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Syfte och fragestillning: Syftet med denna studie ar att belysa forestédllningar och
upplevelsen av manligt och kvinnligt ledarskap hos medarbetare och sedan undersoka pa
vilket sitt deras forestdllningar och upplevelse reproducerar eller bryter mot genusstereotyper
och forestdllningar om manligt och kvinnligt ledarskap.

Fragestéllningar:

e Vilka forestdllningar om ledarskap har de? Vilka dnskvirda ledaregenskaper beskriver
de?

e Hur upplever de sina ledare? Vilka egenskaper tillskriver de sina ledare?

e Ar forestillningarna och wupplevelsen av ledarna genusstereotypa? Speglar
medarbetarnas beskrivningar forstéllningar och/ férvantningar av kvinnligt respektive
manligt ledarskap (i jimforelse med de i litteraturen beskrivna egenskaper) eller bryter
de mot stereotyperna?

Metod och material: Kvalitativ studie med intervjuer

Huvudresultat: Var studie visar att forestdllningen om hur en bra ledare skall vara avviker
fran det 1 litteraturen beskrivna traditionellt manliga idealet. Det framkommer i studien att ett
bra ledarskap kénnetecknas av en blandning av bade stereotypt manliga egenskaper och
stereotypt kvinnliga egenskaper, sdsom tydlig, grupporienterad, lyhord, aktiv och beslutsam
samt inge fortroende och kontroll. Dessa egenskaper upplevs som positiva hos de egna
ledarna och frdnvaron av dessa bra ledaregenskaper upplevs som déligt ledarskap. Studien
visar ocksa att upplevelsen av tre ledare i det stora hela reproducerar genusstereotypa
forestdllningar om genus, medan upplevelsen av en ledare bryter mot forestidllningen om
kvinnlighet. Dock bryter upplevelsen av ledarskapet mot den starka kopplingen mellan
konstruktionen av ledarskap och konstruktionen av manlighet.

Nyckelord: ledarskap, genus, socialkonstruktionism, genusteori
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Trots att fler kvinnor &n mén har hogre utbildning (Statistiska Centralbyran 2012b) ar det
fortfarande betydligt fler min dn kvinnor som innehar hoga chefpositioner i Sverige. Inom
yrkesgruppen Verkstdllande direktérer och verksamhetschefer var det ar 2010 87 procent mén
jamfort med 13 procent kvinnor. Inom offentlig forvaltning var det dock jamn konsfordelning
bland chefer. Inom vard och omsorg samt utbildning dominerar kvinnliga chefer, medan det
finns en tydlig mansdominans bland cheferna inom byggverksamhet och tillverkning. For alla
branscher giller dock att andelen kvinnor bland de anstéllda ér stérre &n andelen kvinnor
bland cheferna. (Statistiska Centralbyran 2012a). Detta visar att farre kvinnor lyckas stiga upp
1 hierarkin och de som ar framgéngsrika blir chefer framfor allt i traditionellt “kvinnliga”

omraden som administration, vard och utbildning.

Varfor ar det svérare for kvinnor att bli ledare? Det finns olika forklaringsansatser for detta,
bland annat att kvinnor beter sig och kommunicerar pa ett annorlunda sitt och att de pa sa vis
inte blir sedda som medarbetare med ledarpotential. En annan forklaring &r att kvinnors
fardigheter och egenskaper vérderas pa ett annat sétt &n méns eftersom typiska manliga
egenskaper anses som ledaregenskaper medan typiska kvinnliga egenskaper inte associeras
med ledarskap. Traditionellt 4r ledarskap ett manligt normerat begrepp. Konsneutralt
ledarskap utgér foljaktligen fran det manliga ledarskapsidealet. Pa 1970-talet borjade
forskningen studera det kvinnliga ledarskapet for att undersoka om och pa vilket sétt manliga
och kvinnliga ledarskapsstilar skiljer sig fran varandra. I detta sammanhang skildras det
kvinnliga ledarskapet som en avvikelse fran det manliga ledarskapsidealet och kvinnliga

ledare tillskrivs ofta typiskt kvinnliga egenskaper (Wahl m. 1. 1998, s. 30-33).

I denna studie vill vi bidra till en béttre forstdelse av konstruktionen av ledarskap och
kvinnligt respektive manligt ledarskap 1 relation till konstruktionen av kvinnlighet och
manlighet. Vi ska studera hur medarbetarna pa fyra olika arbetsplatser upplever sina manliga
respektive kvinnliga ledare for att undersoka om de upplever skillnader mellan manligt och
kvinnligt ledarskap och om medarbetarnas upplevelse pa s sitt reproducerar
genusstereotyper eller om upplevelsen bryter mot de genusstereotypa forestdllningarna om

ledarskap.



1.2 Syfte och frigestillning

Syftet med denna studie &r att belysa forestéllningar och upplevelsen av manligt och kvinnligt
ledarskap hos medarbetare pa fyra olika arbetsplatser och sedan undersoka pa vilket sétt
forestdllningarna och upplevelser reproducerar eller bryter mot genusstereotyper och

forestéllningar om manligt och kvinnligt ledarskap.

Fragestillning
Vi ska undersdka hur medarbetarna upplever sina ledare och vilka forstéllningar de har om
ledarskap med avseende pa foljande aspekter:
e Vilka forestillningar om ledarskap har de? Vilka 6nskvérda ledaregenskaper
beskriver de?
e Hur upplever de sina ledare? Vilka egenskaper tillskriver de sina ledare?
e Ar forestillningarna och upplevelsen av ledarna genusstereotypa? Speglar
medarbetarnas beskrivningar forstillningar om/ forvéantningar av kvinnligt
respektive manligt ledarskap (i jdmforelse med de 1 litteraturen beskrivna

egenskaper) eller bryter de mot stereotyperna?

2. Tidigare forskning

2.1 Fran konsblind ledarskapsforskning till forskning om ledarskap med
genusperspektiv

Ledarskapet beskrivits ofta som “konsneutralt” 1 bade teori och praxis, det vill sdga i
forskningslitteraturen och inom arbetslivet (Sandberg 2003, s. 195; Wahl, Holgersson, H66k
1998, s. 30) trots att ledarskap &r starkt forknippat med kon/genus. Detta forskningsperspektiv
kallas dérfor for “konsblint”. Ledaren beskrivs som en person eller individ, men det finns
antydningar till att ledaren dr en man (Sandberg 2003, s. 195). Det finns pa s viss en tydlig
koppling mellan konstruktionen av ledarskap och konstruktionen av manlighet (Wahl m. fl.
1998, s. 30; Wahl 1999, s. 131). Konsblindheten visar sig dels genom att det konsmérkta
ledarskapet ofta beskrivs som konsneutralt, dels genom att man betraktar den manliga
dominansen pa ledande positioner som nagot helt normalt eller till och med naturligt som man
inte behover forklara (Sandberg 2003, s. 198, Wahl 1999, s. 131). Pa sa sitt doljs manligheten
1 konstruktionen av ledarskap dér kvinnlighet d4r underordnat (Wahl 1999, s. 131).

P& 1970-talet borjade forskningen om kvinnligt ledarskap (Wahl m. fl. 1998, s. 30). Det

handlade om fragor som om kvinnor kunde vara chefer och hur de var som chefer. Eftersom



det saknades en konsteori ifragasattes inte forestdllningar om kon och kvinnliga chefer
beskrevs som bristfélliga (Holgersson m. fl. 2011, s. 151f). Forestdllningar av kvinnligt
ledarskap utgick frin traditionella forestillningar om kvinnlighet. Pa sa sétt var
forestdllningen om kvinnligt ledarskap priglad av kommunikation, kédnslor och lyhordhet

(Hok 2001, s. 40),

Wahl (1999) och Sandberg (2003) understryker att detta perspektiv innebér att kvinnor
jamfors med den normen som utgar frin en manlig chef. Kvinnor som ledare beskrivs utifran
dikotomin likhet/skillnad mellan kénen. P4 grund av detta presenteras min som mest lampade
for ledarskapet kvinnor som bristfdlliga eller avvikande (Sandberg 2003, s.199; Wahl 1999, s.
133). Det pastas att kvinnor saknar vilja, kompetens och sjilvfortroende. Vidare lyfter Wahl
fram att forstillningen om hur kvinnor &r eller borde vara som ledare dr utgangspunkt for
konstruktionen av ledarskap i relation till kvinnor. Detta visar sig i forestéllningen att kvinnor
ar antingen en outnyttjad eller en annorlunda resurs. I det forsta fallet betonas likheten:
Kvinnor har brister vilka de kan kompensera for pd olika sétt. I det andra fallet betonas
skillnaden: Kvinnor &r bristfalliga men kan bidra med andra kompetenser eller egenskaper dn

mdn (Wahl 1999, s. 133).

