan personlig koppling till oss for att undvika att de hamnar i en
beroendestéllning.

Konfidentialitetskravet innebér att de uppgifter géllande alla som medverkar i var studie ska i storsta
mojliga man beldggas med sekretess och forvaras dir de inte nas for utomstaende. Den information
som kan identifiera den enskilda individen ska dokumenteras pa sa vis att det inte gar att identifiera
for obehorig part. Samtliga deltagare i undersokningen besitter chefs- eller ledarposition pa foretag i
den privata sektor inom handel. Det &r dirfor betydelsefullt att den information som kommer fram
behandlas pa sa vis att det inte gar att koppla dem till varken enskild person eller féretag. Om
deltagarna inte kdnner full tillit till att deras personliga uppgifter hanteras pa ett sikert sitt, riskerar
svaren att eventuellt bli aterhdllsamma eller inte lika nyanserade. Vi har darfor tilldelat vara
respondenter fiktiva namn for att pa sa sitt sdkerstélla deras anonymitet. Foretagen som de arbetar
for kommer inte heller nimnas vid namn.

Npyttjandekravet betyder att de uppgifter som samlas in kring varje enskild individ endast syftar till
att anvéindas for undersokningens d@ndamal. Uppgifterna far eller ska inte spridas for varesig icke
vetenskapliga syften eller kommersiellt bruk. Till f6ljd av detta har vi tillimpat hog transparens
gentemot vara respondenter och de har fatt en forklaring till hur processen gillande intervju och
efterfoljande analys gar till. Allt underlag till var studie samlas in och sammanstills i ett gemensam
dokument som endast vi tva har tillgang till.
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3.9 Presentation av vara respondenter
Nedan kommer en presentation av vara respondenterna som har deltagit i var studie. De kommer ha
fiktiva namn for att pd sé sétt bibehalla deras anonymitet.

Ida dr 32 4r gammal och jobbar som HR manager pa ett svensk konfektionsforetag. Hon har en
hogskoleutbildning i personalvetenskap. Idag har hon ett helhetsansvar for samtliga HR-fragor sé
som till exempel arbetsmiljo, sjukfranvaro, rehabiliteringsprocesser, upprittning av rutiner och
policydokument och rekrytering. Samt att hon arbetar som stddfunktion till de chefer som finns pa
foretaget. Hon har sedan 2012 arbetat med HR, bédde som personaladministrator, HR-assistent och
som HR-business partner. Samtliga tidigare arbeten inom HR beskriver hon som breda roller och 1
samtliga roller har hon varit involverad i olika delar som beror ledarskap.

Ellen dr 34 ar gammal och arbetar sedan fem &r tillbaka som kundservicechef pé ett svenskt e-
handelsforetag. Géllande utbildning ldste Ellen endast 1,5 &r pa hogskolan pd ekonomiprogrammet
och valde att avsluta sina studier nér hon fick en tjinst som butikschef. Idag ansvarar Ellen for all
kundservice inklusive den kundservice som har relaterande delar till social medier. Hennes
arbetsuppgifter ar framst att se till att hennes medarbetare har rétt resurser och forutsittningar for att
ha ndjda kunder. Hon har goda erfarenheter nir det géller ledarskap d& hon haft personalansvar
under hela sitt arbetsliv. Hon har dven gitt interna ledarskapsutbildningar pd bade tidigare
arbetsplatser och pa den hon arbetar pé idag.

Johanna 4r 42 4r gammal och arbetar sedan sex é&r tillbaka som butikschef for en svensk
modekedja. Hon har ingen hogskoleutbildning utan endast en ekonomiskt gymnasieutbildning.
Johanna borjade arbete direkt efter studenten med butiksforsdljning. Dérefter blev hon virtual
merchandiser pé foretaget hon ar pa idag. Sedan fick hon sin befintliga tjinst som hon har idag som
butikschef. Som butikschef har hon bade personal och butiksansvar som innefattar bland annat
utvecklingssamtal, 16nesamtal och att varje dag presentera en snygg butik for kunderna. Hon har
inte gatt nigra utbildningar i ledarskap utan fatt ldra sig genom sina erfarenheter som virtual
merchandiser samt som butikschef.

Malin dr 35 &r gammal och arbetar pa ett IT-foretag som verksamhetschef. Hon ér verksamhetschef
for bade kontorsdelen samt butiksdelen. Hon dr utbildad marknadsekonom med specialistkunskaper
pa ledarskap och marknad. Malin har tidigare arbetat som marknadschef pa samma foretag som hon
ar pa idag diar hon ocksd hade personalansvar. Som verksamhetschef &r hon ansvarig for att
rapportera direkt till VDn och hon har huvudansvar for allt som sker pa bade kontoret och i butiken
for det omrade hon ansvarar for. Det bestar av dels rapportering av kostnader och intdkter men hon
har ocksé yttersta ansvaret for all personal. Dock ar hon frimst chef dver tre personer som i sin tur
ar chefer over sina grupper. Utover det ansvarar hon ocksd for fragor som beror effektivisering,
forbattring och utveckling.

Pontus dr 50 &r gammal och har 1 23 ér arbetat som ekonomichef for ett distributionsbolag. Han ér
utbildad civilekonomi och arbetade som revisor i tre &r innan han fick sin nuvarande tjdnst som
ekonomichef. Han har inte gétt ndgra utbildningar i ledarskap utan har lirt sig och utvecklats med
aren som han har arbetat. Idag bestar ekonomiavdelning av 12 personer som han ytterst ansvarar
for. Utdver det har han dvergripande ansvar for allt som har med den ekonomiska biten att gora sé
som bokforing, bokslut, interna rapporteringar, 16ner och skatter samt se till att foretaget skoter sig
gentemot myndigheter. Men han arbetar ocksa mycket med det administrativa som ror foretaget i
ovrigt samt stottar med kunskap till andra nir det behdvs.
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Paul 4r 38 4r gammal och arbetar idag som inkdpschef for ett multinationellt féretag. Han har en
personalvetarutbildning och har 1 storre delen av sin karridr arbetat inom personal och ledarskap,
framst inom HR-omrédet. Men for 1,5 ar sen bytte han inriktning och dr numera inkdpschef och &r 1
dagsldget baserad i centrala Europa. Hans ansvarsomrade bestar av att leda sin personalstyrka pa 15
personer. Utover det ledarskapet han har utdvat under hela sitt arbetsliv har Paul ocksa provat pa
ledarskap inom militdren och varit aktiv 1 flera féreningar dér han haft diverse ledarskapsroller.

Johan ir 53 &r gammal och dr HR-chef pa ett svenskt e-handelsforetag, en roll som han har haft i
20 &r. Han har en bakgrund som yrkesofficer och har en militir examen genom forsvarshogskolan.
Som yrkesofficer har han arbetat fram tills han borjade arbeta pa det foretaget han ér pa idag. Han
borjade péd e-handelsforetaget med att arbeta med fradgor som ror kompetensutveckling och nagra ar
senare blev han HR-chef och i1 samtliga roller har han utovat sitt ledarskap. Johans arbetsuppgifter
bestar framst av att arbeta strategisk med HR-fragor {for hela koncernen.

Simon dr 61 ar gammal och arbetar sedan tvd ar tillbaka som kvalitetsansvarig chef for ett
multinationellt foretag. Han ar kvalitetschef for centrala Europa som i sin tur bestdr av tre kontor.
Han &r baserad 1 centrala Europa och dr sedan arskiftet dven platschef for ett av dessa kontor. Han
har en bakgrund inom forsvarsmakten dé han efter varnplikten gick tva ar pa officersprogrammet
diar han ocksd fitt en gedigen ledarskapsutbildning. Simon har idag huvudansvar for all
kvalitetssdakring for omradet han dr verksam i samt personalansvar for det kontor han dr platschef

pa.

4. Resultat

Hdr kommer vart empiriska material att redovisas. Resultatet dr indelat i olika teman som utgdr
ifran vart syfte och som behandlar ledarskap, ledarskap i krissituation samt ledarskap ur ett
genusperspektiv.

4.1 Ledarskap

Nedan kommer temat ledarskap att presenteras och har delats in 1 fyra olika underrubriker.

