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Uppfattas ledarbeteenden olika utifran chefens kon och alder?
Rebecca-Louise Forsgren & Arvid Johansen

Konets relation till uppfattat ledarskap har studerats i decennier. Vissa studier
framfor motsattningen mellan den kvinnliga konsrollen och ett uppfattat
effektivt ledarskap, andra studier menar att det inte foreligger skillnad
betraffande hur ledarskap mellan kénen uppfattas. Alderns relation till
uppfattat ledarskap har framforallt pa senare tid studerats. Somliga studier
framfor att alder har en effekt kring forvantningar pa ledarens ledarbeteende,
medan detta dementeras i andra studier. Syftet var att underséka om koén och
alder samvarierar med hur ledarbeteenden uppfattas. Variablerna undersoktes
med utgangspunkt ur en integrering av forskningsresultat dar sex
ledarbeteenden framstod som essentiella for ledarskap. Urvalet bestod av 123
universitetsstudenter som besvarade studiens enkat. Databearbetning skedde
genom sex tvavags ANOVOR for oberoende métningar. Resultatet visade att
kon och alder inte relaterar till hur ledarskap uppfattas, med undantaget att
yngre ledare skattades inneha hogre Inre kontrollokus. Studiens resultat
betraffande konets relation till uppfattat ledarskap gar i linje med nutida
forskning.
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Hur kommer det sig att en del personer intar ledarrollen som om det vore en sjalvklarhet nar
andra inte vill vara ledare? Forskning har bedrivits lange for att svara pa denna fraga och ett
antal egenskaper som tycks sarskilt utmarkande for framgangsrika ledare har lyfts fram. Enligt
Yukl och Kaulio (2012) &r egenskaper uttryck for karaktarsdrag hos enskild individ som
paverkar dennes handlingar. Dessa personlighetsfaktorer kan exempelvis beteckna
temperament, stresstalighet och sjalvfortroende. Egenskaper uppstar i en kombination av
genetisk benagenhet och inlart beteende och bidrar saledes till variation kring hur individer
uppfattar olika stimulus. Denna studie utgar fran Yukl och Kaulios (2012) definition av
ledarskap som foljer:
Ledarskap &r den process som innebar att paverka andra till att forsta och vara dverens
om vilka uppgifter som bor utféras och hur utférandet bor ske. Ledarskap ar ocksa den
process som syftar till att underlatta individuellt och gemensamt arbete mot delade mal.
(s.11)
I boken Ledarskap i organisationer (Yukl & Kaulio, 2012) integreras forskning som bedrivits
det senaste halvseklet med avseende pa egenskaper som visat sig sarskilt betydelsefulla for ett
effektivt ledarskap. Ett effektivt ledarskap definieras som “i vilken utstrackningen en ledare
formar forbattra ett teams eller en organisationsenhets prestationer och formaga att na uppsatta
mal” (Yukl & Kaulio, 2012, s.12). Ur denna sammanstéllning framgér att forskning av
egenskaper i relation till ett effektivt ledarskap, har varierat i bendamning men erhallit
overensstammande innehall. Yukl och Kaulio (2012) har utifran denna forskning sammanstallt
en lista med de viktigaste forskningsresultaten med avseende pa egenskaper som bidrar till ett
effektivt ledarskap. | detta arbete kommer dessa egenskaper bendmnas som ledarbeteenden.
Ledarbeteendena ar: hog energiniva och stresstolerans, sjalvfortroende, inre kontrollokus,
kanslomassig mognad och stabilitet, maktmotivation, personlig integritet, mattligt hog grad av
prestationsorientering och behov av tillhérighet



Hog energiniva och stresstolerans har visat sig relevant for ett effektivt ledarskap da dessa
ledarbeteenden underlattar allmant férekommande krav pa ledaren som bland annat innefattas
av hogt arbetstempo, langa arbetstider, komplicerade sociala moten och en allméan press som
ger upphov till stress. Hog energiniva och stresstolerans hos en ledare innebér att ledaren har
underlattande forutsattningar att hantera uppkomna situationer i sans och reson. Ledarbeteendet
mojliggor exempelvis beslutsfattning i svara situationer. En ledare med lag energiniva och
stresstolerans beskrivs inneha svarare att leda under kris och press (Bass, 1990; Howard &
Bray, 1988, hamtade fran Yukl & Kaulio, 2012).

Yukl och Kaulio (2012) bendamnde aven ett hogt sjalvfortroende som en framgangsfaktor
for ett effektivt ledarskap. Begreppet sjalvfortroende innehaller element som sjéalvkansla och
tilltro till den egna formagan, saledes self-efficacy (Bass, 1990, hamtad fran Yukl & Kaulio,
2012). Hogt sjalvfortroende underlattar utférandet av paverkanshandlingar till féljd av att en
person med hogt sjalvfortroende ar mer bendgen att ta sig an utmanande mal, verka
initiativtagande och drivande mot onskade forandringar (Paglis & Green, 2002). Vidare
korrelerar sjalvfortroende med en hog tilltro till den egna férmagan, vilket utmynnar i att
hantering av krissituationer kan underlattas, exempelvis genom att ledaren tror pa sin férmaga
att lyckas skapa forandring i en oonskad situation (Yukl & Kaulio, 2012). Ett alltfér hogt
sjalvfortroende kan dock medfora dysfunktionella ledarbeteenden i egenskap av bland annat
arrogans, maktfullkomlighet och tillkortakommanden med avseende pa att inta gruppens
synpunkter (Yukl & Kaulio, 2012).

HOg inre kontrollokus bendmns som ett viktigt ledarbeteende for ett effektivt ledarskap.
Denna dimension innebadr att individen anser sig vara ansvarig éver handelserna i sitt liv och
att handelserna inte sker pa grund av slumpen (Rotter, 1966). Genom ledarens handlingskraft
tillkommer en positiv inverkan pa ledarskapet i form av att ledaren aktivt fokuserar pa
framtiden och planerar for att na uppsatta mal. Miller et al. (1982) menar &ven att ledare med
hdg inre kontrollokus &r mer flexibla och innovativa i sitt sétt att hantera problem och utforma
ledarstrategier.