Dessutom fokuserade forskningen om ledarskap och kon pa fragan varfor sa fa kvinnor ar pa
chefpositioner. I fokus var inte ldngre skillnader eller likheter mellan mén och kvinnor utan
organisationer och dess strukturer samt arbetsvillkor f6r kvinnor (Holgersson m. f. 2011, s.
153f). Den mest kdnda och refererade studie for detta perspektiv dr Kanters Men and Women
of the Corporation fran 1977 (Holgersson m. fl. 2011, s. 155ff; Fogelberg Eriksson 2005, s.
14). Kanters slutsatser dr att kvinnor utgdr en minoritet i chefpositioner och pa detta sétt
innehar en avvikarposition maste prestera battre mén for att fa lika mycket uppskattning for
sin kompetens, samtidigt far kvinnor inte vara mycket béttre &n sina manliga kollegor for att

bli accepterade av gruppen (Kanter 1977).

2.2 Aktuell forskning om ledarskap och genus

Den aktuella ledarskapsforskningen studerar ofta ledarskap utifran genusteorin och fokuserar
pa fragan hur ledarskap ar konsmérkt. Har handlar det inte bara om kvinnor och ledarskap
utan dven om mén och ledarskap (Holgersson m. fl. 2011, s. 170). Syftet ar att bidra till
forstaelsen att ledarskap dr en social konstruktion (Wahl 1999, s.136). Det undersokts darfor



konstruktionen av ledarskap och konstruktionen av genus 1 relation till varandra. Fogelberg
Erikssons har i sin avhandling Ledarskap och kén. En studie av ledare och maskuliniteter i ett
verkstadsindustriféretag (2005) bidragit till en ny forstaelse av konstruktionen av ledarskap
och maskulinitet. Fogelberg Eriksson undersokte konstruktionen av ledarskap och manlighet
inom ett traditionellt mansdominerat foretag. Det visar sig att det finns olika former av
ledarskap och maskulinitet, vilka hon beskriver som fyra olika ledarskapsmaskuliniteter. Den
forsta formen dr Bygdens son, vilket innebir ndra relationer mellan dldre chefer med ldng
erfarenhet och yngre man. Yngre chefer forstas som soner som har mojlighet att védxa in i
ledarrollen. En annan ledarskapsmaskulinitet dr Fadern, ”en metafor for ledarens och
mannens ‘vuxna’ uppdrag” (Fogelberg Eriksson 2005, s. 164). Att vara omsorgsfull, att stodja
och lyssna dr viktiga delar av detta relationsarbete, att vara en fadersgestalt (Fogelberg
Eriksson 2005, s. 164). Den hdngivne, ytterligare en ledarskapsmaskulinitet, dr en chef som
investerar mycket tid och engagemang i sitt arbete, som &r alltid tillgénglig och identifierar sig
med foretaget och produkterna. Dessa tre former av ledarskapsmaskulinitet forkommer mest 1
det empiriska materialet. Darfor utgor de “lokala varianter av hegemonisk maskulinitet och

ledarskapspraktik” (Fogelberg Eriksson 2005, s. 166).

I retoriken lyft det fram ytterligare en ledarskapsmaskulinitet, den feminine. Ledarna anser
femininitet i relation till ledarskap som onskvird, sdsom ett varierat sprak, bredare
perspektiv, noggrannhet, fokus pa personliga relationer, mjukhet och 6dmjukhet.” (Fogelberg
Eriksson 2005, s. 166) “’Icke-maskulint” beteende, det vill sdga att kommunicera, att lyssna
och att bry sig om personliga relationer anses som modernt ledarskap pé foretaget. Det kan
dven tolkas som en annan form av maskulinitet an den hegemoniska (Fogelberg Eriksson
2005, s. 166). Pa sé sitt finns det utrymme for en annan form av manlighet som avviker frdn
den traditionella konstruktionen. Fogelberg Eriksson beskriver det som glipor i monstret. Det
ar en mojlighet till forandring av manlighet ”frin rahet och sexism till nagot
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‘mjukare’”’(Fogelberg Eriksson 2005, s. 179). Det kan leda dven till fordndringen av
genusrelationerna och ledarskapets konsmérkning (Fogelberg Eriksson 2005, s. 180).
Dessutom finns det flera aktuella socialpsykologiska studier kring ledarskap och genus dir det
undersokts hur genusstereotyper och status paverkar upplevelsen av manliga och kvinnliga
ledare och hur kvinnliga ledare diskrimineras (Johnson, Murphy, Zewdie, Reichard 2008;
Rudman & Glick 2001; Rudman, Moss-Racusin, Phelan, Nauts 2012; Rudman & Phelan

2008).



Rudman m. fl. (2012) undersdker i flera studier fordomar mot kvinnliga ledare 1 relation till
genusstereotyper och genusordningen. Resultaten visar att dominanta kvinnliga ledare moter
negativa reaktioner, de avvisas eller saboteras, eftersom de upplevs som for méktiga och de

hotar pé detta sitt genushierarkin.

I en studie undersoks genusstereotyper, det vill sdga vilka egenskaper kvinnor och mén bor ha
eller inte ha, om dessa &r stereotyper for méan eller kvinnor och vilken status dessa egenskaper
tillskrivs. Resultatet ar att aktiva 6nskvirda manliga egenskaper, som bland annat
karridrorienterad, sjidlvsdker och oberoende, bedoms som stereotypa for mén och att alla dessa
egenskaper har hog status. De egenskaperna som en kvinna bor ha har dels negativ status,
namligen emotionell, varmhjértad, intresserad i barn och 6dmjuk, dels neutral status, till
exempel bra lyssnare, hjilpfull, empatisk, och dels positiv status, bland annat, glad,
entusiastisk, lattrord. Detta visar att en man forvéntas bete sig pa ett aktivt sitt och detta
beteende har hog status, medan kvinnor bor bete sig pa ett socialorienterat sitt och detta

beteende har 1 genomsnitt en neutral status (Rudman m. fl. 2012, s. 168).

Egenskaperna som min inte bor ha &r kopplade till sarbarhet och svaghet. Mén bor till
exempel inte vara emotionella, naiva, svaga och obeslutsamma. Dessa egenskaper har lag
status. Egenskaper som kvinnor inte bor ha ar kopplade till dominans. Dessa egenskaper, som
aggressiv, dominerande, arrogant, kontrollerade, kravande, hade néstan alla positiv status och

beddmdes dessutom som typiskt manliga egenskaper (Rudman m. fl. 2012, s. 168).

Ocksa Johnson m. fl. beskriver i sin studie att kvinnors och méans beteende &r starkt kopplat
till konsroller och att det finns sociala forvantningar om hur mén och kvinnor bor uppfora sig.
Kvinnor forvéntas vara hjilpsamma, omhéndertagande och vidnliga medan méin forvéntas vara
sjdlvsdkra och sjdlvstandiga. Bryter man mot dessa normer leder det ofta till ett negativt
bemotande 1 den sociala omvérlden. I studien blir det tydligt att problemet for kvinnor i
ledande positioner ér att forvdntningarna pa hur kvinnor bor uppfora sig skiljer sig fran hur en
ledare bor uppfora sig. Det finns en konflikt mellan forestéllningar av kvinnlighet och
forestéllningar av ledarskap. Enligt detta har kvinnor inte tillrickligt utméarkande egenskaper
for att klara av ledarrollen. Om en kvinna anammar en mer “maskulin” ledarstil motsvarar
hennes beteende inte forestdllningarna av kvinnlighet. I bada fall utvéirderas kvinnliga ledare

negativt (Johnson m. fl. 2008, s. 40).



Aktuell ledarskapsforskning studerar ocksé hur ledarskap fordndras i samband med
organisationsfordndringar nér det giller jamstéilldhets- och mangfaldsfragor (Holgersson m. fl.
2011, s. 182). Pia Hook visar i sin studie Stridspiloter i vida kjolar. Om ledarutveckling och
jamstdlldhet (2001) att konstruktionen av ledarskap och genus kan paverkas i viss grad genom
genusspecifikt fordndringsarbete (Holgersson m. fl. 2011, s. 182). I en fallstudie undersoker
Ho606k (2001) ledarutvecklingsprogram for kvinnor som enligt henne kan forstds som en
blandning mellan traditionell ledarutvecklingsprogram, som aterskapar befintliga
maktrelationer, och traditionellt jimstélldhetsarbete, som ifrdgasitter maktrelationerna. Hon
visar “hur ledarskap skapas som manligt, samt forsok att bryta kopplingen mellan
konstruktion av ledarskap och konstruktion av manlighet for att ddrigenom forandra
organisationens konsstruktur” (Ho6k 2001, s. 272). For de 1 fallstudien deltagande kvinnorna
skapades en mdjlighet att dekonstruera och rekonstruera ledarskapsidealet och pa detta sétt
bryter de motsdgelsen mellan konstruktionen av ledarskap och konstruktionen av kvinnlighet.