4.1.1 Ledarskapets betydelse for vara respondenter

Samtliga respondenter har en relativt gemensam syn pa vad ledarskap betyder for dem. De alla
beskriver ledarskap som ett verktyg for att vigleda och hjilpa deras medarbetare, samt att ge dem
de bista forutsittningarna for att kunna leverera ett sa gott arbete som mojligt. Alla podngterar dven
vikten av att f4 gruppen att jobba tillsammans och pa sa sitt uppna de mal som &r uppsatta,
ledarskap dr da en viktig komponent for att skapa harmoni inom en grupp. For kunna skapa harmoni
inom en grupp sa poingterar bade Malin, Simon och Pontus vikten av konflikthantering och hur
ledarskapet da spelar en viktig roll. Pontus sdger

”Jag dr ju ansvarig for min avdelning, det gar ju inte sta och skylla pd ndgon annan
person utan ansvaret ligger pd mig.”

Pontus menar att det dr viktigt som ledare att 16sa konflikter i ett tidigt skede d& det annars tenderar
att kunna bli tjafs och dylikt som kan komma att fordirva harmonin. Aven Malin tar upp
angeldgenheten av konflikthantering da ledarskap for henne betyder att ménniskor i en ledarroll
maste std upp och hantera vissa fighter, som hon menar att manga andra méinniskor inte &r kapabla
att hantera pa samma sitt som en ledare. Simon dr dven han snabb pa att hantera konflikter for att
uppnd harmoni i gruppen. Han menar pa att det dr viktigt att ha ritt medarbetare pa rétt plats och att
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de kan identifiera sig med verksamhetens virderingar och foretagskultur for att pa sa sétt uppna
bista mojliga resultat.

Johan menar att ledarskapet é&r till for att hjdlpa andra ménniskor att na till nivaer de mojligtvis inte
hade gjort om det inte vore for hur ledarskapet mojliggor potentialen inom ménniskan. Aven Ellen
beskriver ledarskap som ett medel for att ge medarbetarna de bésta forutsédttningarna, men hon
beskriver dven ledarskap i hardare termer. For henne handlar ledarskap ocksa om att styra gruppen i
en viss riktigt for att kunna leverera sa bra resultat som mojligt. Johanna instimmer och anser dven
hon att betydelse av ledarskap dr att kunna paverka uppdraget som delegeras av arbetsgivaren.
Forutom att f4 andra ménniskor att jobba mot ett gemensamt mal menar Paul att ledarskap dven
handlar mycket om att féra en dialog med medarbetare. Han beskriver det pa detta sitt:

”Jag tror det dr vdldigt ldatt att se ledarskap som en monolog, att ledaren ska komma med
svaren och ledaren ska vara den som sdtter riktning i allt. Men for mig dr det mycket en
dialog...”

Paul menar att det &r viktigt att Gppna upp sin ledarroll och fora en dialog for att pa sd sitt ta reda pa
vilket ledarskap just den specifika gruppen behdver. Da Paul har erfarenhet av att leda grupper i
olika ldnder betonar han vikten av att fora en dialog for att faktiskt fa reda pa vad gruppen behover,
och anpassa sig dérefter.

4.1.2 Respondenternas syn pa deras eget ledarskap

Ellen och Simon beskriver sig sjidlva framst som resultatinriktade ledare. Ellen beskriver sig vidare
som réttvis, sndll, strukturerad och mycket I6sningsorienterad. Hon anser att en av hennes absolut
styrkor i ledarrollen dr att 16sa problem som uppstar lings vigen. Simon anser sina styrkor vara att
han ar tydlig, tillitsfull, utvirderande, man om gruppen samt reflekterande. Vad som har drivit dem
att na den positionen de befinner sig pa idag dr for Simon de mojligheter till utveckling som har
dykt upp, medan for Ellen handlar det om det genuina intresset for forséljning och kunder. Hon
sdger ocksa:

”Jag har ju nyckeltal som jag ska leverera uppdt sd ddrfor handlar ledarskap for mig
mycket om att ge mina medarbetare forutsdttningarna for att de ska kunna leverera helt
enkelt.”

Bade Ellen och Simon ser att den storsta utmaningen med att utdva ledarskap &r att stindigt vara
néarvarande och fa med alla i gruppen. Ellen tycker utover detta att det kan vara utmanande att hitta
en balans, dels mellan det administrativa arbetet och operativa arbetet, men ocksa att hitta balansen
mellan jobb och privatliv. Hon exemplifiera genom att beritta att hon aldrig kan stdnga av sin
telefon och didrmed finns tillgdnglig under veckans alla sju dagar. Johanna 4r &dven hon
resultatinriktad da hon har ett genuint intresse av att mota kunder och stidndigt leverera ett bra
resultat. Hon beskriver sig dven som en prestigelds, trygg och 6dmjuk ledare, déar hennes styrkor
enligt henne framst dr att hon far med sig sitt team och gor dem delaktiga, men hon &r samtidigt
tydlig med vad hon tycker, tinker och kriver av sina medarbetare. Hon uttrycker att hennes svaghet
samt utmaning med sitt ledarskap 4r att hon har ett stort, men enligt henne sunt, kontrollbehov.

Johan och Paul dr de tva respondenterna som forst och frimst ser sig som relationsorienterade
ledare. De podngterar vikten av att kommunicera med sina medarbetare samt vikten av att lyssna in.
Johan dr utdver detta malinriktad och noggrann med att halla vad han lovar. Paul har ocksa ett stort
intresse av att forsta sig pa ménniskan och hur ménniskor fungerar i grupp for att pa sa sitt kunna
utova bésta tankbara ledarskap. Vad som har drivit dem bada till att na den position de befinner sig
pa idag dr deras passion for att hjédlpa och utveckla andra ménniskor. Styrkor som de bada anser sig
besitta dr deras formaga att vara tydliga samt fortroendeingivande. De upplever olika utmaningar
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med sitt ledarskap, dir Johan beskriver att det dven finns baksidor med sina styrkor. Han beskriver
att eftersom han &r en malinriktad person och man om att leverera resultat kan det ibland ske att han
kor pa i ett for hogt tempo och far ddrmed inte alltid med sig alla, eller missar att fanga upp niagon
pa vigen. Paul anser ddremot att den storsta utmaningen &r den kulturella aspekten da medarbetare i
olika ldnder forvintar sig olika typer av ledarskap. Detta gor att han ser utmaningar i att anpassa sig.
Han upplever det dven vara en utmaning kring att vissa medarbetare forvintar sig att han ska veta
samt kunna allt enbart for att han har den befattning han har.

Malin och Ida beskriver bland annat sig sjdlva som empatiska ledare. Vidare beskriver Malin sig
sjdlv som bestdmd, narvarande samt att hon stédller hoga krav pa att medarbetarna ska ta eget ansvar.
Ida anser sig sjéilv vara anpassningsbar och att styrkor i hennes ledarskap ar att hon #r duktig pa att
fa saker och ting att hidnda, hon é&r tydlig samt att hon &r duktig pa att ha en overgripande bild och
ett helheltsperspektiv. Aven Malin beskriver sig pa liknande sitt di hon ser sig sjilv som spindeln i
nitet som kan lite om mycket. Hennes styrka &r dven att hon tar sig tid for sina medarbetare. Vad
som drivit de bada respondenterna dr deras intresse for ménniskor och hur de kan bidra till
verksamheten och dess nytta. For Malin handlar utmaningarna dven de om medarbetare, fast i annan
bemirkelse, da hon berittar att hon har en personalstyrka som bestar av manga olika individer.
Detta gor att hennes talamod provas och hon anser det vara utmanade da hon sténdigt behover agera
kameleont for att kunna ldsa och forsta alla de olika typer av ménniskor som hon arbetar
tillsammans med. Idas utmaning handlar istéllet om detaljer och att hon blir for uttrakad nér hennes
arbete blir for detaljstyrt samt att hon har svart att motivera sig ndr hon inte far tillrackligt
engagemang fran sina medarbetare. Pontus beskriver sig som en Oppen person i sitt ledarskap som
har en ndra men #nda distanserad relation till sina medarbetare. Han litar pa sin personal och ger
dem girna frihet. Han anser sig dven vara hjilpsam, rittvis och prestigelés som ledare. Aven om
han ger sina medarbetare frihet dr ansvarstagande ndgonting som har drivit honom till att na dit han
ar idag. Delaktighet samt positiv feedback &dr nagot han uppmuntras av och som varit en drivkraft.
Han beskriver sina styrkor som att han forst och framst besitter hog kompetens inom sitt omrade
samt att han arbetar mycket hart och kan hantera manga bollar i luften samtidigt. Men samtidigt kan
det harda arbetet och for mycket pa sitt bord resultera i en utmaning nir det kommer till utveckling
da det inte finns tid eller utrymme f6r ndgot nytt.

