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Sammanfattning 
Ledarskap har stor betydelse för trivsel och utveckling på företag. Ledaren har möjlighet att 
influera medarbetarna att nå sin fulla potential och på så sätt också utveckla företaget som 
helhet. Både män och kvinnor besitter ledarskapspositioner på företag inom fordonsbranschen, 
men det saknas förståelse för hur de är olika i sitt ledarskap. Detta arbete syftar till att utforska 
hur manliga och kvinnliga ledare använder ledarskap, utifrån tolv intervjuer med respondenter 
från två företag inom fordonsbranschen. Studien är kvalitativt utförd med en induktiv 
forskningsansats. Insamlad empiri tillsammans med referensram resulterade i en modell som 
illustrerar hur ledarskap utövas inom branschen. Studien kom fram till slutsatsen att manliga 
och kvinnliga chefer tenderar att använda sig av olika ledarskapsstilar men båda har som avsikt 
att motivera och utveckla medarbetarna. Manliga chefer beskrivs som sporrande, då de 
använder ett ledarskap som erbjuder medarbetarna självständighet, utrymme och utmaning. 
Kvinnliga chefer karaktäriseras i studien som återkopplade, då de är mer kommunikativa, 
inkluderande och närvarande i sitt ledarskap.  
 
Nyckelord: ledarskap, fordonsbranschen, manligt ledarskap, kvinnligt ledarskap, feedback, 
förtroende.   



 
 

Abstract 
Leadership is important when it comes to well-being and development of organizations. The 
leader has the opportunity to influence the employees to reach their full potential and thereby 
develop the entirety of the organization. There are both men and women in leadership positions 
in the automotive industry, but there is a lack of understanding in how they differ in their 
leadership. This paper aims to explore how leadership strategies differ between male leaders 
and female leaders in the automotive industry, by comparing twelve interviews with 
respondents from two different companies. The study was conducted qualitatively with an 
inductive research approach. The empirical study together with the reference frame resulted in 
a model that illustrates how the difference in leaderships are used to motivate and develop the 
employees. In conclusion the study showed that both male and female leaders’ intent to 
motivate and personally develop the employees, but they have different approaches achieving 
it. Male leaders tend to encourage, challenge and promote independence to earn trust while the 
females tend to use feedback, communication, inclusion and be present in their leadership. 
 

Keywords: leadership, automotive industry, male leadership, female leadership, feedback, 
trust.  
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1. Introduktion 

1.1 Bakgrund 

I takt med att jämställdhet har fått större fokus i dagens samhälle har också allt fler kvinnor fått 
utrymme i mansdominerade yrken. Utvecklingen har dock gått långsamt, då andelen kvinnor i 
ledarskapspositioner på ett internationellt etablerat företag inom fordonsbranschen var knappa 
10 procent år 2009 (Volkswagen, 2010). Fordonsindustrin fortsätter att vara mansdominerad 
trots att företagen aktivt arbetar för att kvotera in fler kvinnor i ledarskapspositioner, med syfte 
att få en mer jämställd arbetsplats (Chen & Shao, 2022). I en tidigare studie (Nett et al., 2021) 
bekräftades att stereotypen av kvinnor hindrade dem från att bli tillsatta i chefspositioner - trots 
att det finns undersökningar som visar att företag som satsar på jämställdhet gynnas och 
presterar bättre (Szymanska & Rubin, 2018).  
 
Det finns en rad olika anledningar till varför kvinnor är underrepresenterade i 
fordonsbranschen. Charlesworth och Banaji (2019) förklarar i deras artikel att en stor 
bakomliggande faktor är könsskillnaderna, det vill säga den sociala konstruktionen om att 
kvinnor inte skulle ha samma kompetens som män. En annan anledning som lyfts är att det inte 
finns några tydliga kvinnliga förebilder inom yrket som motbevisar stereotypen. Bristen på 
kvinnor i ledarskapspositioner inom fordonsbranschen har dessutom orsakat att män tenderar 
att föredra manliga chefer eftersom de i lägre utsträckning interagerar med kvinnor (Szymanska 
& Rubin, 2018). Kvinnor blir därför också mer kritiskt utvärderade än sina manliga 
motsvarigheter i situationer där organisationen misslyckas eller har bristande utveckling (Chin, 
2016).  
 
Fordonsbranschen är en tekniskt inriktad bransch som jobbar med utveckling och innovation, 
då fordon idag är mer än en maskin i kaross utan består i stor del även av mjukvara (Ili et al., 
2010). Med detta sagt är det också därför denna studie kommer att fokusera på den del av 
fordonsbranschen som arbetar med utveckling, design och konstruktion. För att arbeta och 
bidra till utvecklingen av fordon behövs därför en eftergymnasial utbildning med 
ingenjörsinriktning. De vanligaste utbildningarna inom branschen är maskiningenjör, 
elektroingenjör och dataingenjör (Volkswagen, 2021). Universitetskanslersämbetet (2020) har 
gjort en sammanställning där de presenterar antalet män och kvinnor som tagit examen från 
dessa utbildningar under åren och statistiken att visar att ungefär 30 procent av dem som tog 
en ingenjörsexamen mellan år 2009 och 2019 är kvinnor. Av maskiningenjör var det 25 procent 
kvinnor som tog examen. Elektro- och dataingenjör hade båda enbart 11 procent kvinnor som 
studerade programmen (Bengtsson, 2020). Detta leder till att det finns betydligt färre kvinnliga 
kandidater för de positioner branschen erbjuder och därmed blir det naturligt att det är färre 
kvinnor än män inom branschen.  
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Idag utgör kvinnor 30 procent av de som innehar ledande positioner i fordonsbranschen 
(Volkswagen, 2021), en väsentlig ökning i jämförelse med år 2009, men det kvarstår 
stereotyper och förväntningar gällande ett köns prestationer beroende på om personen agerar 
kvinnligt eller manligt (Chen & Shao, 2022). Dessa förväntningar orsakar en obalans gällande 
makt och privilegier på företag, det vill säga att kön påverkar framgång. Som exempel förklarar 
Bullock (2019) att manlig kompetens föredras på ett bilföretag, av både kunder och kollegor, 
mycket på grund av att bilbranschen anses vara maskulin. Kvinnor behöver också utstråla en 
tuffhet som upplevs onaturlig för att få respekt från manliga kollegor och för att lyckas i 
branschen (Bullock, 2019).  
 