En kvinna

... har gatt fran att se sig sjdlv som en dalig chef, i bemérkelsen inte tillrackligt
organiserad och strukturerad, till att tycka att det &r sa som hon &r som en ledare
ska vara. Istillet for att anpassa sig till en pd forhand specificerad konstruktion
av ledarskap, konstruerar hon ledarskap som det dr och det hon gor. (H66k
2001, s. 212)

Kvinnorna konstruerade kvinnlighet i motsatsen till normen, vilket innebér en anpassning till
den befintliga genusordningen och den reproduceras pé detta sétt (H66k 2001, s. 212).

Andra studier visar dock att det kan finnas stérre medvetenhet om genus och genusordningen
bland kvinnor och méin genom att det finns en jdmstélldhetspolicy i organisationen

(Holgersson m. fl. 2011, s. 226), vilket kan vara ett forsta steg till fordndring.

3.Teori

3.1. Genus och ledarskap som sociala konstruktioner

I denna studie behandlas genus och ledarskap utifran ett socialkonstruktionistiskt och
genusteoretiskt perspektiv. I den socialkonstruktionistiska teorin utgir man frén att alla
aspekter av verkligheten, som till exempel manlighet, kvinnlighet och ledarskap, inte &r
objektivt givna utan konstruerade av ménniskorna i det sociala samspelet (Sandberg 1999, s.

39f). Utifran detta perspektiv dr det inte mdjligt att beskriva verkligheten objektivt eftersom



beskrivningarna alltid dr priaglade av minniskornas specifika kulturella, historiska och
spréakliga forstdelse av vérlden (Sandberg 1999, s. 42). Individerna reproducerar kontinuerligt
den befintliga verkligheten eftersom alla handlingar sker i ett visst kulturellt, historiskt och

sprakligt ssmmanhang (Sandberg 1999, s. 43).

3.1.1. Genus och genusordningen

Utifran ett socialkonstruktionistiskt och genusteoretiskt perspektiv ar begreppen kvinnligt och
manligt inte objektivt givna utan socialt konstruerade kategorier. For att ta avstand fran
biologisk determinism, som begreppet kon kan kopplas till, inférdes begreppet genus

(Fogelberg Eriksson 2005, s. 24).

Att forstd genus — tankar/praktiker/vanor/forstallningar om ménniskor som kon
— som en mansklig uppfinning, en artefakt, en konstgjordhet, innebir att man
forsoker sudda ut denna hirda uppdelningen, att man soker na en forstaelse som
kommer forbi den dualistiska uppdelningen av kon/kropp — genus. (Hirdman
2003, s.14)
Begreppet genus hjalper att forsté att det inte handlar bara om kroppar utan att
forestdllningarna om manlighet/kvinnlighet praglar allt. P4 sa sitt blir det lattare att diskutera
frdgor som hur kon gors, hur relationen mellan kénen ser ut och vilken roll relationen spelar

samt hur man kan foridndra forestéllningarna om kvinnlighet och manlighet (Hirdman 2003, s.

16).

Enligt Hirdman kan stereotyper kring kon komprimeras i tre formler med vilka man kan
beskriva hur genus gors. Grundformeln later A — icke A, det betyder man — icke man. I det
antika tdnkandet till exempel beskrivs kvinnan som icke nérvarande (Hirdman 2003, s. 26fY).
Den andra formeln ér jamforelsens formel A — a. A star for mannen och a for kvinnan. I denna
formel beskrivs kvinnan som ofullgédngen eller sémre man. ”Kvinnan sdgs som en variation pa
en skala, en (sdmre) sort inom kdnet/man” (Hirdman 2003, s. 31). Denna syn utgér fran
enkdnsmodellen, det finns bara ett kon, det manliga. Det kvinnliga konet ar alltsd en

outvecklad variant av detta (Hirdman 2003, s. 30f).
Den tredje formeln kallar Hirdman f6r den normativa formeln A-B. Enligt den formeln, som

borjar bli populdrt under 1700-talet, &r kvinnan ofullgdngen, men ocksa annorlunda eftersom

hon har vissa egenskaper som en man inte har. Det sérskiljande betonas med A-B-formeln.
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Detta innebér att kvinnan bor vara annorlunda, en ”borde-kvinna” (Hirdman 2003, s. 36fY).
Dessa formler fortydligar vilka monster som anvénds for att gora genus. I ménga diskurser
blandas de olika formlerna. I borjan av 2000-talet beskrivs kvinnan som aB eller Ba (Hirdman
2003, s. 44). Det blir tydligt att det 4&r mannen som dr normen. Kvinnor jamfors mot
idealtypen man, A utan kon. Med andra ord, det handlar om en jimforelse mellan kvinna och

manniska (Hirdman 2003, s 59f¥).

Wahl, som anvinder begreppet kon synonym till genus, understryker att kvinnlighet och
manlighet som socialt konstruerade begrepp innebér att det inte finns en slutgiltig definition
av dessa utan att de ar fordnderliga i tid och rum (Wahl 1999, s. 134). Hon betonar dessutom
att begreppen kvinnlighet och manlighet &r konstruerade inom genusordningen vilken ar

priglad av maktrelationen mellan mén och kvinnor (Wahl 1999, s. 134).

Att undersoka konstruktionen av kvinnlighet och manlighet innebér att forsta hur genus
skapas och uppritthalls inom den hierarkiska genusordningen. Genus skapas 1 manga olika
sammanhang i samhillet. Aven i organisationer skapas och reproduceras genus och
genusordningen. S finns det enligt Acker (1992) olika processer som bidrar till att skapa
genus och genusskillnader i organisationer. Genom att géra en konsuppdelning nir det géller
exempelvis hierarkier, arbetsuppgifter och 16ner produceras genusskillnader i organisationer.
Det konstrueras ett hierarkiskt system av 6verordning och underordning (Acker 1992, s. 252).
Kvinnor tillhor den underordnade och mén den 6verordnade gruppen. Detta paverkar vilka
uppgifter och positioner som uppfattas som mer lampliga for kvinnor respektive mén.
Positioner "konsmérks” som maskulina och feminina (Holgersson m. fl. 2001, s. 166)
Foljaktligen star konstruktionen av manlighet och kvinnlighet dven i relation till begreppet

ledarskap.

3.1.2. Genus och ledarskap

P& samma sétt som genus ar ett socialt konstruerat och relationellt begrepp sa dr ocksa
ledarskap ett relationellt fenomen, dir ledare och ledda interagerar i en social process. | denna
process skapas och reproduceras ledarskap (Holgersson, Wahl, Ho6k, & Linghag 2011, s. 149,
Sandberg 1999, s. 43).!

1 1 ledarskapsforskningen diskuteras ibland skillnaden mellan begreppen “chef” och “ledare”: “chef” kan definieras som en

formell position, en chef &r inte nédvéndigtvis en ledare. En ”ledare” leder andra personer och &r inte alltid en chef
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Att undersdka manligt och kvinnligt ledarskap betyder att analysera konstruktionen av
manlighet och kvinnlighet i relation till konstruktionen av ledarskap. Jimforelsen mellan
manliga och kvinnliga ledare &r priaglad av genusordningen, méns dverordning och kvinnors
underordning, eftersom begreppet ledarskap dr praglat av genusordningen 1 vilken det ar
konstruerat. Detta innebar att mén definierar normen for ledarskap. En kvinnlig ledare jamfors
foljaktligen med den normen for hur en chef ska vara som ér praglad av mén. Detta betyder
att det inte &r mojligt att se kvinnligt ledarskap som ett sérskilt ledarskap utan att ta hédnsyn till
kvinnors tillhorighet till den underordnade kategorin (Holgersson m. fl. 2011, s. 242).

Genusbegreppet och ledarskapsbegreppet dr alltsa relaterade och kan inte betraktas separat.

3.1.3. Genusstereotyper, status och ledarskap

Om konstruktionen av ledarskap utgér fran det manliga idealet, betyder det att egenskaperna
som en ledare bor ha dverensstimmer med den manliga genusstereotypen. Stereotyper kan
definieras som ’beliefs about the characteristics, attributes, and behaviors of members of
certain groups* (Hilton & von Hippel 1996, s. 240). De fungerar som normativa forvantningar
av gruppmedlemmarnas egenskaper och beteende pa grundval av en konsensus (Rudman m.
fl. 2008, s. 62f). Genusstereotyper &r foljaktligen normativa forvantningar av kvinnors och

méns egenskaper och beteende.