Samtliga av vara respondenter anser sig ha en god relation till sina medarbetare. Paul berittar sa hér
om sin relation:

7 .. dterigen tror jag vdldigt mycket pad att ldra kinna mdnniskan bakom, det dr inte bara
jobb liksom utan vi mdste kunna ha en dialog vid sidan om, jag menar vi dr alla
mdnniskor och jobb dr en del utav livet men inte hela livet.”

Han menar att om han ska kunna bygga en relation med sina medarbetare och kunna jobba
tillsammans &r det viktigt for honom att ldra kdnna och forstd minniskan bakom yrkestiteln. Alla
forutom Ida har direkt personalansvar. Ida arbetar istédllet som en stodfunktion till 6vriga chefer som
1 sin tur har personalansvaret. Malin beréttar att hon anpassar hur mycket hon styr i detalj utefter
medarbetarna da hon berittar att hon har vissa medarbetare som inte klarar av att arbeta
sjalvstandigt och da kridvs det att hon styr med hela handen medan andra av hennes medarbetare
arbetar bra pa egen hand. Gillande resterande respondenter sd berittar samtliga att det finns regler
och riktlinjer pa foretagen som alla maste folja men utover det arbetar alla medarbetarna
sjalvstiandigt.

4.1.3 Ledarskap ar nagot att fortjana, chefskap ar nagot att bli tilldelad

Pa fragan om vara respondenter anser det vara skillnad pa att vara chef kontra ledare menar Malin
och Ida att det frimst handlar om formalitet. Det menar att i ren ordbemérkelse dr det synonymt
med varandra och att titlarna anvinds pa samma sétt inom deras organisationer. Simon och Johanna
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menar att chefskap dr nagot som é&r forlegat och att det pa dagens arbetsmarknad inte fungerar att
peka med hela handen, utan att det krivs en ledare som istillet leder sin grupp framat mot
gemensamma mal. Simon forklarar det sahir:

”Chefskap fungerar inte ldngre och absolut inte med yngre mdnniskor. Dd scger de tack
for oss och hejda.”

Han menar att yngre ménniskor specifikt foredrar en coachande ledare snarare &n en detaljstyrande
chef. Paul tror generellt mer pa modellen av att vara ledare, for han anser att det langsiktigt leder till
bittre resultat. For honom innebar det att individen far mer ansvar, far vara mer sjdlvbestimmande
samt far mojlighet till att utvecklas mer. Han menar att i vissa fall finns det en risk med chefskap, da
medarbetarna blir begrinsad till vad chefen tycker och tinker. Men han har erfarit hur den kulturella
aspekten spelar in nédr det kommer till att leda en grupp ménniskor. Han beréttar om ett exempel nér
han arbetade i Ostra Europa dir forvintningarna fran den personalen var att han skulle agera mer
styrande chef snarare dn att coacha och stotta medarbetarna. Han berittar att nir han forflyttades dit
hade han en stark ledaruppfattning med sig frdn Sverige och identifierade sig sjdlv som en ledare,
vilket visade sig inte fungera i den nya gruppen och han fick da snabbt ldra sig att utova chefskap.

Resterande av vara respondenter menar istéllet att chefskap kontra ledarskap faktiskt kan inneha tva
helt olika betydelser. Ellen beskriver det som att en ledare &@r en person som dr duktig pa att leda
andra ménniskor samt har en instillning att ge sina medarbetare frihet under ansvar samt storre
mojlighet till utveckling. Hon menar att en chef istdllet kan vara en person som sitter och
bestimmer saker och ting, styr och stiller. Hon associerar en chef mer som en administratér och en
ledare mer som en coach. Johan beskriver sitt tankesétt sahir:

... chef det blir man, man blir utndmnd. Ledarskap eller ledare det blir man ndr man
har fortjanat det.”

Johan menar att det gar att genomfora ledarskapsutbildningar som kan genera en chefsposition, men
en riktig ledare blir du forst ndr du har fortjanat fortroende fran den grupp du ska leda. Pontus dr
dven han inne pa detta sparet. Han menar pa att du kan vara chef 6ver en grupp som inte ser dig som
ledare. Med andra ord kan du fa en chefsroll men fortroendet fran personalen foljer inte automatiskt
med. Han tror framfor allt att en chef manga ganger tror att hen automatiskt blir ledare men om
medarbetarna inte lyssnar pa hen, sé anser Pontus att personen ifradga inte dr en ledare utan bara en
chef. Pontus poédngterar att bara for att du har betalt for att vara chef och sitter 1 ett
organisationsschema &r det inte samma sak som att vara ledare.

4.1.4 Ledarskap ur ett genusperspektiv

Johanna tycker att kon kan paverka ledarskapet och menar att det dr skillnad pa manligt och
kvinnligt ledarskap. Hon menar att méin tenderar att vara mer raka 1 sitt sétt att leda. Hon beskriver
sig sjdlv sahdr:

”Jag tror att jag dr ganska manlig i mitt ledarskap pd grund av att jag har arbetat under
en manlig chef i mdnga mdnga dr, och jag tyckte vildigt mycket om det...”

Enligt henne &r den storsta skillnad att i ett manligt ledarskap talar medarbetarna med varandra
istdllet for om varandra. Ida anser ocksa att det &r skillnad pa manligt och kvinnligt ledarskap och
att kon kan paverka ledarskapet men hon tycker & andra sidan att det &@r svart att dra en generell
slutsats. Hon tror att det kan finnas en skillnad men att det i stora drag beror pa vilka forutsittningar
organisation ger sina ledare och vilken stottning de far. Pa de arbetsplatserna hon har arbetat pa
tidigare har ledarskapet varit manligt dominerat och hon podngterar att manga av dessa manliga
ledare har varit tydliga och raka i sin kommunikation. Hon berittar dven att de kvinnliga ledarna
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hon har jobbat néra till viss del har varit mjukare 1 sitt sétt att leda dn de mén hon har arbetat med.
Hon ger ett exempel pa hur hon upplevde sig bli bemott i borjan av sitt arbetsliv:

”...och man sitter i dialog med en manlig ledare som har 30 dr pd chefsmeritlistan sa kan
Jjag vdl kdnna att jag hamnar néstan som i ett underldge och kan bli mer ifrdgasatt.”

Vid tillfdlle hade hon nyligen tagit examen och upplevde att hon blev tvungen att sta upp for sig
sjalv och ha skinn pa nédsan. Daremot sdger hon att hon inte &dr séker pa att hon blev bemétt pa detta
sdtt just pa grund av kon, det kunde dven vara pa grund av hennes dlder eller en kombination av
bada faktorerna.

Johan berittar att han inte tycker att kon paverkar ledarskapet och han anser inte att det finns nigra
skillnader 1 manligt och kvinnligt ledarskap. Hans erfarenheter av mén och kvinnor som ledare &r
helt jamstéllt. Han berittar att han har sttt pA manga duktiga manliga och kvinnliga ledare men
ocksa stott pa en del mindre bra manliga och kvinnliga ledare och ddrmed anser han att ledarskapet
inte har ndgot kon. Simon och Paul instammer i att kon inte paverkar ledarskapet ddremot funderar
de 6ver om kon paverkar oss i en storre utstrickning dn vad vi tror. Paul anser inte att hans kon har
paverkat honom s& mycket ddremot menar han pa att det sékert har paverkat hur andra ménniskor
ser pa honom. Han syftar framfor allt pa en tidigare roll han hade inom HR som han papekar ar ett
kvinnodominerade yrke och dérfor kunde han ibland uppleva att andra tyckte det var mérkligt att en
man antog en HR-roll. Ellen tycker ddremot att kon paverkar ledarskapet och hon uttrycker:

”De kvinnliga cheferna jag har haft dr lite duktigare pd de hdr mjuka virdena, men jag
tror mdn dr lite béittre pd att sortera och prioritera.”