Ytterligare framfors kédnslomassig mognad och stabilitet som ett essentiellt ledarbeteende
for ett effektivt ledarskap. Detta grundar sig pa att personer med hdg kansloméassig mognad
innehar god sjalvmedvetenhet samt en hog kognitiv moralisk utvecklingsniva, vilket genererar
en ledare i kontroll dver sitt kdnsloliv med goda majligheter till lyckade samarbetsrelationer
inom organisationen (Yukl & Kaulio, 2012)

McClelland och Boyatzis (1982) lyfter att ledarbeteende innehallandes en hdg
maktmotivation &r betydelsefullt for ett effektivt ledarskap. En ledare som saknar
maktmotivation tenderar att dra sig fran auktoritetspositioner och paverkanshandlingar, saledes
essentiella element for ett effektivt ledarskap. Maktmotivationen delas in i personaliserad
maktmotivation och socialiserad maktmotivation. Ledare med personaliserad maktmotivation
stravar efter status, respekt och aktning for sitt egenintresse. McClelland och Burnham (2003)
beskriver att en for hég grad av personaliserad maktmotivation kan resultera i att individen
upplevs som otrevlig och manipulativ, saledes &r beteendet kurvlinjart. Ledare med socialiserad
maktmotivation anvénder sin maktposition fér organisationens basta genom att verka
strukturskapande och engagemangsskapande (McClelland & Burnham, 2003).

Personlig integritet urskiljsi Yukl och Kaulios (2012) sammanstéllning av gynnsamma
ledarbeteenden. Personlig integritet innebér att en 6verensstammelse finns mellan individens
uttryckta vérderingar och ledarens faktiska handlande. Individer med hdg personlig integritet
handlar moraliskt och sanningsenligt dar ansvar tas for det personliga agerandet (Yukl, Kaulio,
2012). Cooper (1989, hamtad fran Yukl & Kaulio, 2012) lyfter att ledare med hog integritet &r
mer framgangsrika i sin ledarroll an ledare med lagre personlig integritet.

Yukl och Kaulio (2012) formulerar att mattlig prestationsmotivation samvarierar med ett
effektivt ledarskap. Mattlig prestationsmotivation innebér att ledaren besitter en malfokuserad



attityd, en onskan om att prestera och uppvisa sig sjalv samt innehar en stark framgangstro.
Forskningen kring prestationsmotivationen ar dock spretig. Wainer och Rubin (1969) finner ett
positivt samband mellan effektivt ledarskap och prestationsmotivation, medan House et al.
(1991) finner ett negativt samband. En alltfor hog prestationsmotivation ger séledes negativa
omstandigheter for ledarskapet dar ledaren bland annat kan fa svarigheter att uppratthalla goda
sociala arbetsrelationer om dessa inte gagnar ledaren personligen (McClelland & Burnham,
2003). Enligt Yukl och Kaulio (2012) kan ett alltfor 1agt innehav av prestationsmotivation leda
till negativa ledarbeteenden som initiativlioshet, radsla for risktagande samt svarigheter att
fullfolja uppsatta mal. Forfattarna framfor mojligheten till att ledarbeteendet ar kurvlinjart,
darav framfors att en mattlig grad av prestationsmotivation samvarierar med ett effektivt
ledarskap.

Sistndmnt lyfts behov av tillhdrighet som centralt for ett effektivt ledarskap. Ett starkt behov
av tillhorighet missgynnar dock ledarskapet da en ledare stundande behdéver fatta impopuléra
beslut som gynnar organisationen men skapar missndje bland anstéllda. For att lyckas som
ledare behdver saledes individen inneha ett svagt behov av tillhérighet dar arbetsuppgifter ges
foretrdde framfor ledarens uppskattning hos anstéllda. Denna dimension framfors &ven som
kurvlinjart da ett alldeles for litet behov av tillhorighet, eller avsaknad av det medfor negativa
foljder pa ledarskapet dar ledaren exempelvis riskerar att hamna i aterkommande konflikter
med anstéallda (Litwin & Stringer, 1966; McClelland, 1975, hamtade fran Yukl & Kaulio,
2012).

Konsskillnader i ledarpositioner och konets relevans pa uppfattat ledarskap

Ur global statistik fran 2019 framtagen av FN (FN-Sambandet, 2020, Globalis) framgar att
cirka 28% av vérldens chefer ar kvinnor. Foljaktligen foreligger en universell obalans mellan
konen i avseende till besittning av ledarpositioner inom vérldens néringsliv. Inom svensk
statistik (SCB, 2022) framgar jamval en obalans mellan andel manliga (68%) och kvinnliga
(32%) ledarpositioner inom den privata sektorn. Vad ligger da till grund fér den universella
konsuppdelade obalansen inom ledarpositioner? Fragan ar mangfacetterad och inrymmer ett
flertal forklaringar och utgangspunkter. En teori som forser en forklaring av den universella
obalans som foreligger ar Role congruity theory, teorin synliggér motséttningen mellan den
kvinnliga konsrollen och ett uppfattat effektivt ledarskap (Eagly & Karau, 2002). Teorin
framfor att forvantade ledarbeteenden skiljer sig at mellan konen, dar kvinnor tillskrivs
ledarbeteenden som till exempel tillgivenhet, sympati, interpersonellt kanslig och snélla. Detta
i kontrast till man som tillskrivs ledarbeteenden som till exempel pastridig, stark
uppgiftsorientering, oberoende och ambitiés. Role congruity theory hévdar att den
kdnsuppdelade obalansen inom ledarpositioner begrundas i en generellt mer negativ attityd
gentemot kvinnligt ledarskap i jamforelse med den generellt mer positiva attityden gentemot
manligt ledarskap. Denna atskillnad i synen pa ledarskap mellan man och kvinnor far enligt
Eagly och Karau (2002) konsekvensen att kvinnor, i samma utstrackning som man, inte far
mojlighet att inta ledarpositioner. Genom Role congruity theory har tva férdomar lyfts fram
gentemot kvinnligt ledarskap. Den forsta bestdende av en normativ bedémning av kvinnligt
ledarskap som mindre funktionellt. Den andra att ledarbeteenden som antas effektiva uppfattas
mindre positivt ndr de utfors av en kvinna (Eagly & Karau, 2002). Utver Role congruity theory
finns dven stereotypen kring Think manager think male, som framhaller att ledarbeteenden som
forknippas med ett effektivt ledarskap i hogre grad uppfattas vara forenligt med ledarbeteenden
som méan normativt upplevs besitta (Schein, 2001). Heilman och Okimoto (2007) menar att
kvinnor anpassar sig till de ledarbeteenden som antas efterstrdvansvarda och uppvisar
darigenom maskulina ledarbeteenden. Dessa kdnsnormer patalas efterlamna en negativ effekt