Enligt olika socialpsykologiska studier dr egenskaperna och beteenden som forvintas av en
man respektive en kvinna mycket olika (Rudman m. fl. 2001, 2008, 2012). Detta kan forklaras
med genusordningen, dir kvinnor tillhor den underordnade gruppen, som har 14g status, och
mén den 6verordnade gruppen med hog status (Rudman & Glick 2001, s. 744f). Enligt dessa
studier bor en man vara bland annat bestimd, sjidlvsdker, oberoende, aggressiv och kompetent
(Rudman m. fl. 2012, s. 166ft). Kvinnor, som tillhor den underordnade gruppen, forvintas
bete sig pa ett socialorienterat sétt, ndmligen bland annat emotionellt, forstdende, hjilpfullt
och 6dmjukt (Rudman m. fl. 2012, s.16ff). Dessa normativa forvintningar, det vill séga att
kvinnor och mén bor bete sig pa detta sitt, har funktionen att uppritthalla genusordningen,
med andra ord, den manliga dominansen (Rudman & Glick 2001, s. 744f). Foljaktligen
uppstér en konflikt nér det dr en kvinna som é&r eller vill bli ledare eftersom de kvinnliga

stereotyperna inte passar ihop med egenskaperna som forvintas av en ledare. For att dvertyga

(Holgersson m. fl. 2011, s. 148). Vi anvénder i var studie begreppet ledare eftersom vi ska undersdka upplevelsen av ledare

som 4r i vissa fall formella chefer, i andra fall inte.
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maste en kvinnlig ledare presentera sig som kompetent, sjdlvsdkert och bestimd, vilket ar
stereotypt manliga egenskaper (Johnson m. fl. 2008, s. 40, Rudman m. fl. 2012, s.165fY).

Trots viktiga sociala fordndringar i genusrelationerna under de senaste &ren dr forvantningarna
att kvinnor visar socialorienterade egenskaper stabila. Emellertid har det funnits négra
fordndringar under de senaste 20 dren, nimligen med vilka egenskaper kvinnor beskriver sig
sjélva. Rudman m. fl. (2001) hénvisar till en unders6kning som visar att kvinnor tillskriver sig
sjalv inte langre bara socialorienterade utan ocksé vissa aktiva, stereotypt manliga egenskaper,
som sjdlvstindig, individualistisk och ambitids. Dessa egenskaper representerar kompetens.
Samtidigt beskriver kvinnor sig i mindre grad &n man med egenskaper som konkurrenskraftig,
bestdmd och aggressiv, vilka representerar social dominans. Detta visar att kvinnor far visa sig
som kompetenta, men inte dominanta. Kvinnor som inte beter sig enligt de kvinnliga
genusstereotyperna utan pa ett dominant sdtt moter dérfor motstdnd (Rudman m. fl. 2001, s.
745). Rudman och Glick (2001) visar i sin studie att kvinnor som betedde sig, mot de
kvinnliga genusstereotyper, pa ett dominant sitt (konkurrenskraftig, aggressiv) ansags ha
mindre sociala fardigheter 4&n midn med identiska egenskaper. Kvinnor som presenterades som
snélla och kompetenta blev dock inte diskriminerade. Detta visar att forvéntningar att en
kvinna bor vara snéll (hjidlpsam, stodjande och kénslig mot andra) dr starkare én

uppfattningen att kompetens inte ar en typiskt kvinnlig egenskap (Rudman m. fl. 2001, s.758).

3.1.4 Sammanfattning av teorin

Utifran ett socialkonstruktionistiskt och genusteoretiskt perspektiv utgar vi fran att ledarskap
och genus é&r socialt och kulturellt konstruerade. Ledarskap star i relation till genusordningen,
dédr mén tillhor den verordnade kategorin och pa detta sétt praglar normen for ledarskap.
Genusordningen innebir att kvinnlighet och manlighet anses som dikotoma kategorier och att
det finns olika normativa forvantningar pa hur kvinnor och min skall vara eller bete sig, vilket
bidra till att uppratthalla maktrelationen mellan méin och kvinnor. Det finns dock fordndringar,
genom att fler kvinnor arbetar och blir ledare dven i mansdominerade organisationer och
genom forandringsarbete och jamstdlldhetsinitiativ inom organisationer. P4 detta sitt finns det
mojlighet att fordndra traditionella forestdllningar om ledarskap och att ifragasétta kopplingen

mellan konstruktionen av ledarskap och konstruktionen av manlighet.

Med vér studie vill vi bidra till att fa forstaelse for hur medarbetare forestéller sig en bra

ledare och hur de upplever sina ledare. De flesta studier fokuserar pa ledare och inte pd hur
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medarbetarna forestéller sig och upplever ledarskap. Vart syfte ar att underséka om den
manligt praglade normen av ledarskap speglas i medarbetarnas forstillningar och om deras
upplevelse av den egna ledaren reproducerar eller bryter mot genusstereotypa forestéllningar
om manlighet och kvinnlighet och traditionella forestéllningar om ledarskap som &r préiglade

av 'manlighet’.

4. Metod

4.1 Val av metod

For att fa en djupare forstéelse for hur enskilda medarbetare upplever kvinnligt respektive
manligt ledarskap har vi valt att gora en kvalitativ studie genom intervjuer med
semistrukturerade fragor. Denna studie avgrinsas till att enbart undersoka den individuella
forestéllningen och upplevelsen av kvinnligt och manligt ledarskapet for att begrénsa studiens

omfattning.

4.2 Empiriskt material

Vi har utformat en intervjuguide (se bilaga 1) dir vi har utgatt fran fragor som handlar om hur
en bra ledare skall vara, ledarstil, relation/kommunikation och kon, for att fa en bild av hur
medarbetarna uppfattar sin ledare och vilka forestillningar om ledarskap de har. Formen for
intervjun ar semistrukturerade da fragorna ar allmént formulerade med mojlighet till

foljdfragor (Bryman 2008, s. 206).

4.3 Urval

Intervjupersonerna valdes genom sa kallat "bekvamlighetsurval” som innebir att vi via
kontaktpersoner har fatt kontakt med respondenter (Bryman 2008, s.195). Studien har
genomforts pa fyra olika arbetsplatser inom offentlig och privat verksamhet. For att fa en
jdmn konsfordelning har vi intervjuat tva kvinnor och tvd mén. Den ena kvinna har en manlig
ledare och den andra en kvinnlig ledare. Den ena man har en manlig ledare och den andra en

kvinnlig ledare.
De bada kvinnliga ledarna arbetar inom privat verksamhet i branschen industri/teknik. De

bada manliga ledarna arbetar inom den offentliga verksamheten inom utredning/forvaltning.

P& de tva privata arbetsplasterna dr det mansdominerat nir det giller bade anstédllda och
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ledare. P4 de tvé offentliga arbetsplatserna ar det en relativt jdmn konsfordelning bland
anstéllda med storre antal mén i ledande befattningar. Urval av kvinnliga ledare inom de
mansdominerade arbetsplatserna innebér att man kan forvinta att medarbetarnas upplevelse
av ledarskap avviker frin stereotypa forestillningar om ledarskap. Aven att de manliga
ledarna arbetar pa arbetsplaster med jaimn konsfordelning skapar en mdjlighet till brott mot

stereotypt manligt ledarskap.

4.4 Tillvagagangssatt

Vi genomforde fyra intervjuer pé fyra olika arbetsplatser. Medarbetarna hade olika upplevelse
av ledarskap. P4 detta sétt gav intervjuerna oss tillrdckligt med material {for att kunna
genomfora var analys och besvara vara forskningsfragor. Det gav oss en varierad bild av
ledarskap och kopplingen till ledarskap och genus. Lokal for samtliga intervjuer var ett
konferensrum pa de olika arbetsplatserna for att fa avskildhet och for att intervjusituationen
skulle kdnnas mer neutral. Intervjuerna har bandats och transkriberats for att forsoka aterge
varje enskild intervju sa exakt som mojligt. En utskrift av en intervju handlar om att omvandla
muntligt sprak till skriftligt sprék. Det kan ibland vara svart att tolka en bandad intervju pa
grund av att man inte alltid hor exakt vad som ségs eller att man misstolkar det man hor. For
att utesluta misstolkningar fran det som sades under intervjuerna har vi bett samtliga
intervjupersoner om dterkoppling och bekréftelse pa att vi har tolkat ratt efter det att

intervjuerna har transkriberats (Kvale & Birkmann 2009, s. 200-201).