Hon tycker att det kan finnas fordelar samt nackdelar i bada sétten att leda men hon att hon ser det
ideala ledarskapet ligga nagonstans mitt emellan det hon upplevt som manligt respektive kvinnligt.
Hon problematiserar detta genom att uppge att hon tidigare haft en jattebra kvinnlig chef, men att
hon pa sin arbetsplats idag dven har en jittebra manlig chef. Hon menar pa att de &r bra pa olika
saker, och att det ar sa for alla ledare, dirmed &r hon inte séker pa om det har med kon att gora eller
personlighet. Hon berittar att hon vid ett tillfdlle anser sig ha blivit orédttvist bemott pa grund av sitt
kon dé hon sokte en tjanst dér de uttryckte att de hellre anstéllde en man for att hon som kvinna
skulle bli 6verkord av pansarvagnarna”. En man fick tillslut tjansten och det kindes inte helt oke;j
for Ellen. Malin anser att kon inte paverkar ledarskapet utan att det har mer med personlighet att
gora, ddremot problematiserar hon det pa liknande sétt som Ellen. Hon menar att hon kan se
tendenser att kvinnliga chefer ofta d&r mer humana, men samtidigt sdger hon dven att hon kénner till
manga manliga chefer som dven de dr humana i sitt sitt att leda. Malin reflekterar ocksa 6ver hur
det kommer sig att kvinnor tenderar att ta pa sig mycket av det "trdkiga administrativa uppgifterna”.
Gillande sin egen organisation uttrycker hon det sa hr:

”Jag upplever ocksd i vdr organisation att det dr vi kvinnor som dr forst med de
administrativa, vi gor det liksom... men jag upplever att kvinnor oOverlag dr mer
forberedda i moten, jag tror att det sitter sedan gammalt att vi behover vara lite bdttre
och lite vassare, bdde for oss sjilva och for omgivningen...”

Malin menar att det forst och framst dr kvinnorna sjdlva som sitter den pressen pé sig sjdlva och
min har léttare att komma undan de klassiskt administrativa uppgifterna. Pontus upplever inte att
kon paverkar ledarskapet for hans egen del, ddremot anser han att det kan bero pa arbetsplatsen i
sig. Han berittar att pd foretaget han arbetar pa dr de hogre positionerna manligt dominerande.
Dock finns det dven nagra kvinnor pa hogre befattningar och de behandlas enligt Pontus likvérdigt,
bland annat genom att det inte finns nagra loneskillnader. Han tycker att det dr en nackdel for
foretaget att det inte har varit fler kvinnliga chefer genom &ren och han stéller sig frdgan varfor det
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har varit s da han sjélv anser att det optimala hade varit en mix av manliga och kvinnliga chefer.
Han berittar dock att han med egna 6gon har bevittnat att vissa mén har svart for det kvinnliga
ledarskapet och inte kan hantera att bli “upplidxad av en tjej”. Han reflekterar over att det sdkerligen
sitter i vdggarna pa manga foretag men han sjdlv anser att det dr en forlegad syn pa kvinnor och
mén.

4.2 Lederskap i krissituation
Nedan kommer temat ledarskap i krissituation att presenteras och har delats in i tva olika
underrubriker.

4.2.1 Paverkan och forandringar inom organisationen

For samtliga av véra respondenter kdnnetecknas en kris av nir ndgot ofdrutsett hdnder och
omstandigheterna fordndras kraftigt. Det dr nédr hiandelser som de inte har erfarenhet eller kunskap
kring och som de inte har mdjlighet att kontrollera, paverkar resultatet negativt. Alla &tta
respondenter dr dven verksamma 1 organisationer som inte har haft dokumenterade strategier for att
hantera en viruspandemi.

Samtliga respondenter pratar om hur respektive organisations forséljning har paverkats negativt av
krisen som rader i vérlden idag, vilket i sin tur lett till ekonomiska effekter. Diaremot &r
arbetsbelastningen for vdra respondenter fortfarande hog, just for att det har skapats nya
arbetsuppgifter pa grund av krissituationen som foreligger sdsom att stindigt anpassa arbete och
verksamheten utefter direktiv och riktlinjer som l6pande presenteras av regeringen. Direfter ligger
mycket i arbetet att pa ett effektivt och tydligt sétt formedla detta till sina anstillda och vad detta i
praktiken innebdr. Ellen ndmner bland annat att de har skapat ett helt nytt sétt att arbeta inom
kundtjinst for att deras medarbetare ska ha mojlighet att arbeta hemifran, vilket inte har varit
genomforbart tidigare. Detta dr en process som har tagit mycket tid men som verkligen har varit
nodvindig att genomfora for att sékerstdlla hdlsan for medarbetarna. Ida, Malin, Johanna och
Pontus jobbar pa foretag som har vidtagit korttidspermittering pa vissa avdelningar som atgard for
att fa ner personalkostnader och slippa séga upp personal. Ytterligare en atgéird for att dra ner pa
personalkostnader ér att den butiken som Johanna &r chef dver har minskat sina Gppettider. Ida
beréttar om hur de har omdirigerat vissa funktioner for att pa sa sétt ticka upp for de avdelningarna
som har en hogre arbetsbelastning. De har dven fétt se over sin budget dir vissa projekt och
investeringar har fatt skjutas pa framtiden.

Till skillnad fran vara respondenter som dr verksamma inom Sverige har Paul och Simon andra
riktlinjer att forhélla sig till. I de ldnder dér de &r baserade dr allt nedstéingt vilket innebér att de
tvingas att jobba hemifran. Detta skiljer sig frdn vara respondenter i Sverige, med undantag fran
Johanna, som har valmgjligheten att dka till sina arbetsplatser, &ven om dem sjdlva och deras
medarbetare uppmuntras arbeta hemifran om mdjligheten finns. Johanna arbetar som ovan nimnt i
butik och har dérfor inte mojligheten sjélv att arbeta via distans, och inte heller hennes medarbetare.
Vad géller Malin och hennes medarbetare gor hon en individuell bedomning for varje individ, om
de dr kapabla att arbeta hemifrin eller inte. Enligt Malin fixar inte alla medarbetare att jobba pa
egen hand hemifran och darfor har de frigjort ytor pa arbetsplatsen for att pa sa sitt sikerstilla
hélsan for de medarbetare som arbetar pa plats. Gemensamt for alla respondenter dr att de genom
digitala verktyg numera har samtal och méten i den mén det gar. For vissa respondenter sker all
kommunikation digitalt medan de for andra delvis sker i1 fysiska mdten. Ytterligare en gemensam
ndmnare for alla respondenter dr att deras medarbetare kinner en oro som de dagligen maste tackla.
Johan beskriver det s hir:
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... den dr lite svar att mdta naturligtvis, det dr ju den oro som finns. Oro att bli smittad,
oro att arbetskamrater blir smittade, oro for ndr de blir smittade, hur ska de ga for dem?

Oro for jobbet, hur kommer foretaget att utveckla sig.”

Aven Ellen kénner tydligt bland hennes medarbetare att det finns en oro och hon ldgger mycket tid
pa att prata och lugna i den man hon kan. Paul poidngterar dven han oron som finns bland
medarbetarna, dels for arbetet men ocksd for sin egen och sin familjs hilsa.

4.2.2 Respondenternas upplevelse av coronavirusets paverkan pa ledarskapet

Ida tycker inte att hennes ledarskap har péverkats speciellt mycket pa grund av denna kris. Daremot
har hon lagt extra mycket fokus pd kommunikationen da hon ként att det har varit den viktigaste
biten for henne som HR-manager. Hon har genom intrandtet fungerat som ett bollplank for att i den
mén det gér kunna Oversétta regeringens direktiv till vad de i sin tur innebér for varje enskild
medarbetare. Ida tycker inte hon har fatt nagot specifikt stod eller ndgra specifika resurser for att
hantera den fordndrade situationen. Hon poédngterar dock att det ska tas i beaktande att hon &r ny pé
foretaget och endast varit anstidlld sen januari. En av hennes arbetsuppgifter skulle vara att
dokumentera foretagets processer och rutiner dd det fanns en avsaknad av dessa. Men pa grund av
radande situation har dven denna uppgift behovts laggas at sidan. Dock var foretaget tidiga med att
satta thop en krisgrupp for att kunna hantera de frdgor som dyker upp langs vigen. Ellen tycker att
hon har péaverkats i sitt ledarskap 1 den mén att hon just nu fokuserar mer pa de mjuka véirdena. Hon
sdger sahar:

“Assd man kanske inte kan ringa och diskutera siffror eller rutiner utan man hellre ringer
och pratar om hur det dr, frdga hur alla har det. Det dr det man gér. Assa man ringer ju
runt hela dagarna och pratar med folk och bara smdsnackar lite for det dr ganska ensamt

att sitta hemma, eller det dr vildigt ensamt.”