pa kvinnors majlighet till framgang i arbetslivet da det uppstatt en inkongruens mellan den
efterstravansvarda ledarrollen och kvinnans sociala roll (Eagly & Karau, 2002). Heilman och
Okimoto (2007) lyfter att kvinnor tvingas in i ett dilemma, dér konsstereotyper medfor
svarigheter for kvinnor att accepteras och respekteras i sin ledarroll utan att anta ett normativt
maskulint ledarbeteende. De kvinnor som valjer att anta maskulina ledarbeteenden for att
astadkomma respekt och acceptans utsatts sekundart for social bestraffning till foljd av att de
frangatt den socialt accepterade konsnormen.

Paustian-Underdahl et al. (2014) genomfdrde en metaanalys med syfte att undersoka om
tidigare forskningsstod fortfarande galler med avseende pa om man generellt uppfattas som mer
effektiva ledare i jamforelse med kvinnor. I kontrast till Role congruity theory (Eagly & Karau,
2002) framforde metastudien att nar alla ledarskapssammanhang beaktas, som exempelvis
chefsniva och arbetslivs sektor, aterfinns inte en skillnad i upplevt effektivt ledarskap mellan
konen (Paustian-Underdal et al., 2014). Vidare genomférde Fisk och Overton (2019) en studie
kring ledarskapsambitioner i forhallande till kon. Studien visade att kvinnors
ledarskapsambitioner reduceras markant i jamforelse med ménnens till foljd av en upplevd risk
for misslyckande. Studiens huvudresultat bestar foljaktligen av att forvantad
konsdiskriminering vid misslyckande gentemot kvinnor medfor en negativ paverkan pa
kvinnors ledarskapsambitioner. Resultatet erbjuder en tankvard forklaring till inkongruensen
mellan FN:s och SCB:s statistik jamte Paustian-Underdahl et al. (2014) metaanalys som
framforde att det inte finns en skillnad i upplevt effektivt ledarskap mellan kénen.

Den kulturella kontexten kan spela en roll for hur organisatoriska processer och ledarskap
relaterar till varandra. Detta undersokte House et al. (2004, hamtad fran Yukl & Kaulio, 2012)
genom Globe projektet. Projektet genomfordes for att undersdka anknytningen mellan kulturer,
organisatoriska processer och ledarskap. Inom detta projekt lyfts varderingsdimensionen
jamlikhet mellan konen fram, som i detta avseende innefattar i vilken utstrackning manliga och
kvinnliga kvaliteter uppfattas som jamboérdiga inom ledarskap. Vidare framfor studien att
varderingsdimensionen skiljer sig at mellan kulturer i dess paverkan inom arbetslivet. Kulturer
som erhaller en hog jamlikhet mellan kénen genererar en arbetsmiljo dér definierade konsroller
inte existerar alternativt existerar i l1ag grad och darigenom skapar en jamstalld grund for man
och kvinnor att uppna ledarpositioner. | kulturer som praglas av lag jamlikhet mellan konen
foljer saledes forsvarande omstandigheter for kvinnor att uppna ledarpositioner (House et al.
2004 hamtad fran Yukl & Kaulio, 2012).

Alderns relevans pa uppfattat ledarskap och dess relation till ledarbeteenden

Spisak et al. (2014) lyfter fram att alder relaterar till hur ledarskap uppfattas. Forfattarna fann
att chefer med ett yngre utseende relaterades till fornyelsebara och utforskande ledarbeteenden
i kontrast till chefer med ett &ldre utseende som i hogre grad relateras till en konservativ ledarstil
Studiens resultat pavisar att alders-bias foreligger, dar yngre ledare framhalls prefererade inom
organisationer som intar ett utforskande forhallningssatt och att organisationer som féredrar en
aldre ledare, i hogre grad efterstravar stabilitet i en mer konservativ organisationskultur.
Undersokningen erbjuder en forklaring till pa vilka grunder en ung respektive aldre alder pa
ledaren kan ses som gynnsamt alternativt motarbetande inom det uppfattade ledarskapet.
Studien motsatter att detta resultat bottnar i aldersstereotyper och framhaller istéllet att
forhallningssattet har en funktionell forklaring. Emellertid patalas inte huruvida ung respektive
aldre alder pa ledaren generellt kan relateras till ledarskapseffektivitet. Buengeler et al. (2016)
menar istallet att hogre alder hos ledaren kan ses som en statusindikator som i ett andra led far
en paverkan pa hur ledarskapet uppfattas, exempelvis genom att en yngre ledare inte lyckas
gora ansprak och godkannas i sin ledarposition av medarbetare till foljd av stereotyper kring



ledarens unga alder. En ung ledare beskrivs i studien sakna en naturlig status som &ldre ledare
innehar.

Garcia (2021) undersckte om ett antal variabler hos chefen, daribland alder, var en
betydelsefull faktor for ett effektivt ledarskap. Resultatet visade att chefens alder inte
predicerade effektivt ledarskap; istéllet var verkstalld ledarskapsstil central for ledarskapets
effektivitet. Aven Oshagbemi (2004) framfor att det generellt inte foreligger en storre skillnad
mellan yngre och éldre ledare med avseende pa ledarstil och ledarbeteende (Oshagbemi, 2004).