4.5 Etiska reflektioner

I det informationsbrev vi skickade ut om studien till respondenterna uppgav vi de fyra
huvudkraven inom forskningsetiska principer som har utformats av Vetenskapsradet:
Informationskravet — information och syfte med studien. Samtyckeskravet — deltagarna
samtycker och bestimmer 6ver sin medverkan och kan nir som helst avbryta att vara med.
Konfidentialitetskravet — deltagarna utlovas fullstindig anonymitet. Nyttjandekravet —
datainsamlingen kommer endast att anvindas i detta forskningsdndamal (Forskningsetiska

principer inom humanistisk-samhdllsvetenskaplig forskning s.7-14).
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4.6 Analysprocessen

I forsta fasen, efter det att alla intervjuerna transkriberades, har vi gjord en 6ppen kodning. Vi
liste igenom intervjuunderlaget flera gdnger markerade nyckelord och nyckelmeningar. I
andra fasen sorterade vi dessa ord och meningar till tematiska kategorier. Forst sorterade vi
forestéllningarna om hur en bra ledare ska vara till tematiska kategorier. Sedan sorterade vi
upplevelsen av de egna ledarna till motsatspar. I sista steget kopplade vi forestillningar och
upplevelsen till genusstereotypa egenskaper det vill sdga vilka egenskaper som ér typiskt

manliga och kvinnliga enligt var analysmodell som vi redovisar i foljande avsnitt.

4.7 Analysmodell

Vér analysmodell utgér fran en studie av Rudman m. fl. (2012, s. 168) dér det undersoktes
genusstereotypa egenskaper, deras status och hur dessa upplevs hos kvinnliga respektive
manliga ledare. Vi har gjort en sammanstéllning av egenskaper som var relevanta for studiens
fokus upplevelsen av ledarskap. Listan anpassade vi under analysprocessen for att s manga
egenskaper som mdjligt som ndmndes 1 intervjuerna skulle vara med pa listan. Det ar
egenskaper som anses onskvirda respektive icke onskvérda for kvinnor och méin som vi

anvinder 1 var analys av intervjuerna i foljande.

Egenskaper som miin och kvinnor bor ha (6nskvirda egenskaper)

Man Kvinna
Karridrorienterad Emotionell
Forméga att leda Varmbhjértad
Bestamd/sjélvsdker Empatisk
Oberoende God lyssnare
Sjalvgaende Glad

Intelligent Samarbetsvillig/Kooperativ
Overtygande Trevlig/vinskaplig
Téavlingsinriktad Hjdlpsam
Kompetent Odmjuk
Aggressiv Léattrord
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Egenskaper som min och kvinnor inte bor ha (icke onskvirda egenskaper)

Miin Kvinnor
Emotionell Aggressiv
Naiv Dominant
Svag Kravande
Oséker Kontrollerande
Godtrogen/lattlurad Kénslokall
Lynnig Cynisk

5. Resultat

Vi inleder med en kort presentation av vara intervjupersoner. For att sikerstilla deras

anonymitet dr namnen fingerade.

Oskar har arbetat pa sin arbetsplats 1 ungefér sex manader. Det biasta med hans arbete &r att
det ar fritt och varierat. Oskar traffar inte sin ledare sa ofta utan de kommunicerar oftast via e-

post.

Lotta har arbetat pa sin arbetsplats i sex ar, varav tre ar tillsammans med sin ledare. Det basta

med jobbet &r att hon trivs bra med sina kollegor. Lotta traffar sin ledare varje dag.

Johan har arbetat 1 tjugofem ar inom foretaget och tio ar inom nuvarande tjdnst. Han har
arbetat tillsammans med sin ledare i ett &r. Han upplever att det biasta med hans jobb &r att det

ar fritt och att han kan styra sitt arbete sjélv. Han tréffar sin ledare dagligen.

Sara har arbetat pa sin arbetsplats 1 tva och ett halvt &r. Det basta med hennes arbete ér att hon

har varierade arbetsuppgifter med lugna och intensiva faser. Sara tréffa sin ledare sillan.

5.1 Hur skall en bra ledare vara?

Vart syfte dr att 4 en bild av vilka forestillningar om ledarskap intervjupersonerna har samt
vilka onskvirda ledarskapsegenskaper de anser vara viktiga. I detta avsnitt kommer vi inte att
ta hansyn till genusperspektivet. Det kommer att analyseras 1 ndstkommande avsnitt. Utifran

resultatet har vi fatt fram fem teman:
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Tydlighet namns som en av de viktigaste egenskaper hos en ledare 1 intervjuerna.
Tydlighet handlar om att ge tydliga besked och riktlinjer samt att ge information till sina
medarbetare s att de kan utfora sina arbetsuppgifter korrekt. Det handlar d&ven om att kunna

kommunicera pé alla nivaer. En av intervjupersonerna sager:

Man kan ju i alla fall kommunicera. Det dr det som &r viktigt ndr man ér chef.
Den biten ér otroligt viktig eftersom allt hanger pa det. Far du informationen...
Forst blir du béttre bemott, du vet saker. Da kidnner du dig battre, eftersom du
kan saker och du kan ocksé agera sa att det blir mer korrekt. I det langa loppet,
liksom. Kommunikation ska en bra chef kunna.

Grupporientering &r ett annat tema som kopplades till bra ledarskap i intervjuerna.

Det innebér att en bra ledare skall se till att det finns en bra gruppkénsla och -dynamik samt
att hjdlpa medarbetarna framat. Att vara grupporienterad innebdr ocksé att man skall vara
hjélpsam. En av intervjupersonerna séger ocksa. “att alla mar bra och att man kinner sig som

en grupp.” En annan person anser att ledaren skall: verka for gruppen och verksamheten”.

Lyhordhet ér ett tredje tema som vi har fatt fram. Intervjupersonerna anser att vara lyhord och
att vara en bra lyssnare dr mycket viktiga ledarskapsegenskaper for bra ledare.

En av intervjupersonerna uttrycker det pa detta sitt:

Lyhort ar véldigt bra, tycker jag. Att lyssna pa sina medarbetare. Sedan dr det
inte alltid sa att man kan ordna det, att det ar alltid det som &r réitt. Men man ska
atminstone lyssna pa deras asikter och se vad de tycker och om det finns
mdjligheter att utfora vad det nu kan vara...

Aktiv och beslutsam dr det fjarde temat som framkom i analysen. Det anses att en bra ledare
skall vara aktiv och beslutsam. Det handlar till exempel om att kunna driva igenom beslut,
véga fordndra och sétta granser. Det handlar ocksa om att kunna fordela arbetsuppgifterna till
ritt person. Det anses ocksd vara viktigt att vara medveten om arbetsbelastningen. En sédger:

”Viktiga egenskaper hos en ledare dr att kunna delegera, och att veta vilka uppgifter till vem”.
Fortroende och kontroll ar det sista temat som vi hittade i analysen. En viktig aspekt av

ledarskap ér, enligt intervjupersonerna, att hitta en balans mellan att ha fortroende for sina

medarbetare och att ha kontroll.
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”Man ska visa att man har ett eget ansvar, det dr véldigt viktigt. En bra chef maste kunna lita

pa sina medarbetare. Samtidigt ett visst matt av kontroll.”

5.2 Upplevelsen av ledare

I foregaende avsnitt analyserade vi forestillningarna om hur en bra ledare skall vara. I det hir
avsnittet analyserar vi diremot intervjupersonernas individuella upplevelse av sin egen ledare.
De upplevda egenskaperna ar i vissa fall liknande, i andra fall motsatta till de egenskaperna
som intervjupersonerna forestiller sig hos en bra ledare. Utifran intervjuerna har vi fatt fram
foljande motsatspar av kategorier som kinnetecknar ledarskapet, det vill sdga egenskaper och

beteende hos ledarna:

Tydlighet — Otydlighet - Nar det giller tydlighet upplever en av intervjupersonerna tydliga
direktiv och tydliga deadlines. En annan upplever att ledaren oftast &r tydlig, men ibland kan
det vara bristande information. En annan ledare beskrivs som otydligt eftersom hon
”glommer” att vidarebefordra viktig information. Otydlighet upplevs som negativa

egenskaper hos andra ledare:

”Det &r den stOrsta bristen som vi har haft hittills, vi har inte fatt ut ndgon information om

vialdigt mycket som hade kunnat underlittas.”

”Han &r otydlig, han ger inga riktiga beslut, det &r séllan att det tas riktiga beslut. Man vill fa

besked, det ar frustrerande.”

De upplever dessa egenskaper som negativa da detta anses forsvara for dem 1 att utfora sitt

arbete pa ett bra sitt.
Aktiv — Passiv — Tva personer upplever sina ledare som aktiva genom att de dr drivande och
engagerade 1 sitt arbete. En beskriver att ledaren “har 1att for att driva igenom beslut.” En

annan person upplever stort engagemang hos ledaren.