Hon berittar att hon dr manga yngre medarbetare som stédller mycket fragor bland annat kring
konkurs, varsel etc. Detta har gjort att hon har fitt mycket fragor kring facket samt a-kassa. Hon
upplever det komplicerat att veta hur hon ska ta stillning till allas frdgor huruvida om hon ska
uppmuntra eller inte da hon dr radd att skapa en oro, men samtidigt vill hon vara en trygghet. Detta
ar fragor som hon tidigare aldrig har reflekterat over men som har uppkommit i samband med
krisen. Hon tycker att hon har fatt stod och resurser fran sin nidrmaste chef men ocksa fran
ledningen. Hon och hennes nidrmaste chef har sen start peppat varandra och forsokt hitta
gemensamma losningar pa hur de ska jobba vidare. Medan stodet fran ledningen har bestétt av
mycket information vilket Ellen anser har varit det viktigaste. Johanna anser dven hon att den
radande situationen har paverkat henne i sitt ledarskap da hon idag har manga andra uppgifter men
framforallt prioriterar hon samtal med personalen pa grund av att det d4r mycket oro. Det viktigaste
for henne ér att ta fasta pa vad de faktiskt kan gora i nuldget och det dr det hon pushar sin personal
att gora. Exempelvis att ta hand om de kunder som fortsitter att besoka dem. Hon tycker att hon far
det stodet och de resurser hon behover for att klara av den hér situationen i form av att hon har tét
kommunikation med sin chef samt ledning.

Johan beskriver att han har fordndrats i sitt ledarskap i den man att han tagit fasta pa vikten av att ha
en regelbunden kontakt med hela sin grupp men ocksa pa individuell basis. Han tycker att inom den
organisationen han dr verksam i har alla chefer fatt stottning i hur de ska tinka nir det kommer till
att arbeta pa distans med sin grupp. Detta i form av en lathund med olika punkter. Han anser att
bade han sjidlv och sina medarbetare har fatt det stod och resurser som krdvs men han reflekterar
dven Over att vad som upplevs tillrickligt for en individ inte gor det for en annan. Simon anser att
han har fordndrats i sitt ledarskap lite grann da han framforallt har skiftat sitt fokus for vad som ar
viktigast 1 stunden. Han séger:
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”Ddr har vi bytt lite fokus kan man sdga, normalt sdtt dr det effektivitet som dr nummer
ett men nu dr det banne mig pa riktigt hélsa och sikerhet som gar forst.”

Simon menar inte att hédlsa och sdkerhet dr oviktigt 1 andra sammanhang men han poéngtera
samtidigt att just nu ir det en kris med dodliga konsekvenser vilket innebér att hiilsa och sékerhet &r
extra viktigt och patagligt. Han anser att han far det stod och resurser som han behover framforallt
ser han att det globala stodet har varit gediget och hjidlpsamt dér de hela tiden varit tydliga med att
presentera grundliggande riktlinjer. Pontus & andra sidan tycker inte att hans ledarskap har
paverkats av den radande krisen da hans ekonomiavdelning mer eller mindre fungerar som vanligt.
Diremot anser han att han har fatt det stod och de resurser som krévts for att han ska kunna hantera
den fordndrade situationen. Han berdttar att det finns speciella personer 1 organisationen som
standigt arbetar med att vara uppdaterad kring situationen och dirmed informera foretaget nir nya
direktiv och riktlinjer uppkommer.

Flera av vara respondenter har berittat om att de har varit med om kriser tidigare under sitt arbetsliv
ddremot poédngtera Paul och Malin att de har kunnat dra nytta av den erfarenheten i dagens
situation. Malin tycker att den storsta fordndringen i hennes ledarskap under denna kris dr att hon
behover arbeta mer individanpassat och hon anser det dven utmanande att tillgodose vad
myndigheterna sdger kontra vad den enskilda individen och organisationen behdver. Hon tycker
ocksa att vissa fragor kan vara politiskt kénsliga da hon upplever att vissa av hennes medarbetare
anvdnder pandemin som en ursikt eller ett skydd. Det har framfor allt handlat om de riktlinjer som
finns gillande att arbeta hemifran. Hon har vissa medarbetare som inte kan hantera att arbeta pa
distans men som har uttryckt en vilja kring det och det har da varit kénsligt att ga emot dessa
riktlinjer. Hon kénner ett enormt stod bade fran ledningsgruppen och fran HR-avdelningen i denna
kris och hon poéngterar att hon inte kinner sig ensam 1 nuvarande situation. Paul sédger att
grundpelarna i hans ledarskap inte har paverkats utan att det snarare handlar om hur han leder. Han
ser komplexiteten i att leda virtuellt snarare dn fysiskt, men fortfarande dr hans inriktning och vision
oforidndrad sedan tidigare. Paul berittar dven att hans fokus har skiftat till att forst och framst
sdkerstilla sin personals vilmaende och hilsa samt ge personalen utrymme och finna en balans i det
nya arbetssittet. Han poidngterar att det &dr viktigt i vanliga fall men att det tar storre plats under en
kris. Paul berittar vidare hur krisen har foridndrat hur kan utovar sitt ledarskap:

“och sen den tredje biten dr att forsoka skapa tydlighet. Var dr vi nu och vad gor vi nu,
vad héiinder sen, vad ska jag fokusera pd nu? Bryta ner det lite grann...”

Han menar att det uppstar mycket fragor kring vad som fortfarande ar relevant, aktuellt samt vad
som ska prioriteras. Ddarmed dr det viktigt for honom att vara tydlig kring var fokuset ska ligga.
Generellt sett upplever Paul att han har fatt stod och resurser for att hantera situationen men han
berittar ocksa att hans tidigare erfarenheter av att hantera krisartade situationer dr vad som har
hjélpt honom i att forsoka stélla de ritta fragorna till sina chefer.

Alla respondenter forutom Malin ser ljust pa framtiden efter det att pandemin &r over. Hon ser
utmaningar framfor allt i hur ekonomin kan komma att paverka organisationen da hon dr radd att
varsel kommer att bli ett faktum. Resterande respondenter dr ddremot optimistiska och nédmner
bland annat att e-handeln kommer att fa ett uppsving, att konkurrenter kommer att ga i konkurs och
att arbetssitten kommer att fordndras och bli mer gynnsamma. De nidmner dven att de tror att
medarbetarna kommer virdera och uppskatta den sociala biten mer 4n tidigare.
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5. Diskussion

1 foljande kapitel ska vi utifran den empiri som vi har samlat in sammankoppla samt analysera dess
innehall utifrdan utvalda teorier och tidigare forskning. Var empiri handlar om respondenternas syn
pd ledarskap, ledarskap ur ett genusperspektiv samt ledarskap i krissituation. Vald teori och
tidigare forskning kommer att anvindas for att bidra till en okad forstdelse och for att kunna
forklara den insamlade empirin. Vidare kopplar vi dven samman empiri med studiens syfte som var
att underséka hur chefer ser pa sitt eget ledarskap och hur de upplever att deras ledarskap har
pdverkats av coronavirusets spridning samt deras forestillningar kring ledarskap ur ett
genusperspektiv.

5.1 Respondenternas syn pa sitt ledarskap

Majoriteten av den befintliga forskningen kring chefskap samt ledarskap sarskiljer de olika
begreppen vilket dven de flesta utav vara respondenter gor. Enligt Alvesson (2001) kan chefskap
innebdra att den roll individen antar &r likt en ledare men det dr i praktiken séledes inte sd att
individen betraktas som en ledare fOr att hen har titeln chef (ss. 156-158). Vidare anser Yukl (2010)
att en skillnad mellan begreppen ar att ledarens fokus bland annat bor ligga pa att bygga relationer
till sina medarbetare medan chefen endast har en uppgift och det &r att se till att leverera resultat (ss.
259-260). Aven detta stimmer dverens med véra respondenters tankar kring distinktionen mellan
begreppen da de reflekterar dver att du méste bygga upp ett fortroende fran dina medarbetare for att
kunna utéva ledarskap. Vidare sérskiljer de pa begreppen genom att papeka att chefskap ér sapass
forlegat att det inte langre fungerar att utéva. De anser precis som Kotter (1990) att ledarskap &r mer
langsiktigt dn vad chefskap dr. Enligt forfattaren handlar ledarskap om att du som ledare ska skapa
en vision for framtiden samt genomfora viktiga fordndringar, medan chefskap enbart handlar om att
leverera kortsiktiga resultat (ss. 3-6).