Globe projektet, som undersokte den kulturella kontextens betydelse for organisatoriska
processer och ledarskaps relationer, studerade alderns relevans pa uppfattat ledarskap (House
et al, 2004 hamtad fran Yukl & Kaulio, 2012). Enligt forfattarna ger den kulturella dimensionen
osakerhetsundvikande en kontext i vilken chefens alder uppfattas pa olika satt beroende pa de
omringande varderingarna. | kulturer med hdg osakerhetsundvikande vardesatts palitlighet,
kontroll och forsiktighet i motsats till kulturer med Iag osakerhetsundvikande som framjar
nytankande, flexibilitet och risktagande. Darmed anser forfattarna att kulturer praglade av lag
osdkerhetsundvikande erhaller en mer positiv instdllning till ung alder pa ledaren dar
initiativtagande och nytankande ses som essentiellt i jamforelse. Detta i jamfdrelse med kulturer
praglade av hog oséakerhetsundvikande dar styrkta kunskaper och palitlighet i kontrast ses som
centralt. Detta resonemang kan vara ett satt att begripliggora forskningsresultatens oenighet
kring alderns relation till ett uppfattat ledarskap (House et al, 2004 hamtad fran Yukl & Kaulio,
2012).

Syfte

Studiens syfte var att undersoka hur ledarbeteenden uppfattas utifran ledarens kon och alder.
Dessa tva variabler undersoktes med utgangspunkt i Yukl och Kaulios (2012) sammanstéllda
lista, innehallandes ledarbeteenden som visat sig sarskilt betydelsefulla for ett effektivt
ledarskap. Variabeln kdn valdes med motiveringen att tidigare forskning, som exempelvis Role
congruity theory (Eagly & Karau, 2002) och Think manager Think male stereotypen (Schein,
2001) i aktuell forskning patalas behdva kompletteras med nyare studier géllande konets
relation till uppfattade ledarbeteenden. Variabeln alder valdes pa grund av att forskning kring
alder i relation till effektivt ledarskap pekar pa spretiga resultat dar ett uttryckt behov av
ytterligare studier efterfragas. Benamningarna chef och ledare anvands omvéxlande i studien,
dessa bendmningar har samma innebord i denna text. Studien undersokte foljande
fragestalIningar:

1. Skattas ledarskapsbeteende olika beroende pa ledarens kon?

2. Skattas ledarskapsbeteende olika beroende pa ledarens alder?

3. Finns det en interaktionseffekt mellan kon och alder pa skattningen av

ledarskapsbeteende?

Metod

Deltagare

Studenter fran ett universitet i Mellansverige valdes som respondenter for studien med hjalp av
ett bekvamlighetsurval. Metoden for urval valdes till grund av den méngd data som kravdes i
kombination med tidsangivelse for arbetet. Studien tillfrdgade 168 studenter om deltagande
varav 123 studenter tackade ja. Detta ger en svarsprocent pa cirka 73%. Medelaldern pa



respondenterna var 25.59 ar med en standardavvikelse pa 6.07 ar. | studien deltog 36 man (M
=25.814r, S = 5.24 ar) och 85 kvinnor (M = 25.59 ar, S = 6.45 ar), varav fyra kvinnor ej angav
alder. Tva respondenter identifierade sig varken som man eller kvinna och valde alternativet
“annat” (M =21.50 ar, S=0.71 ar).

Deltagarnas arbetserfarenhet efterfragades dar respondenterna fick skatta sig efter foljande
sex kategorier: 1-2 ar (n = 29, 23.6%), 3-4 ar (n = 29, 23.6%), 5-6 ar (n = 26, 21.1%), 7-8 ar (n
=14, 11.4%), 9-10 ar (n = 7, 5.7%) och 10+ ar (n = 18, 14.6%). Vidare redovisade 29.3% (n =
36) av respondenterna att de varit alternativt ar chef och 70.7% (n = 87) svarade nej pa denna
fraga. Deltagarna delades ovetandes in i fyra grupper. Grupp ett, bestod av 31 respondenter och
tilldelades vinjetten dar ledaren var en ung kvinna. Grupp tva, bestod av 29 respondenter och
tilldelades vinjetten dér ledaren var en ung man. Grupp tre, bestod av 31 respondenter och
tilldelades vinjetten dar ledaren var en &ldre kvinna. Grupp fyra bestod av 32 respondenter och
tilldelades vinjetten dér ledaren var en &ldre man. Respondenterna fick ingen kompensation for
sitt deltagande.

Material

I studien anvéndes pappersenkéter som medel for datainsamling. Enkaten innehdll missivbrev,
vinjett och totalt 11 enkatfragor. Vinjetterna beskrev en fiktiv ledare och dennes
ledarbeteenden. Fyra vinjetter presenterades i studien dar innehallet i vinjetterna var identiska
med undantag for den fiktiva ledarens namn och alder. Namnen som valdes var Anna och Carl.
Anna var 27 ar i en vinjett och i den andra 55 ar. Likasa var Carl 27 ar i en vinjett och i den
andra 55 ar. Kon och alder pa de fiktiva ledarna representerade studiens oberoende variabler.
Tillampad vinjett aterfinns som bilaga till denna rapport under namn Appendix A.

En pilotstudie genomférdes digitalt med hjélp av ett bekvamlighetsurval for att samla in
feedback kring enkatens innehall. Pilotstudiens urval bestod av 13 respondenter. Med hjalp av
aterkopplingen fran pilotstudien adderades beskrivningar till de begrepp som respondenterna
ansag svara. Begreppsforklaringarna aterfinns dven som bilaga till denna rapport under namn
Appendix B. Ytterligare styckesindelades vinjetten for lattare lasning. Vidare ersattes enstaka
ord i vinjetten som respondenterna ansag svara att forsta. Pilotstudien gav aven en inblick i om
respondenterna kunde skatta ledarens ledarbeteenden utifran vinjetten, detta var pilotstudiens
huvudsakliga syfte.