Andra upplever sina ledare som passiva eftersom de inte visar ndgot engagemang eller hjélper

till att 16sa problem och konflikter.
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En person beskriver ledarens beteende nér det uppstar problem och konflikter pa arbetsplatsen

pa foljande sitt:

Hon gor helst ingenting. (...) 'nej, det kan du gora sjélv.” Hon hjélper inte till.
Nér man fragar *men hur ska jag géra?’ sdger hon ’det tar vi sedan’. S& kan hon
gé hamta kaffe eller ndgonting.

Bra samarbete — Daligt samarbete - Nagra personer upplever att samarbetet fungerar bra. De
beskriver att de far stod och respons som leder fram till bra reslutat. Nagra personer upplever

inte att samarbetet fungerar bra. En séger att det inte finns ndgot samarbete 6verhuvudtaget:

Det ar roligt ndr man forsoker samarbeta med henne. Nar man fragar ’skulle du
kunna fixa den hédr grejen och jag behdver den klar till dess”. Sa gar man hem
och tanker vad skont nu dr det bara fixa sina egna grejer. Och s& kommer
deadlinen och ingenting dyker upp.

Ofta kommer grejer i sista sekunden, hon dr inte sd organisera, tyvérr. Det blir
valdigt rorigt och svért att planera.

Uppskattning — Likgiltighet - Nagra personer beskriver att de far uppskattning genom bra
respons. En sdger:

”Ja, det tycker jag, far ofta feedback. Och om jag har varit borta pa semester eller kurs i nagra

dagar séger hon att hon ar glad att jag &r tillbaks, det kdnns bra.”

Andra personer upplever att deras ledare ar likgiltiga genom att de séllan far ndgon feedback.

En person svarar pa fragan om den fér feedback av sin ledare:

”For sdllan men det kan komma. Det &r skont att man far en klapp pé axeln. Men nér man ar

otydlig d& vet man inte om det verkligen var bra.”

Om man inte far uppskattning eller ndgon aterkoppling anses det att det paverkar den egna

motivationen. Man gor det som krdvs men inget utdver det.
Personliga egenskaper ér ocksé en viktig aspekt av ledarskapet. Darfor var vi intresserade av

att fa veta hur intervjupersonerna upplever sina ledares personliga egenskaper. Tre ledare

beskrivs med positiva egenskaper och en ledare med negativa egenskaper.
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Manlig ledare Trevlig Lattsam Tar inte at sig kritik personligt
Manlig ledare Trevlig Utatriktad | Engagerad

Kvinnlig ledare Trevlig Glad Spontan

Kvinnlig ledare Hard Snal Tar kritik personligt

I ett fall beskrivs ledarens personliga egenskaper som positiva trots att ledarstilen upplevs
som negativt. [ tva fall upplevs ledarens personliga egenskaper och ledarstil som positiva. I ett

fall upplevs bade ledarstil och personliga egenskaper negativt.

5.3 Kvinnligt och manligt ledarskap

Alla intervjupersoner menar att det inte spelar ndgon roll for dem om ledaren dr kvinnlig eller
manlig utan att det r personligheten som ir det viktigast. Anda papekar de skillnaden mellan
kvinnlig och manligt ledarskap. Kvinnor beskrivs som mer grupporienterade samt att
kvinnliga ledare kan vara mer 6dmjuka. Manliga ledare beskrivs som mer uppgiftsorienterade

och att de bryr sig mindre om de sociala aspekterna.

”Jag tror att kvinnorna dr mer humana, de vill ha gruppen med sig och att alla ska trivas. For

en man, en riktig chef, spelar det ingen roll, bara att man far som man vill till slut.”

”Men oftast dr det littare att jobbar med killar just for att det ar rakare.”

Detta uttalande reproducerar stereotypa forestillningar forvéntningar om att kvinnor har mer
socialorienterade egenskaper samt dr mer kéinsliga och 6dmjuka medan mén dr dominanta och
bestdmda. Detta speglar genushierarkin ddr mén tillhér de 6verordnade och kvinnor de

underordnade (Holgersson m. fl. 2001, s. 242, Rudman m. fl. 2012).

5. 4 Ledarskap och genusstereotyper

Bra ledaregenskaper och upplevelsen av ledarna ska nu séttas i relation till de
genusstereotyper, hur mén och kvinnor bor vara eller inte vara, som vi presenterade i var
analysmodell i kap 4. Vi undersoker om ledarskapsidealet, som intervjupersonerna har, ar

praglat av stereotypt manliga egenskaper eller av kvinnliga egenskaper, det vill sdga pa vilket
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sétt upplevelsen av kvinnligt och manligt ledarskap ar kopplat till de stereotypt kvinnliga och

manliga egenskaper som ingér i var analysmodell.

Vi utgér ifrén teorin om att ledarskapsidealet dr praglat av manliga egenskaper, som vi
beskrev 1 kapitel 3. Ledaregenskaper som vi kategoriserade som aktiv och beslutsam samt
fortroende och kontroll ar stereotypt manliga egenskaper sdsom forméga att leda,
bestdmd/sjilvsdker, oberoende, sjdlvgdende och dvertygande i var analysmodell. Dessutom ar
kontrollerade en stereotypt manlig egenskap som dr dessutom icke onskvird hos kvinnor

enligt var analysmodell.

De egenskaperna som vi kategoriserade som grupporientering och lyhérdhet anses vara
kvinnliga egenskaper. Enligt var lista dr det egenskaperna empatisk, god lyssnare,

samarbetsvillig och hjdlpsam som tillhor dessa kategorier.

Tydlighet kan man déremot inte koppla till manliga eller kvinnliga stereotyper eftersom det
ingdr ndgra typiska manliga eller kvinnliga egenskaper enligt vir analysmodell sdsom att ge

tydliga besked och att kommunicera pé ett tydligt sitt.

Enligt intervjupersonerna har en bra ledare en blandning mellan stereotypt kvinnliga och
manliga egenskaper enligt var analysmodell. Om vi kopplar detta till teorin att médn definierar
normen for ledarskap och att de stereotypt manliga egenskaperna anses vara bra
ledaregenskaper (Holgersson m. fl. 2011, s. 242) kan vi konstatera att ledarskapsidealet, som
véra intervjupersoner har, avviker fran detta ideal eftersom det inte bara &r priglat av
stereotypt manliga egenskaper. Detta kan tolkas som feminisering av ledarskapet
(Svenningsson & Alvesson 2010, s, 37). Det betyder dock inte nddvéandigtvis att ledarskapet
har blivit mer “kvinnligt” utan det kan handla om att de finns andra former av manlighet dn
den hegemoniska som préglar ledarskapet idag, till exempel som Fogelberg Eriksson (2005)
beskriver som den feminine. Det dr mojligt att konstruktionen av maskulinitet och femininitet
ndrmar sig varandra och polariseringen mellan dem blir svagare (Billing & Alvesson 2000,

5.146).

Eftersom kategorierna manlighet och kvinnlighet &r en artefakt (Hirdman 2003, s. 14), det vill
sdga socialt och kulturellt konstruerade, betyder det att stereotypt manliga egenskaper inte

madste vara kopplade till mén och stereotypt kvinnliga egenskaper till kvinnor
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(Alvesson&Billing 2000, s.152). Vissa egenskaper kan foljaktligen vara kopplade till bade
mén och kvinnor, om kategorierna foridndras. Dessutom dr genusordningen, det vill sdga
kategorierna manligt/kvinnligt samt maktrelationen mellan mén och kvinnor, férdnderlig
eftersom de skapas i det sociala samspelet (Wahl 1999, s. 134). Pa detta sétt kan dven

ledarskapsidealet foréndras.

Egenskaper som ursprungligen kopplades till kvinnlighet verkar vara viktiga egenskaper i det
moderna ledarskapet, sdsom relationsorientering och lyhordhet. Alvesson och Billing (2000)
betonar att “also organizations where men occupy all the senior positions may well celebrate
orientations such as intuition, creativity, relations-orientation, recognizing the importance of
feelings and so on” (Alvesson&Billing 2000, s. 146). Blandningen mellan stereotypt manliga
och kvinnliga egenskaper som kommer fram som ledarskapsidealet i intervjuerna kan ockséa
tyda pa att kopplingen mellan konstruktionen av ledarskap i relation till manlighet blir svagare

sarskilt pa arbetsplatser dér det sker brott mot stereotyper och traditionella forestillningar.

5.4.1 Manliga ledare

Var analys visar att forstdllningarna av bra ledaregenskaper avviker frdn det ledarskapsideal
som 1 litteraturen oftast beskrivs som praglat av den manliga normen. Skiljer det sig frén
upplevelsen av den egna ledaren? P4 vilket sétt reproducerar eller bryter upplevelsen mot

stereotypa forestdllningar om manlighet respektive kvinnlighet?