Vi anser att fragan om ledarskap kontra chefskap handlar mycket om den tid vi lever i nu. Att
majoriteten av vara respondenter beskriver sig sjilva i termer som ledare samt att de utdvar
ledarskap och inte chefskap kan vara ett kinnetecken for den tid vi lever i. Vi lever i en vérld som ar
i stindig fordndring och det innebdr dven att den teknik som anses bést for att leda och styra
manniskor i en viss riktigt ocksd fordndras. Vi menar att just den tid vi lever i, men dven i den del
av virlden vi befinner oss, dr det mer trendigt for organisationer att anta ledarskap snarare an
chefskap. Som verksamhet lockar du fler potentiella medarbetare, kunder samt samarbetspartners
om du kan visa pa ett effektivt ledarskap. Detta resonemang styrks dven av ovanstdende forfattare
som resonerar kring hur ledarskap gynnar foretag i storre utstrickning @n chefskap. Detta anser vi &r
anledningen till varfor vara respondenter, medvetet eller omedvetet, beskriver sig sjdlva som ledare
och att de foredrar ledarskap framfor chefskap. Omvérlden och dess trender styr oss i storre
utstrackning dn vad vi tror.

Niér respondenterna beskriver sitt ledarskap, gir det att utldsa utifrdn deras berittelser att samtliga
har ett framtrddande forhallningssdtt som lutar at det demokratiska, men samtidigt gar det att utldsa
att det dven finns inslag av andra ledarskapsstilar. Dock uppvisar ingen av véra respondenter nagra
tendenser som pavisar att de anvinder sig av ett lat-ga ledarskap. Lennéer-Axelson & Thylefors
(2018) beskriver att det demokratiska ledarskapet forknippas som det mest effektiva ledarskapet sa
ar det inte konstigt att vara respondenter beskriver sig sjdlva utifran detta synsitt med tanke pa att
samtliga deltagare uttrycker ett gemensamt mal att stindigt leverera bista tdankbara resultat.
Samtliga av vara respondenter beskriver sitt ledarskap med egenskaper som beskriver den
demokratiska ledaren sa som att de finns till for hjélpa och stotta sina medarbetare, har hog tillit till
sina medarbetare och ser dem som viktiga resurser. Alla har en 6ppenhet och strévar efter att ha god
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kommunikation inom gruppen. Dock finns det vissa beskrivningar som stricker sig utanfor den
demokratiska ledarskapsstilen. Vissa av vara respondenter har anammat delar av den transformativa
ledarskapsstilen. Genom att anamma en med transformativa ledarstil 14ggs det ett storre fokus pa
att skapa en stark foretagskultur och de rétta virderingarna hos medarbetarna for att pa sa sitt fa alla
att arbeta for det som dr bést for organisationen. Detta for att pa sa sétt kunna uppna bésta tinkbara
resultat. En annan viktigt del av det transformativa ledarskapet handlar om att uppna ett starkt

engagemang samt inspirera for utveckling och fordandring (Svenningsson & Alvesson 2010, ss.
30-31).

Vad vi sammanfattningsvis kan problematisera &r vad respondenternas syn pa deras ledarskap
faktiskt ger uttryck for. Samtliga beskriver sig sjdlva med demokratiska termer men samtidigt ger de
inte uttryck for nagot kritiskt forhdllningssétt pd sitt ledarskap. Darfor behdver vi ocksa ha ett
kritiskt forhéllningssétt 1 var analys och ha med det i atanke. De finns ocksa en mojlighet att de
termer de beskriver sitt ledarskap med har att géra med den tid vi lever 1 nu. Det dr troligen inte
fordelaktigt att & ena sidan styra medarbetare med jarnhand men & andra sidan inte heller att
applicera en lat-gd ledarstil. Detta bekriftas av vara respondenter dd samtliga bade har en
demokratiskt ledarskapsstil och en stark uppfattning om att de har en god relation med sina
medarbetare. Det sittet vara respondenter beskriver sitt ledarskap pé kan dven det vara ett tecken pé
att ledarskapformer foljer trender och att s& som vara respondenter beskriver sig sjdlva just nu ar
vad som efterfragas i dagens samhélle. En annan aspekt som géir att problematisera ir att vara
respondenter 1 fragan om synen pa sitt eget ledarskap inte pavisar nigra konsskillnader i1 deras
beskrivningar om sig sjdlva som ledare. En av manga ténkta forklaringar till detta kan vara att alla
arbetar inom handelsbranschen och leder i samma kontext men det kan ocksd handla om att det
finns en konsblindhet bland véra respondenter.

5.2 Respondenternas forestallning kring kén och ledarskap

Enligt Hirdman (1988) fortsétter genusordningen existera i vart samhille trots att det kan finnas
motsatta forhdllanden péd lokala eller specifika plan. I vart urval gar det att se att ett motsatt
forhéllande d& véara respondenter besitter en hogre befattning och darmed finns i vér studie inga
over- eller underordningar sett till deras arbetsroll. Daremot s dr genusordningen mérkbar &nda,
fast 1 andra dimensioner, s& som att vara kvinnliga respondenter reflekterar mer kring kdnets
paverkan pa ledarskapet. I teorin kring genussystemet handlar den forsta principen, isdrhéllandet,
om de egenskaper som tillskriv kvinnor och mén. Hirdman (1988) menar att om méan och kvinnor
inte kan fysiskt héllas isér anvénds olika egenskaper som delas upp i dikotomier. Dessa far oftast en
konsmirkning. Ett exempel pa dikotomier dr svag-stark, mjuk-hérd, passiv-aktiv samt ologiskt-
logisk. Vi ser dven dessa konsmérkta egenskaper i vara respondenters utsagor nir det handlar om
kvinnligt och manligt ledarskap. De tankar som finns kring kvinnliga respektive manliga
egenskaper anser vi prigla de forestdllningar som fortfarande existerar i samhéllet. Det finns
forvantningar pd kvinnor i samhaéllet att de ska vara mer mjuka och omhéandertagande dn mén. Sa
fragan dr om kvinnliga chefer faktiskt 4&r mjukare 1 sitt ledarskap eller om det bara uppfattas sd fran
omgivningen pa grund av att hon &r av det kvinnliga konet och har tillskrivits egenskapen som mjuk
1 forhallande till mén som blivit tilldelad egenskapen hérd.

I vért urval finns personer som géirna beskriver sig sjdlva med maskulina egenskaper och det gér att
fundera kring varfor det dr sa viktigt att just trycka pa dessa egenskaper. Det skulle kunna forklaras
genom att dtergd till Hirdmans (1988) teori kring genussystemet som menar att det dr det manliga
som fortfarande anses som det normala och nagot kvinnan ska forhalla sig till. Det skulle kunna
vara en anledning till att personer viljer att klassa det egna ledarskap som mer manligt, eller for att
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anpassar ledarskapet for att kunna bibehdlla sin position. Men 1 vart kvinnliga urval upplever vi att
det ocksd finns en ambivalens kring relationen mellan kon och ledarskap och det uppstir en
osdkerhet kring konets paverkas pa ledarskapet. I ena stunden upplevs det att kdnet paverkar
ledarskapet men 1 ndsta stund talas det istdllet om att bara kan handla om personligheter.
Majoriteten av véra kvinnliga respondenter reflektera ocksé dver att kvinnor alltid behdver vara mer
forberedda 1 sitt arbete och 1 sitt ledarskap, lite battre och lite vassare helt enkelt. Detta kan forklaras
med det som Hirdman (1988) beskriver som den andra principen i genussystemet, hierarkin.
Forfattaren menar att det finns olika forestédllningar gillande de olika konens virde vilket leder till
att bdde min och kvinnor forvéntar sig storre kompetenser frdn mén én fran kvinnor. Detta dr nagot
som kan ligga till grund for varfor kvinnor kdnner en storre press frdn omgivningen och att kvinnor
alltid méste arbeta lite mer och lite hirdare &n méannen for att komma nirmare idealet.