De fyra inledande enkétfragorna syftade till att samla in bakgrundsfakta om respondenterna.
Fragorna behandlade respondenternas kon, alder, arbetslivserfarenhet samt om enskild
respondent erhallit en ledarposition inom arbetslivet. Vidare tillkom sju fragor dar deltagarna
tillfragades att skatta ledarbeteende utifran information i vinjetterna. Skattning av dessa sju
fragor utgick fran Yukl och Kaulios (2012) listade ledarbeteenden. Anpassningar av Yukl och
Kaulios (2012) lista erfordrades. Inom originallistan aterfinns Stresstolerans och Hdg
energiniva inom samma avsnitt. | denna studie beslutades att separera denna punkt i tva, dar en
enkatfraga avhandlade Energiniva och en separat fraga avhandlade Stresstolerans.
Stallningstagandet baserades pa att de tva delarna inrymmer olika innehall och vidare inte kan
matas med en enkatfraga. Dérav skapades ett medelvardesindex av dessa variabler for att
producera variabeln Energiniva och stresstolerans som stammer dverens med Yukl och Kaulios
(2012) ursprungliga lista. Vid litteraturgenomgang framgick &ven att begreppet
Maktmotivation ar uppdelad i tva, Personaliserad maktmotivation och Socialiserad
maktmotivation (McClelland & Burnham, 2003). Foljaktligen beslutades att separera aven
denna sektion till tva enkatfragor. Ytterligare har anpassning kring Yukl och Kaulios (2012)
listade ledarbeteenden gjorts med avseende pa ledarbeteendena Sjalvfortroende, Mattligt hog
grad av prestationsorientering och Behov av tillhérighet. Dessa punkter valdes bort pa grund



av deras kurvlinjara karaktar for att underlatta besvarande av enkaten, genom att hogre siffertal
genomgaende betecknas som effektivt for ledarskapet. Detta for att undvika godtyckliga
antaganden om vilken siffra som vérderas som bé&st for ledarskapet. Undantag gjordes for
Personaliserad maktmotivation som &aven var kurvlinjart. Stallningstagande togs att behalla
ledarbeteendet da Personaliserad maktmotivation och Socialiserad maktmotivation gemensamt
skapar Yukl och Kaulios (2012) beskrivna ledarbeteende, som i litteraturen endast benamns
som Maktmotivation. For att belysa bada delarna inom begreppet beslutades att behalla
ledarbeteendet Personaliserad maktmotivation. Innevarande punkter fran Yukl och Kaulios
(2012) listade ledarbeteenden representerade studiens beroende variabler. Varje beroende
variabel, med undantag for Energiniva och Stresstolerans, mattes med en enskild fraga i
enkaten. Vidare har inga etablerade skalor applicerats. Enkatfragorna formulerades exempelvis
“Hur skulle du skatta ledarens inre kontrollokus?”, ytterligare “Hur skulle du skatta ledarens
kanslomassiga stabilitet och mognad?”. Alla efterfragade ledarbeteenden i enkéten f6ljdes med
en kort definition av begreppets innebord for att uppna en enhetlig tolkning av begreppen.
Undantag gjordes for begreppen Stresstolerans och Energiniva, dar inneborden av begreppen
ansags allmant kant. Enkatfragorna besvarades pa en tio gradig Likertskala fran 1 (mycket lagt
innehav av ledarbeteende) till 10 (mycket hogt innehav av ledarbeteende). Infor analysen
skapades ett index dar Energiniva och Stresstolerans kombinerades for att aterskapa det
gemensamma ledarbeteendet av Energiniva och Stresstolerans, som gar i linje med Yukl och
Kaulios (2012) ursprungliga lista. Indexet hade ett Cronbach’s alfa virde pa 0.65. De slutgiltiga
sex ledarbeteendena som representerade studiens beroende variabler var féljande: Energiniva
och stresstolerans (bestar av Energiniva och Stresstolerans), Kénslomassig mognad och
stabilitet, Personaliserad maktmotivation, Socialiserad maktmotivation, Personlig integritet och
Inre kontrollokus.

Procedur

Forelasare pa ett aktuellt universitet kontaktades via mejl dar medgivande av datainsamling
under forelasningarnas paus tillfrigades. Om medgivande inhamtats tillfragades
respondenterna om deltagande under pauser vid foreldsningarna. Precis innan rast beskrevs
studiens syfte, saledes att undersoka hur ett effektivt ledarskap uppfattas i relation till ett antal
uppsatta ledarbeteenden. Ytterligare informerades respondenterna om att deltagande i studien
var frivilligt och anonymt (Vetenskapsradet, 2017). Denna information stod &ven med pa
framsidan av enkéten. Deltagarna erbjods muntligt att ta del av resultatet vid studiens slut. De
besvarade enkéaterna hamtades upp vid slutet av forelasningarna. Utover detta tillvagagangssatt
tillfragades studenter som befann sig i korridorer och matsalar pa universitetet om deltagande.
Samma information gavs till dessa respondenter. De fyra varianterna av vinjetten delades ut
slumpmassigt till respondenterna. | forvag hade vinjetterna lagts omlott for att uppna jamn
spridning.

Databearbetning

Databearbetningen genomfordes med hjalp av statistikprogrammet SPSS. Inledningsvis
ersattes det partiella bortfallet med medelvardet avrundat till ndrmaste heltal. Gransvérdet for
signifikanta resultat sattes till p <.05. For att besvara alla tre fragestallningar genomfordes
sex tvavags ANOVOR for oberoende matningar dar alder pa chef och kon pa chef var
studiens oberoende variabler. De sex framforda ledarbeteendena var undersékningens
beroende variabler. For en av de sex tvavags ANOVOR for oberoende méatningar som studien



undersokte skapades ett medelvardesindex for variablerna Energiniva och Stresstolerans.
Medelvarden och standardavvikelser berédknades pa samtliga beroende variabler. Utdver
genomfordes &ven ett Pearsons korrelationstester mellan samtliga variabler.

Resultat

For att underséka sambandet mellan samtliga variabler genomférdes flera korrelationstest, se
Tabell 1. Nar korrelationstesten genomfordes réknades de tva studenter som svarat “annat” pa
kon som bortfall, dock inkluderades deras svar pa dvriga variabler. Korrelationstesten visade
att samtliga beroende variabler, med undantag for Personaliserad maktmotivation hade
statistiskt signifikanta positiva samband med o6vriga beroende variabler. Personaliserad
maktmotivation hade statistiskt signifikanta negativa samband med alla beroende variabler.
Med andra ord, hogre skattade varden av Personaliserad maktmotivation ger lagre skattade
varden pa ovriga ledarbeteenden. Kon och alder pa respondenterna visade inte nagra
signifikanta samband med ledarbeteendena.

Tabell 1.