Den ena manliga ledare beskrivs som sjédlvgdende och bestimd. Dessa egenskaper &r
onskvirda hos mén enligt Rudman (2012). Han &r inte sa bra pé att lyssna och ta in forslag
eller asikter. God lyssnare och empatisk dr enligt var analysmodell 6nskvérda kvinnliga
egenskaper. Trots att hans ledaregenskaper passar in 1 den manliga stereotypen upplevs inte
hans ledarskap som positivt. Hans personlighet ddremot upplevs som positiv. Han bryter inte
mot genusstereotypen eftersom han inte har nigra for mén icke onskvirda egenskaper. Han
saknar dock ledaregenskaper som en bra ledare skall ha, enligt forestéllningarna som

intervjupersonerna har, som ér stereotyp kvinnliga enligt var analysmodell.
Den andra manliga ledaren beskrivs som utétriktad, trevlig och kompetent med formégan att

kunna leda. Han upplevs som samarbetsvillig men samtidigt krdvande. Vissa egenskaper

tillhor de listade manliga stereotyperna som kompetent, formégan att leda och kriavande.
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Andra egenskaper sdsom trevlig och samarbetsvillig dr typiska kvinnliga stereotyper enligt
vér modell. Hans ledarskap upplevs som positivt. Han har inga for mén icke-onskvérda
egenskaper och bryter pa sa sitt inte mot forestillningarna om hur en man och en ledare skall

vara.

Bédda manliga ledare beskrivs med tydliga drag som anses som stereotypt manliga. Dessa
egenskaper, som kontrollerande och bestimd, har hog status enligt Rudmans m. fl. (2012)
studie och bidrar till att upprétthilla den manliga dominansen i genusordningen (Rudman &
Glick 2001, s. 744f). De tillhor traditionella forestillningar om manlighet och pé detta sitt den
traditionella konstruktionen av ledarskap vilken &r priglad av dessa maskulina drag
(Holgersson m. fl. 2012, Wahl m. fl. 1998, Wahl 1999). Samtidigt beskrivs de manliga ledarna
som trevliga och en ledare dessutom som samarbetsvillig, det vill séga de beskrivs med
egenskaper som inte passar till den stereotypa forestdllningen om mén. Daremot betyder det
inget riktigt brott mot manlighetsbilden, di det inte upplevs att de manliga ledarna visar drag
som icke dr onskade for mén, det vill sdga egenskaper som ar relaterade till svaghet och
sarbarhet (Rudman m. fl. 2012, s. 168). Det beteende som upplevdes hos de manliga ledarna

ifrdgasitter dirmed inte genusordningen.

De inte traditionellt manliga egenskaperna som samarbetsvilja upplevs dessutom som positiva
hos den ena ledaren och franvaron av socialinriktade, traditionellt kvinnliga egenskaper,
upplevs som negativt. P& detta sétt bryter upplevelsen av den ena manliga ledaren, som saknar
dessa socialorienterade egenskaper, mot den traditionella forestidllningen av en ledare. I
relation till de egenskaperna som intervjupersonerna beskrev som bra ledaregenskaper dr detta
dock inte ovintat. Det bekriftar att ledarskapsidealet som beskrivs 1 litteraturen (Wahl 1999,
Wahl m. fl. 1998, Holgersson m. fl. 2011) inte stimmer helt 6verens med férvéntningarna och
upplevelser som de intervjuade medarbetarna har. En avvikelse fran detta “moderna”

ledarskapsideal upplevs tydligt som negativ.

5.4.2 Kvinnliga ledare

Den ena kvinnliga ledaren beskrivs som trevlig, 6dmjuk, lyssnande, glad, samarbetsvillig,
hjdlpsam och empatisk. Hon beskrivs pa ett stereotypt kvinnligt sétt. Men hon beskrivs ocksa
som ¢vertygande som anses vara en Onskvard manlig egenskap utifran var analysmodell.

Hennes ledarskap upplevs som mycket positiv. Hon har ménga for kvinnor énskvirda
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egenskaper och bara en egenskap som anses som stereotypt manlig. Samtidigt har hon inga
for kvinnor icke dnskvirda egenskaper. Hon bryter darfor inte mot forestdllning om hur en

kvinna skall vara.

Den andra kvinnliga ledaren beskrivs som oférmogen att leda, inte hjdlpsam/samarbetsvillig,
délig lyssnare, inte empatisk. Dessutom beskrivs hon som elak, cynisk och kénslokall. Detta
innebdr att hon saknar 6nskvirda kvinnliga egenskaper, men det upplevs att hon har for
kvinnor icke dnskade egenskaper som ér stereotypt manliga egenskaper enligt Rudman
(2012). Hon har inte heller for mén 6nskvérda egenskaper. Hennes ledarskap upplevs som
negativt. Aven hennes personlighet upplevs negativt. Hon bryter mot forestillningarna om hur
en kvinna skall vara och inte vara. Dessutom bryter hon mot férestéllningarna om hur en bra

ledare skall vara.

Upplevelsen av de tvd kvinnliga ledare, som bdda arbetar inom mansdominerade
verksamheter, dr varandras motsatser. Den ena ledaren beskrivs som en traditionell kvinna och
pa sd sitt reproduceras den stereotypa bilden av kvinnor som socialorienterade (Rudman m. fl.
2012). Hennes 6dmjukhet och trevlighet samt franvaron av dominanta drag ifrigasétter inte
genusordningen, dir kvinnan tillhor den underordnade kategorin (Rudman m. fl. 2012,
Holgersson m. fl. 2011, s. 242). Det dr dock intressant att hennes ledarskap upplevs som
positivt och att hennes kompetens inte ifragasatts, sarskild med tanke pa att hon arbetar pa en
mansdominerad arbetsplats, dir hon maste hdavda sig som (kvinnlig) ledare. Kanske upplevs
hon som stereotypt kvinnlig och att andra egenskaper inte nimndes av medarbetaren for att
det inte ska upplevas som ett hot mot den manliga dominansen. Hon &r en representant av ett
‘typiskt kvinnligt’ ledarskap som préglas av kommunikation, kdnslor och lyhordhet (H66k
2001, s. 40). Det finns dock inget 1 beskrivningen av henne som tyder pa att hon upplevs som
avvikande eller bristféllig som beskrivs i litteraturen (Sandberg 2003, s. 99; Wahl 1999, s.
133).

Upplevelsen av den andra kvinnliga ledaren visar pé brott mot traditionella forstéllningar om
kvinnlighet. Detta upplevs som mycket negativt. Genom franvaron av forvintade kvinnliga
egenskaper sasom trevlighet, relationsorienterat, empati och lyhdrdhet samt stereotypt
manliga egenskaper sdsom kinslokall och cynisk ifragasitts genusordningen. En kvinna som
inte visar socialorienterade egenskaper upplevs sérskild negativt eftersom det finns sociala

forvantningar pa hur en kvinna skall uppfora sig och dessa ér att vara hjéalpsam,
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omhédndertagande och vinlig (Johnson m. fl. 2008, s. 40). Detta beror pa att kvinnor tillhor
den underordnade kategorin i genushierarkin (Rudman m. fl. 2008). Dessutom avviker hennes
beteende fran vad som forvéntas av en ledare och sérskilt en kvinnlig ledare. Hon bryter kort

sagt mot alla forvintningar.

6. Sammanfattande diskussion

Syftet med denna studie har varit att bidra till en 6kad forstaelse av konstruktionen av
ledarskap samt kvinnligt och manligt ledarskap i relation till konstruktionen av kvinnlighet

och manlighet utifran ett genusperspektiv.

Syftet har ocksé varit att fa en 6kad forstaelse for hur enskilda individer forestiller sig en bra
ledare och hur de upplever sin ledare samt om deras forestillningar och upplevelser speglar
eller bryter mot genusstereotyper och forestdllningar kring kvinnligt respektive manligt

ledarskap och pa sa sitt reproducerar eller ifragasétter genusordningen.

I vért analysresultat framkommer att de viktigaste egenskaperna som en bra ledare skall ha ar
tydlighet, grupporientering, lyhdrdhet, aktiv och beslutsam samt fortroende och kontroll.
Grupporientering och lyhordhet dr enligt var analysmodell stereotypt kvinnliga egenskaper,
som dr socialorienterade. Aktiv, beslutsam och kontroll dr enligt var modell stereotypt
manliga egenskaper. Tydlighet och fortroende kan man diremot inte koppla till manlighet

eller kvinnlighet.