Alla manliga respondenter har uttryckt sig likvirdigt gidllande konets paverkan pa ledarskapet. De
menar att kon inte paverkar utovandet av ledarskap. Da samtliga av vara manliga respondenter inte
ansag att konet paverkar ledarskapet sa sdger det emot den studie som Wahl (1996) beskriver, som
hivdar att de flesta mdnnen som deltog i den studien faktiskt ansdg att kon spelade en betydande
roll for ledarskapet, da de betraktade kvinnliga ledare som bade problemskapande och avvikande.
Mainnen var da rddda for att bli tvingande till att &ndra sitt egna beteende om kvinnor skulle ta for
stor plats pa ledande befattningar. Det ska dock tas i beaktande att studien som Wahl (1996)
problematiserar och beskriver &r utford under slutet av 1980-talet och darmed kan forklaringen
finnas till varfor vdra manliga respondenter inte ger uttryck for en stereotyp bild dar méns ledarskap
overordnar kvinnans. Den vérld vi lever i1 &r under stindig fordandring och kvinnor pé ledande
befattningar dr idag mer accepterat 4n vad det var under slutet pa 1980-talet.

Det finns en medvetenhet bland majoriteten av vara manliga respondenter om de strukturer som kan
underordna kvinnor och de har bevittnat hur vissa méin har svart att forhélla sig till och inte kan
hantera kvinnor pa ledande befattningar. Dock identifierar de sig inte med dessa tankar och ser inte
kvinnan som problematisk, men iakttagelser anser vi stodjer Wahls (1996) beskrivning av studien
dar kvinnor anses skapa problem och avvika fran det normativa. Men didremot beskriver forfattaren
att studien vidare séger att mén inte upplever betydelsen av kon lika pétaglig 1 forhdllande till hur
kvinnor uppfattar kon 1 relation till ledarskap. I studien var kvinnornas beskrivningar av sitt
ledarskap firgade av motségelser mellan att vara kvinna och att vara ledare, oavsett om de
fornekade konets betydelse eller inte. Det ddremot anser vi stimmer vil 6verens med var insamlade
empiri. Vara manliga respondenter uttryckte hur de inte anser att kon spelar en avgdrande for
ledarskapet medan samtliga av véra kvinnliga respondenter uttryckte att kon paverkar och gav flera
utforliga exempel pd olika egenskaper som de tycker sérskiljer manligt och kvinnligt ledarskap.

Enligt Wahl (1996) var det mest utmérkande med studien att bade mén och kvinnor uppfattar frigan
om konets betydelse i forhallande till ledarskap som en fraga om kvinnlighet. Det tolkar forfattaren
som att manlighet dr ndgot som anses vara integrerat i ledarskapsbegreppet och ddrmed behdver
manlighet 1 relation till ledarskap inte kommenteras vilket vi anser stimmer §verens med majoritets
av hur véra manliga respondenter ser pé relationen mellan kon och ledarskap. Vi tror att detta kan
bero pa att de d&r min och pd grund av deras kon sa tillhor de samhéllets normativa grupp och
behover didrmed inte reflektera lika mycket som kvinnan dver konets péverkan pa ledarskapet, dé
kvinnor i grupp alltid framstar som underordnade méan i grupp. Det dr enligt Hirdman (1988) en
maktrelation, ddr mén 1 grupp dr dverordnade kvinnor i grupp, och det existerar 1 vart samhélle dn
idag och fargar genusperspektivet pa ledarskap.
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5.3 Upplevelsen av Coronapandemins paverkan pa ledarskapet

Enligt Larsson (2015) kan ledarskap komma att bli &n mer komplext att utéva under svara
omstandigheter men utifran hur vara respondenter har beskrivit sina upplevelser, sé dr de fortsatt
starka 1 sina ledarroller och de har inte paverkats ndmnvért 1 sitt sitt att leda, utan snarare har fatt
skifta prioriteringar. Var analys av detta ar att deras ledarskapsstil inte har paverkats nimnvért,
deras grundpelare nir det géiller synen pa sitt ledarskap har inte fordandrats. Daremot har de fatt
skifta sitt fokus under pagéende kris och fokuserar for tillfillet mer pa de mjuka vérdena, att skapa
trygghet, dimpa oro samt sékerstélla hidlsan hos deras medarbetare. En annan viktig komponent
under kaos, kris och omstillning menar forfattaren Iréne Lind Nilsson (2001) dr hur ledarna sjilva
blir motiverade och att de har stodjande faktorer att luta sig emot i form av bland annat samtal. Vara
respondenter upplever att de har fatt stdd och de resurser som har kravts for att hantera den
forandrade situationen, dels fran ndrmsta chef men ocksé fran ledningsgrupp.

Mulder och Stemerding forklarar hur ledarskapet hogst troligt hamnar 1 en fordanderlig fas under
svéra situationer vilket vi har kunnat utldsa bland vara respondenter. Manga av respondenterna
beskriver hur det far anpassa sitt ledarskap utifran rddande situation, hur de helt har skiftat fokus
och hur de individanpassar utifrén hur krisen paverkar medarbetarna pa olika plan. Larsson (2015)
podngterar hur olika dtgdrder och modeller som antas vid kris inte utesluter att ledaren vardesitter
O0dmjukhet. Forfattaren menar vidare att ménniskor historiskt sett har underordnat sig en starkt
ledare 1 tider som priglas av kris och beskriver i sin under-fas hur kommunikation &r en centrala
komponent for att lyckas med att utva sitt ledarskap under krisartade situationer (ss. 104-111). I
likhet med detta lyfter vara respondenter framfor vikten av kommunikation under rddande
coronapandemin och hur framfoérandet av tydlig information till medarbetarna dr hogsta prioritet pa
den dagliga agendan. De jobbar darfor stindigt med att skapa en tydlighet 1 vart de befinner sig nu,
vart de dr pd vig inom narmsta tid och vad som ar viktigt att fokusera pa.

En annan central komponent som Larsson (2015) diskuterar i sin under-fas ér igenkédnnande vilket
innebdr att ledaren har formagan att jamfora den rddande situationen med kriser tidigare i
arbetslivet och dra nytta av dessa (ss. 104-111). Flera av véra respondenter berdttar hur de har varit
med om tidigare kriser i sina arbetsliv men det &r endast ett fatal som beréttar hur de har kunnat
anvinda sig av den erfarenheten i1 hanteringen av att leda i kris 1 dagens situation. Med tanke pa att
radande kris dr sépass allvarlig till sin karaktir och paverkar alla bade pa ett individuellt plan men
ocksa pa ett organisatoriskt plan s tror vi att tidigare erfarenheter inom krishantering kan vara svért
att applicera i1 detta unika lage. Diremot sd anser vi som tidigare ndmnt att vara respondenter &r
starka 1 sitt ledarskap under radande kris och detta kan bero pa vad Larsson (2015) beskriver i sin
fore-fas. Han beskriver hur ett sitt att kunna hantera sitt ledarskap under kris ar att 1 en fas fore
bygga upp bland annat egen sjdlvkdnnedom, ett starkt sjdlvfortroende, yrkeskunnande och en
forméaga att hantera stress (ss. 93-97). Vi tror att vara respondenter besitter alla dessa olika
egenskaper och aktivt har arbetet med fore-fasen for att pa ett personligt plan kunna std upp mot en
kris som den som rader i vart samhélle idag. Men samtidigt gar det fundera 6ver huruvida véra
respondenter egentligen har ndgot val 1 hur de ska hantera krisen. Samtliga respondenter befinner
sig 1 ett pressat ldge da de arbetar i en véldigt utsatt bransch, vilket kan gora att de agerar mer eller
mindre utifrdn en 6verlevnadsinstinkt.