Medelvarden (M), standardavvikelser (SD) samt Pearsonkorrelationer mellan variabler.
Variabler M SD 1 2 3 4 5 6 7
1. Kon R? 69%/29% - -

2. Alder R 2559  6.07 -.023 -

3. Energi 6.80 1.46 -.047 -.004 -

4. Kanslor 6.81 194 063 -160 .452 -
**k*

5. P-Makt 4.76 218 .085 -028 -283 -320 -
** *k*k

6. S-Makt 6.73 1.77 -048 -005 .462 483  -.365 -
**k*k **k*k **k*%

7. Integritet 6.65 195 .017  0.69 AT7 448  -329 549 -
*k*x **k*x **k* *kx

8. 1LoC 6.71 193 -.028 .040 410 364  -236 .398 .498
**k*k **k*k ***k *k*k **k*k

Not. Kén R = Kén Respondenter, Alder R = Alder, Respondenter, Energi = Energiniva & stresstolerans, Kanslor
= Kanslomassig mognad & stabilitet, P-Makt = Personaliserad maktmotivation, S-Makt = Socialiserad
maktmotivation, Integritet = Personlig integritet, ILoC = Inre kontrollokus

*p<.05 **p<.01, ***p<.001

@Kvinnor/Man, Kvinnor kodade som 0 och mén som 1, n = 121

N =123

Tabell 2 visar medelvéarden och standardavvikelser for manlig och kvinnlig ledare samt for
ung och aldre ledare. Den forsta fragestallningen, som behandlade skillnaden mellan manlig
ledare och kvinnlig ledare gav inget signifikant resultat. Medelvarden mellan manligt och
kvinnligt ledarskap &r snarlika pa respektive ledarbeteende. | den angivna ordningen foljde
dessa signifikansvarden: Energiniva och stresstolerans (p = .145), Kanslomassig mognad och



stabilitet (p = .930), Personaliserad maktmotivation (p = .722), Socialiserad maktmotivation (p
=.332), Personlig integritet (p = .329) och Inre koltrollokus (p = .678).

Andra fragestallningen, som behandlade skillnaden mellan yngre ledare och éldre ledare
gav resultatet att fem av sex variabler erh6ll icke signifikanta resultat, dessa var foljande:
Energiniva och stresstolerans (p = .667), Kéanslomassig mognad och stabilitet (p = .204),
Personaliserad maktmotivation (p = .793), Socialiserad maktmotivation (p = .854) och
Personlig integritet (p = .738). Inre kontrollokus gav ett signifikant resultat dar yngre ledare
skattades inneha hogre Inre kontrollokus an aldre ledare, F1,110 = 4.541, p = .035, 4? = .037. Eta-
kvadraten visade att 3.7% av variationen inom Inre kontrollokus kan forklaras av alder.

Tabell 2
Medelvarden (M) och standardavvikelser (SD) for manlig vs kvinnlig chef respektive ung och
aldre chef

Manlig Chef Kvinnlig Chef Ung Chef Aldre Chef
(n=61) (n=62) (n=60) (n=63)
Variabler M (SD)
Energi 6.61 (1.57) 7.00 (1.32) 6.87 (1.52) 6.75 (1.40)
Kanslor 6.80 (1.99) 6.82 (1.90) 6.58 (2.14) 7.03 (1.71)
P-Makt 4.84 (2.23) 4.69 (2.16) 4.82 (2.24) 4.71 (2.14)
S-Makt 6.57 (2.00) 6.89 (1.52) 6.77 (1.98) 6.70 (1.57)
Integritet 6.48 (2.24) 6.82 (1.63) 6.72 (1.98) 6.59 (1.94)
ILoC 6.77 (2.12) 6.65 (1.75) 7.08 (1.84) 6.35 (1.96)
Not. Energi = Energinivd & stresstolerans, Kanslor = Kéanslomassig mognad & stabilitet, P-Makt =

Personaliserad maktmotivation, S-Makt = Socialiserad maktmotivation, Integritet = Personlig integritet, ILoC =
Inre kontrollokus
N =123

Gallande den tredje fragestallningen var ingen av testerna signifikanta. Detta fortydligas i
Tabell 3 dar medelvérden for respektive fiktiv ledare framstélls. For vardera beroende variabel
framkom foljande signifikansvarden: Energiniva och stresstolerans (p = .357), Kéanslomassig
mognad och stabilitet (p = .932), Personaliserad maktmotivation (p = .762), Socialiserad
maktmotivation (p =.753), Personlig integritet (p = .631) och Inre kontrollokus (p = .935).

Tabell 3
Medelvéarden (M) och standardavvikelser (SD) for kon och alder pa ledare
Ung Kvinna Ung Man Aldre Kvinna Aldre Man
(n=31) (n=29) (n=31) (n=32)

Variabler M (SD)
Energi 6.94 (1.38) 6.79 (1.68) 7.06 (1.27) 6.44 (1.46)
Kanslor 6.61 (2.06) 6.55 (2.26) 7.03 (1.74) 7.03 (1.71)
P-Makt 4.81 (2.36) 4.83 (2.16) 4.58 (1.96) 4.84 (2.33)
S-Makt 6.97 (1.74) 6.55 (2.21) 6.81 (1.28) 6.59 (1.83)
Integritet 6.97 (1.52) 6.45 (2.38) 6.68 (1.74) 6.48 (2.14)
ILoC 7.00 (1.73) 7.17 (1.98) 6.29 (1.72) 6.41 (2.20)

Not. Energi = Energiniva & stresstolerans, Kanslor = Kanslomassig mognad & stabilitet, P-Makt =

Personaliserad maktmotivation, S-Makt = Socialiserad maktmotivation, Integritet = Personlig integritet, ILoC =
Inre kontrollokus