I vér studie blir det tydligt att ledarskapsidealet inte langre bara priaglas av den traditionella
manliga normen som beskrivs i litteraturen (Wahl 1999, Holgersson m. fl. 2011) utan att det
iar en blandning av dels egenskaper som é&r stereotypt manliga och dels egenskaper som é&r
stereotypt kvinnliga som kdnnetecknar ett bra ledarskap. Denna fordndring kan tolkas som en
“feminisering” av ledarskapet (Svenningsson & Alvesson 2010, s. 37) eller som en
annorlunda form av manlighet vilken avviker frdn den hegemoniska formen (Fogelberg
Eriksson 2005, s. 179). Var empiri tyder pa att det finns en foréndring till ett ledarskapsideal
dér kopplingen mellan konstruktionen av ledarskap och konstruktionen av manlighet blir
svagare. Mojligtvis kan denna fordndring leda till att ledarskapet blir mer genusneutralt i
framtiden. Det &r ett ledarskap som inte dr “konsblind” (Sandberg 2003, s. 195) dir
manligheten doljs i konstruktionen (Wahl 1999, s. 131).
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Det genusneutrala ledarskapet borde inte kopplas till mén eller kvinnor utan till en kompetent
person. For att komma dit méste forestillningar och normativa forvantningar pad manligt och
kvinnligt fordndras, sa att min och kvinnor fir samma mojligheter att visa sin kompetens utan
bli bedomda utifran sociala forvantningar pa hur méin och kvinnor skall bete sig eller inte bete
sig. Genusordningen existerar fortfarande. Mén utgdr fortfarande den stora majoriteten i
ledande positioner, de innehar pa detta sédtt mer social makt dn kvinnor. Det finns dock tecken
pa graduella forandringar vilka beror pa att kulturella och sociala forestdllningar om manligt

och kvinnligt borjar fordndras (Ridgeway & Correll 2004, s. 528).

Vir studie visar att upplevelsen av tre ledare reproducerar i det stora hela genusstereotypa
forestdllningar om genus, medan en ledare bryter mot forestdllningen om kvinnlighet. De
bryter dock mot den starka kopplingen mellan konstruktionen av ledarskap och

konstruktionen av manlighet.

Analysen av upplevelsen av kvinnligt och manligt ledarskap visar att genusstereotyperna i
viss mén paverkar upplevelsen av ledarskapet och personligheten. Den kvinnliga ledaren som
beskrivs som stereotypt kvinnlig upplevs som mycket positiv som ledare och person. Den
andra kvinnliga ledaren som enligt beskrivningen bryter mot forestéllningarna om hur en
kvinna bor vara eller inte vara upplevs som mycket negativ i sitt ledarskap och som person.
Kontrastereotypt beteende hos en kvinna vérderas mycket negativt eftersom det hotar
genusordningen. Intressant dr dock att den ledare som beskrivs som mycket traditionell
kvinna upplevs som bra ledare och att det inte finns en konflikt mellan forestéllningen om
kvinnlighet och forestillningen om ledarskap som Johnson m. fl. (2008, s. 40) menar. Det kan

tolkas som att hennes kvinnlighet gar ihop med det “moderna” ledarskapet.

Den ena manliga ledaren beter sig pa ett stereotypt manligt sitt. Hans ledarskap upplevs som
negativt, men den personliga relationen upplevs som positiv. Den andra manliga ledare hade
egenskaper som var stereotypt manliga, men ocksa socialorienterade, stereotypt kvinnliga
egenskaper, som trevlig och samarbetsvillig. Hans ledarskap och personlighet upplevs som
positiv. De bryter inte mot stereotypen av manlighet och det upplevs som positiva. Den ena
lever inte upp till forvéntningarna pa det "moderna” ledarskapet som dr mer socialorienterat,

vilket upplevs som brist.

27



Synen pé ledarskapet som utgér fran den manliga normen haller sakteligen pé att fordndras
genom att mén och kvinnors ledaregenskaper liknar varandra allt mer till exempel borjar mén
visa mer “mjuka” egenskaper sdsom samarbetsvillig och hjélpsam och kvinnor mer “hérda”
egenskaper sasom sjélvstindighet, individualistisk och ambitiés som Rudman m. fl. (2001)
beskriver. Detta visar ocksa att ledarskap mer och mer kan beskrivs som “’konsneutralt”.
Kopplingen mellan konstruktionen av ledarskap och konstruktionen av manlighet 4r inte
langre sa tydligt som Wahl m. fl. (1998) menar. En viktig aspekt av detta &r att vara
intervjupersoners ledarskapsideal utgar frdn bade manliga och kvinnlig egenskaper. En annan
aspekt som framkommer fran var studie dr att de typiskt kvinnliga egenskaperna upplevs som
bra ledaregenskaper och franvaron av dessa som brist, bade pa arbetsplatser med jamn

konsfordelning och pa mansdominerade arbetsplatser.
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7. Popularvetenskaplig framstallning

Bakgrund

Trots att det ar fler kvinnor &n médn som har hogre utbildning (Statistiska Centralbyrédn 2012b)
ar det betydligt fler mén 4n kvinnor som &r chefer i Sverige. Varfor ér det svérare for kvinnor
att bli ledare? Det finnas olika forklaringar till detta, bland annat att kvinnor beter sig och
kommunicerar pé ett annorlunda sitt och pa sa vis inte blir sedda som en typisk ledare. En

annan forklaring dr ocksa att ledarskap ar starkt forknippat med det manliga idealt.

Syfte

Vi vill med denna studie bidra till en battre forstaelse for hur ledarskapet paverkas av idéer
om manlighet och kvinnlighet. Vi har studerat hur medarbetare pé fyra olika arbetsplatser
upplever sina manliga och kvinnliga ledare for att undersdoka om de upplever skillnader
mellan manligt och kvinnligt ledarskap. Genom detta vill vi {4 fram om upplevelsen paverkas

av de forestéllningarna och forvintningarna som finns om mén och kvinnor eller inte.

Metod
Vi har intervjuat fyra personer pa fyra olika arbetsplatser for att undersoka den individuella
forstillningen om hur en bra ledare skall vara samt upplevelsen av kvinnligt och manligt

ledarskap.

Resultat

Studien visar att bra ledaregenskaper inte ldngre definieras med bara typiska manliga
egenskaper utan att det dr en blandning av bade typiska manliga egenskaper sdsom aktiv,
beslutsam och kontroll samt typiska kvinnliga egenskaper sdsom lyhordhet och 6dmjuk.
Uppfattningen om den egna ledaren préglas dock till viss del av de traditionella

forestéllningar som finns om mén och kvinnor.

Samhiillsnytta

Synen pa ledarskap utifran det manliga idealet har borjat fordandras dd en blandning av
traditionellt manliga och kvinnliga egenskaper uppfattas som bra ledaregenskaper. I framtiden
kan detta leda till att mén och kvinnor far samma mojlighet att visa sin kompetens utan att bli

beddmd utifran sociala forvéntningar pa hur mén och kvinnor bor bete sig eller inte bete sig.
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Bilaga 1

Intervjuguide

Inledning

Hur léngre har du arbetat hir?

Vad ér dina huvudsakliga arbetsuppgifter?

Vad dr det bédsta med ditt arbete?

Vilka arbetsuppgifter uppskattar du mest?

Ledaren

Hur ofta traffar du din ledare?

Hur skulle du beskriva ledarstilen?

Vilka egenskaper upplever du som positiva respektive negativa hos din ledare?

Hur skall en bra ledare vara enligt dig?

Upplever du att du fér bra dterkoppling/feedback av din ledare? Kan du ge ett exempel?
Hur upplever du delaktigheten i de beslut som fattas pa avd/i gruppen?
Relation/kommunikation

Hur ofta har ni utvecklingssamtal?

Hur 4r din ledare som person? Vilka egenskaper?

Hur fungerar samarbetet med din ledare? Kan du beskriva en situation dér samarbetet
fungerade bra/inte bra?

Hur fungerar kommunikationen med din ledare?

Hur upplever du relationen till din ledare?

Om det uppstér konflikter hur upplever du att din ledare hanterar dessa? Kan du beskriva en
situation dédr hon/han gjorde det pa ett bra/déligt sitt?

Om du stdter pd nagot problem i ditt arbete kan du da prata med din ledare om det?
Hur tydlig ar din ledare i att formedla vad han/hon vill?

Kon

Spelar det ndgon roll om ledaren dr manlig eller kvinnlig?

Upplever att du att mén och kvinnor behandlas pa samma sitt nér det géller t ex arbetsvillkor

och utvecklingsmgjligheter?

Tycker du att en jimn konsfordelning bland medarbetarna och ledarna &r viktig? Varfor (inte)?
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