34



6. Slutdiskussion

Syftet med denna studie var att studera hur chefer pa foretag inom handelssektorn ser pd sitt
ledarskap samt hur de upplever att det har paverkats av den pagdende Coronapandemin. Vi har
ocksd undersokt deras forestdllningar om ledarskap ur ett genusperspektiv. Géllande vér forsta
fragestillning gér det att utldsa att vara respondenter frimst beskriver sitt ledarskap 1 demokratiska
termer, men att det dven finns inslag av det auktoritdra och det transformativa ledarskapet. Vidare s&
gor véra respondenter en distinktion mellan begreppen chefskap kontra ledarskap och vi menar att
det fortsatt finns en komplexitet i forhdllande till de tva olika begreppen. Vér studie har pévisat att
det fortfarande finns mycket forestillningar som &ar kopplade till kén och ledarskap. Vara
respondenter dr inte dverens om huruvida det finns stereotypa forestdllningar om kvinnligt och
manligt ndr det kommer till ledarskap. Ur ett genusperspektiv kan det fOrstds genom att vara
respondenter speglar det samhélle vi lever 1 och att normer och forestéllningar kring manligt och
kvinnligt fortsitter existera. Vi anser dven att vart resultat som visar pa att vdra respondenter inte ar
overens kring kons pdverkan pa ledarskapet bekrdftar ambivalensen som finns kring denna
fragestillning. Géllande frdgan huruvida Coronapandemin paverkar vara respondenter 1 sitt
ledarskap verkar de inte ha paverkats ndmnvért i sina grundvérderingar nér det géller synen pé det
egna ledarskapet, snarare har det fatt effekter for hur de paverkats 1 vad de prioriterar och fokuserar
pa. Vara respondenter berdttar att de under nuvarande situation har fatt omvérdera vad som ar
viktigast for stunden, vilket har resulterat 1 att de forst och frdmst prioriterar ménniskan och dess
hélsa framfor resultat. Detta skiljer sig at frdn hur de vanligtvis utdvar sitt ledarskap, dd ménniskan
sjalvklart fortfarande dr i fokus och hélsa prioriteras men att leverera resultat da tar stérre utrymme 1
det vardagliga arbetet.

6.1 Metoddiskussion

Metodologiskt har denna studie i forsta hand bedrivits utifran semistrukturerade intervjuer. Med
tanke pa studiens forutsittningar samt omfing bedomer vi valet av metod som lyckat. For oss
personligen har forskningsintresset och avgransningar, men dven metodval, avspeglat vart intresse
for att fa ta del av ledares berittelser och f4 mojlighet att analysera dessa pd ndrmare héll. Vi ser att
vart metodval intresserar oss mer dn om Vi antagit ett mer distanserat forhéllningssétt genom
exempelvis enbart teoretisk analys eller enkétstudie. Ddarmed inte sagt att det ena arbetet valideras
hogre dn det andra, snarare att det speglar var malsattning med undersdkningen som l&g i en stridvan
efter att ge samt fa en okad forstéelse for de ledare som deltog, dels for deras nuvarande situationen
men ocksd den kontext som de befinner sig i. Den kvalitativa metodens fordelar ar ddrmed enligt
oss att den dr mer personlig samt tilldter oss som forskare att gd mer pa djupet och verkligen kunna
undersoka vad varje respondent har for uppfattningar samt asikter. Vidare har den kvalitativa
intervjun gett oss mdjlighet att fordjupa oss ytterligare om nagon sidrskilt intressant aspekt
uppdagats ldngs viagen. Detta i och med att vi har haft mdjlighet att stdlla eventuella foljdfragor vid
ndgot intressevickande eller vid oklarheter. Vad som hade kunnat fokuseras mer pé anser vi dr hur
véra respondenter forhaller sig kritiska till sitt eget ledarskap. Dér hade vi som forfattare kunnat
addera ytterligare fragor kring detta 1 vér intervjuguide for att pd sa sitt fi en mer nyanserad analys
kring vara respondenters sitt att se pa sitt eget ledarskap.

Problematik som har uppdagats ldngs studiens gang &r att det inte fanns nagon mdjlighet att
genomfora intervjuerna med vara respondenter pa plats och att fysiskt métas, detta med tanke pa
den radande situationen i vérlden med coronavirusets spridning. Vi har dérfor genomfort alla
intervjuer via antingen Zoom eller Skype. Enligt Bryman dr det fordelaktigt att genomfora direkta
intervjuer, alltsa ansikte mot ansikte. Bryman menar att det dr lédttare for respondenterna att avsluta
intervjun nar den sker digitalt och att det ar svart att genomfora en effektiv intervju som varar mer
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dn 20-25 minuter. Vidare menar dven fOrfattaren att intervjuarna missar respondenternas
kroppssprak, exempelvis minspel och gester (Bryman 2011, ss. 432-433). Diaremot med tanke pa att
vi har genomfGrt intervjuerna antingen via Zoom eller Skype sd har vi haft mojlighet att gora
intervjuerna via video, vilket har gjort att vi andock inte har missat kroppssprakets betydelse helt
och héllet. Radande situation har dven mgjliggjort att vi istéllet har fatt en storre geografisk
spridning pa véra respondenter i och med att vi inte har behovt vara fysiskt nérvarande. Vi har fatt
mdjlighet att intervjua respondenter utanfor Sveriges granser och ddrmed kunnat addera ytterligare
aspekter 1 var undersokning. Vi har genom insamlad empiri kommit fram till att var forforstaelse
delvis dverensstimmer med det resultat vi har fatt fran vara respondenter. Vér forforstéelse var att
kon spelar en betydande roll for ledarskapet, men vért resultat visar att den frdgan 4r mer
ambivalent dn vad vi hade kunnat forestélla oss. Véra fOrutfattade meningar var att kon alltid
inverkar pé ledarskap, till exempel att kvinnor alltid har det tuffare men det visade sig i vart resultat
att inte alla upplever det pé sé sitt. Vidare hade vi dven en forforstaelse kring hur det dr att vara
ledare i1 en krisartad situation vilket stimde Overens till viss del dd nuvarande kris dr svért att
forhalla sig till d& den &r unik till bade sin karaktér och omfattning.

6.2 Framtida forskning

Ledarskapet stdr infor helt nya utmaningar med tanke pa den réddande viruspandemi som har
paverkat oss alla. Eftersom det dr en helt ny form av kris vore det forslagsvis intressant att
undersoka hur det har gétt for vara respondenters verksamheter nir krisen dr over dd de flesta av
vara respondenter 1 dagsldget ser ganska sd optimistiskt och ljust pa framtiden. Men ocksé hur eller
om ledarskapet bland véra respondenter paverkades i ldngden av den nu pagéende krisen.
Ytterligare forslag till framtida forskning &r att undersoka hur organisationer i allmidnhet har
paverkats samt hur deras ateruppbyggnadsfas har sett ut.
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Bilaga 1 - intervjuguide

Bakgrund

- Vad har du for utbildning?

- Vilken befattning/tjdnst har du?

- Beritta kortfattat om dina arbetsuppgifter och ansvarsomraden.
- Vad har du for tidigare arbetslivserfarenheter?

- Vad ér det som drivit dig till att nd den position du har idag?

- Vad har du for tidigare erfarenhet inom omradet ledarskap?

Du som ledare

- Vad betyder ledarskap for dig?

- Hur skulle du beskriva dig sjdlv som ledare?

- Hur tror du att andra uppfattar dig som ledare?

- Vilka styrkor respektive svagheter anser du dig ha som ledare?
- Vad kénnetecknar en bra ledare, enligt dig?

- Vad finns det for utmaningar i ditt ledarskap?

- Vilka saker fokuserar du pa i ditt ledarskap?

- Anser du det vara nagon skillnad pa chef eller ledare? Varfor?
- Anser du att konet paverkar ledarskapet?

- Hur ser du pa manligt och kvinnligt ledarskap?

- Har du sjélv upplevt att ditt kon har haft betydelse for hur du har blivit bemott som ledare?

Om personen har ett direkt personalansvar:

- Hur upplever du att din relation ser ut med dina anstéllda?

- Ger du mycket direktiv till de anstélla eller arbetar de mycket sjalvsténdigt?
- Pa vilket sétt visar du uppskattning nér din personal gor bra ifrén sig?

- Om en person gor daligt ifrin sig, hur hanterar du det?

Ledare i kris (Coronaviruset)

- Kan du beskriva vad som kénnetecknar en kris for dig?

- Har du varit med om andra kriser under din tid som chef? Beritta.

- Har din organisation paverkats av Coronaviruset? Om ja, pa vilket sétt?

- Har det skett nigra fordndringar sedan Coronaviruset? Om ja, pa vilket sétt?

- Har ledningen haft ndgra specifika strategier for att hantera denna pandemi? Om ja, hur har dessa
strategier sett ut?

- Har Coronaviruset paverkat ditt ledarskap? Om ja, pa vilket sitt?

- Upplever du dig ha fatt det stod och de resurser du behover for att kunna hantera denna
fordandrade situation? Om ja, hur har detta sett ut?

- Hur ser du pa framtiden for den egna organsationen efter pandemin?

Avslutning
- Finns det ndgot som du vill tilldgga?
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