N =123
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Diskussion

Med avseende till studiens forsta fragestallning gallande om ledarbeteenden skattas olika
beroende pa chefens kon, skattade respondenterna framfarda ledarbeteenden snarlikt oberoende
av ledarens konsindelning. Alla jamforelserna var icke-signifikanta. Studiens resultat
overensstimmer med forskning som namndes inledningsvis dar forskarna patalar att
konsattityder inte har en signifikant effekt pa hur ledarbeteende uppfattas (Fisk & Overton,
2019, Paustian-Underdahl et al., 2014). Studiens resultat stimmer dock inte 6verens med de
framférda teorierna Role congruity theory (Eagly & Kaurau, 2002) och think manager think
male stereotypen (Schein, 2001). Med avseende till studiens resultat ar det dock ndédvandigt att
namna eventuella risker for alternativa forklaringar. Inledningsvis namndes Globe projektet
som genom longitudinell tvarvetenskaplig forskning visat att ledarideal och kulturella
varderingar inom ledarskap skiljer sig at geografiskt och kulturellt. Ur denna forskning framstar
Sverige som kulturellt praglat av en hdg jamlikhet mellan kénen inom arbetslivet, medan lander
som till exempel Japan, Italien, Mexiko och Schweiz framfors inneha lag jamlikhet mellan
konen (House et al., 2004 hamtad fran Yukl & Kaulio, 2012). En tanke &r att Role congruity
theory (Eagly & Karau, 2002) och think manager think male stereotypen (Schein, 2001) an idag
genomsyrar arbetslivet for kvinnor pa platser som kulturellt praglas av en Iag jamlikhet mellan
konen och att resultatet betraffande kon, presumtivt framstatt annorlunda om samma
undersdkning bedrivits i ett land med lagre grad av jamlikhet mellan konen.

Vad géller studiens andra fragestallning, kring om ledarbeteenden skattas olika beroende pa
chefens alder, skattade respondenterna ledarnas ledarbeteenden snarlikt oberoende av ledarens
aldersindelning. Ledarbeteendet Inre kontrollokus visade en skillnad dar unga ledare skattades
inneha hogre Inre kontrollokus &n éldre ledare. Denna studie kan dock inte besvara varfor
respondenterna skattade hogre Inre kontrollokus hos yngre ledare i jamforelse med aldre ledare.
En tankbar forklaring kan harledas till sampling bias da urvalets medelalder var cirka 26 ar.
Den unga medelaldern kan tankas fa en paverkan pa resultatet da urvalet inte representerar alla
de aldersklasser som arbetslivet inrymmer. Viktigt att uppmarksamma &r att alder endast
forklarar cirka 4% av den totala variationen inom Inre kontrollokus. Enligt Globe projektet
vardesitts palitlighet, kontroll och forsiktighet i kulturer med hog osakerhetsundvikande, i
motsats till kulturer med lag osakerhetsundvikande som framjar nytankande, flexibilitet och
risktagande. Sverige framfors praglas av en lag grad osakerhetsundvikande vilket tankvart kan
ses som en alternativ forklaring till resultatet med avseende till fragestallning tva (House et al.,
2004 hamtad fran Yukl & Kaulio, 2012). Saledes kan det tankas att resultatet skulle framstatt
annorlunda om samma undersokning genomforts pa en plats dar varderingsdimensionen for
osakerhetsundvikande varit hog.

Studiens tredje fragestallning, gallande om det finns en interaktionseffekt mellan kon och
alder pa skattningen av ledarskapsbeteenden, visade endast icke signifikanta resultat. Med
andra ord hade inte kon och alder en inverkan pa varandra betraffande hur respondenterna
skattade ledarbeteendena.

Korrelationerna visade att alla beroende variabler, foljaktligen Yukl och Kaulios (2012)
listade ledarbeteenden, hade ett positivt samband med varandra med undantag for
Personaliserad maktmotivation som erh6ll negativa samband med 6Ovriga ledarbeteenden.
McClelland och Burnham (2003) bendmner att Personaliserad maktmotivation kan vara ett
efterstravansvart ledarbeteende, dock inte i for hog grad da det kan leda till negativa
ledarbeteenden. Fragan som stalls ar varfor resultatet visar att Personaliserad maktmotivation
har ett negativt samband med 6vriga ledarbeteenden? En tdnkbar forklaring ar att beskrivningen
av ledarbeteendet som tilldelades i enkéten reflekterade de negativa aspekterna av
ledarbeteendet mer an de positiva, vilket rimligtvis paverkat respondenternas svar. Bakgrunden
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till framforandet av Personaliserad maktmotivation ligger i det litterdra framstallandet som
redogor att ledarens maktbehov grundar sig i en stravan efter aktning och status, dar ledaren
forstorar sig sjalv och ser dem egna behoven som storst (McClelland & Burnham, 2003). Det
som gor att Personaliserad maktmotivation anda ses som efterstravansvart i mattlig grad, ar att
individer med ett starkt maktbehov framhalls involvera sig i organisationens maktpolitik och
strdvar efter ledarpositioner. Detta utmynnar i att forskning kring personaliserad
maktmotivation, trots negativ innehallsbeskrivning av ledarbeteendet, anda visat ett positivt
samband till avancemang inom ledarpositioner. Emellertid & maktmotivation i sin helhet ett
ledarbeteende som ledare bor besitta. Att stréva efter makt for egenintresse eller organisationens
intresse ar essentiellt for ett effektivt ledarskap, utan detta ledarbeteende saknas drivkraften for
avancemang (McClelland & Burnham, 2003).

Forbattringsforslag for studiens metod innefattar att utoka urvalet bade till antal och bredare
population for att inforskaffa mer data till besvarandet av fragestallningarna. Med ett bredare
urval kan det tankas att resultatet skulle framstatt annorlunda. Till exempel om studien bedrivits
pa en annan plats an pa ett universitet dar en storre variation betraffande exempelvis
socioekonomiska forutsattningar och alder omslutit urvalet. Till foljd av att urvalet var
begransat och koncentrerat till ett universitet framstar resultatet utmanande att generalisera.
Vidare framgick medelvardesindexet for Energiniva och Stresstolerans till 0.65, vilket &r under
den oOnskvarda gransen pa 0.70. Yukl och Kaulio (2012) beskriver Energiniva och
Stresstolerans tillsammans i den ursprungliga listan 6ver ledarbeteenden, darav skapades
indexet. D& Cronbach’s alfa ligger under den Onskvirda gridnsen péverkar detta studiens
reliabilitet. Dock bestod indexet endast av tva items vilket kan forklara det 1aga vardet, eftersom
alfa vardet ar beroende av antalet items i indexet. Vidare Overvagdes att skapa ett
medelvéardesindex for Personaliserad maktmotivation och Socialiserad maktmotivation for att
mata den totala uppfattade maktmotivationen hos framford fiktiv ledare. Beslut togs att atskilja
dessa tva da Personaliserad maktmotivation ar kurvlinjart i kontrast till Socialiserad
maktmotivation. Vidare resonerades ett genererat index skapa svarigheter att méata den
summerade maktmotivationen. Studien tillampade endast en fraga for att mata varje facett, med
undantag for Energiniva och stresstolerans. | efterhand dras slutsatsen att det hade gynnat
studiens reliabilitet att skapa index for varje facett och darigenom erhalla mer &n en fraga till
enskilt ledarbeteende. Genom att skapa index for enskild facett skulle det bidragit till att 6ka
undersokningens innehallsvaliditet genom att varje ledarbeteende hade matts pa ett mer
representativt satt. Validiteten pa studien ar emellertid utmanande att méata da fragorna ar
utformade for att undersoka vad respondenterna anser om framford ledare och dennes
ledarbeteende. Den interna validiteten stdrks genom att addera begreppsforklaringar till de
begrepp som respondenterna i pilotstudien uppgett som svara att forsta.

Studier kring demografiska skillnader med avseende pa kénsattityder framstar snarare enkelt
att hitta, demografiska skillnader kring aldersattityder forefaller emellertid svarare att hitta
(House et al., 2004 hamtad fran Yukl & Kaulio, 2012). Detta visar vérdet av framtida studier
kring demografiska skillnader betraffande hur ledarbeteenden uppfattas utifran chefens alder.
Vidare kan det tdnkas intressant att vidareutveckla teorier som Role congruity theory (Eagly &
Karau, 2002) samt Think manager Think male stereotypen (Schein, 2001) och relatera dessa
teorier till demografiska variabler. Slutligen hade det varit vardefullt att fullfélja studiens
signifikanta resultat mellan alder och Inre kontrollokus. Detta arbete erbjuder saledes en ingang
till vidareutveckling av alderns inverkan pa uppfattat ledarskap dar framtida studier erfordras
for att svara pa varfor yngre ledare skattades inneha hogre Inre kontrollokus.

Var livsvarld omskapas oupphorligen genom var tids globalisering, ombildade
arbetslivskulturer, stigande livsalder och fornyade arbetsideal. Till foljd av dessa oundvikliga
forandringar som genomsyrar samhéllet ar det av stor vikt att uppdatera forskningen, vars
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resultat tankvart inte reflekterar verklighetens nutid. Av denna orsak framstar vikten av en
vidareutveckling av studiens &mnesomraden som standiga.
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Appendix A

Vinjett. Vinjetten sag ut som féljande: Mitt namn ar [Carl/Anna] och jag ar [27/55] ar
gammal och har de senaste tva aren arbetat heltid som mellanchef pa en revisionsbyra. Tjansten
kraver att man har flera bollar i luften och kan inta en helhetshild saval som att se till enskilda
delar inom organisationen. Att vara mellanchef innebdr att jag hanterar medarbetare under mig
jamval dverstallda chefer. Detta kan ibland resultera i att jag upplever mig hamna i klam.

Vid ett tillfalle lyfte medarbetarna under mig ett klagomal dér de pastod att jag inte agerade
efter vad som lampar sig bast for organisationen, utan framst sokte godkannande fran
overstéllda chefer. Detta gjorde mig bekymrad och jag hade svart att forsta deras kritik. Jag
inser emellertid att denna problematik &r ett tillhrande element i mellanchefspositioner. Med
det sagt stravar jag dock efter att mina medarbetare ska kanna sig lyssnade pa och trivas pa
arbetsplatsen. Darav fokuserade jag de narmsta veckorna pa att forsoka spendera mer tid med
medarbetarna och ordnade dven en aktivitet utanfor arbetstid for att sammansvetsa gruppen.
Efter denna period av kritik kande jag mig stolt 6ver hur jag hanterat situationen da jag tycker
mig lyckats aterskapa fortroende till medarbetarna.

Min framtidsvision &r att visa min kompetens for Overordnade och Kklattra inom
organisationen. Saledes har jag lart mig av misstaget att fokusera alltfor mycket pa mina
overordnade och kommer fortsattningsvis att koncentrera uppmarksamheten pa medarbetarna
under mig. Genom att fortydliga uppgiftsresultatens betydelse for underordnade samt uppvisa
mojligheter till befordran for medarbetarna & min férhoppning och tro att detta kommer
aterspeglas i gruppens arbetsresultat. Forhoppningen ar att detta i framtiden bidrar till att
framstélla min chefskompetens infor Overordnade och vidare bidrar till att min framtidsvision
om min egen befordran inom organisationen realiseras.
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Appendix B

Begreppsforklaringar for enkat. Kanslomassig stabilitet och mognad: HOg kéanslomassig
stabilitet och mognad innebar att man &r medveten om sina styrkor och svagheter och &r installd
pa att forbattra sig sjalv. Man visar hog sjalvkontroll, & mottaglig for kritik, har en bra kontroll
over sina kanslor samt ar mindre sjalvcentrerad. Lag kanslomassig stabilitet och mognad
innebar en avsaknad av detta.

Personaliserad maktmotivation: En hdg personaliserad maktmotivation innebdar att ledaren
anvander sig av makt for att forstora sig sjalv och tillfredsstélla sina egna behov. Hog
personaliserad maktmotivation innebar dven att ledaren ar manipulativ och forminskar sina
medarbetare for egen vinning. Lag personaliserad maktmotivation innebéar en avsaknad av
dessa beteenden.

Socialiserad maktmotivation: En hdg socialiserad maktmotivation innebar att ledaren
anvander sin makt for att fraimja organisationen och hjéalpa medarbetare i deras framgang, de
skapar en gemenskap och trygghet i arbetsgruppen. Lag socialiserad maktmotivation innebar
en avsaknad av detta.

Personlig integritet: Personlig integritet innebdr att ens handlingar 6verensstammer med ens
uttryckta varderingar. Man ar arlig, palitlig och handlar moraliskt. Lag personlig integritet
innebér en avsaknad av detta.

Inre kontrollokus: Hog inre kontrollokus innebér att ledaren anser sig vara i kontroll éver
handelserna i sitt liv och har mojlighet att paverka dessa. Lag inre kontrollokus innebéar en
avsaknad av detta.