Tidigare forskning observerar att det finns skillnader mellan hur könen utövar ledarskap men 
också skillnader i hur ledarskapet uppfattas (Personality traits and entrepreneurs: Does gender 
make a difference?, 2020). Därför finns det ett intresse att vidare undersöka hur en manlig 
respektive kvinnlig chef använder sig av ledarskap olika. Denna studie utforskar därför hur 
medarbetaren uppfattar sin chefs ledarskap med syfte att lättare få förståelse för hur chefer 
utövar ledarskap på företaget.  
 
I studien diskuteras kvinnligt och manligt ledarskap med avsikt att förklara hur kvinnor 
respektive män använder ledarskap. Därför finns det ett antagande om att kvinnor tenderar att 
använda kvinnligt ledarskap och vice versa. Det finns ingen regel som säger att män måste vara 
manliga i sitt ledarskap, utan för att underlätta diskussion antas män använda manligt ledarskap 
och kvinnor kvinnligt. Det är viktigt att ha i åtanke då detta kan variera beroende på studie. 
 

1.2 Problemdiskussion 

Trots att ledarskapsforskning idag har kommit en lång väg finns det brist på studier som 
undersöker hur manliga och kvinnliga chefer utövar ledarskap på olika sätt. Att jämföra både 
likheter och skillnader mellan könen är fördelaktigt både för genusforskning men också för 
företag, för att få en bredare förståelse för hur olika ledarskap kan influera organisationen. Det 
skapar dessutom möjlighet till att minska etableringen av stereotyper som idag finns på 
arbetsplatser. Med denna studie vill författarna bidra till existerande forskning med nya 
perspektiv och ny förståelse för hur genus i ledarskapssammanhang kan påverka en 
organisation.  
 
Att utforska ledarskap och hur det används kan bidra till förståelse för hur relationen mellan 
medarbetare och chef har betydelse för organisationens utveckling. Med ett 
medarbetarperspektiv på ledarskap finns det tillfälle att diskutera vad medarbetare behöver för 
att växa i sitt arbete.  
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1.3 Syfte 

Syftet med studien är att utforska likheter och skillnader mellan hur kvinnliga och manliga 
chefer använder ledarskap inom fordonsbranschen.  
 

1.4 Disposition 

Denna uppsats är disponerad på följande vis: 
 

• Kapitel 1: Inledning. Denna del av uppsatsen informerar om relevant bakgrund för att 
leda fram till problemdiskussion och studiens syfte.  

 
• Kapitel 2: Metod. I metoden förklaras forskningsansats och analysmetod.  

 

• Kapitel 3: Empiri. I detta kapitel presenteras det empiriska resultatet med hjälp av en 
modell. Modellen illustrerar de kärnvariabler och tillhörande underkategorier som 
togs fram under kodningen samt visar hur de integrerar med varandra. Då studien är 
induktiv presenteras empirin före referensramen. 

 
• Kapitel 4: Referensram. Detta kapitel tar upp relevant referensram utifrån empirin. 

 
• Kapitel 5: Diskussion. I den här delen av uppsatsen ställs empirin mot referensramen 

och författarna diskuterar jämförelser med avsikt att leda fram till en slutsats.  
 

• Kapitel 6: Slutsats. Här presenteras de slutsatser som författarna har kommit fram till 
utifrån diskussionen.  
 

• Referenser. Denna del presenterar referenslistan med de artiklar och andra källor som 
används i studien.  
 

• Bilagor: Den här delen innehåller bilagor från studien. 
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2. Metod 
I följande kapitel förklaras vald forskningsansats och hur författarna har gått till väga för att 
genomföra studien, hur data har samlats in och hur den har analyserats. Utöver detta presenteras 
kvalitetskriterier, hur de har applicerats för att etablera kvalitet i studien samt hur författarna 
har använt sig av ett etiskt förhållningssätt.  
 

2.1 Forskningsansats 

I detta arbete har författarna valt en kvalitativ metod. Glaser and Strauss (1967) motiverar att 
de fokuserar på kvalitativa data på grund av att sociologiska perspektiv ofta kan vara 
komplicerad och att komplexa fenomen lättare lokaliseras med en kvalitativ metod. En 
kvalitativ studie underlättar frågor som “hur” och “varför”, vilket innebär en djupare förståelse 
för hur organisatoriska processer sker över tid. På samma grunder, motiverar författarna 
Eriksson och Kovalainen (2016), att i ledningsstudier kan det vara av särskilt värde att använda 
sig av en induktiv studie tillsammans med en kvalitativ metod (Eriksson & Kovalainen, 2016, 
refererad i Woiceshyn & Daellenbach, 2018). Eftersom studien innebär analys av processer 
mellan medarbetare och chefer är det därför mer fördelaktigt med en kvalitativ metod.  
 
Valet mellan en deduktiv och en induktiv studie kan vara mer komplicerat. Dock motiverar 
författarna att en induktiv ansats är mer lämpligt för studien.  
 

“For example, if deductive researchers spot a unicorn in among horses, 
they will try to model the likelihood that unicorns will appear in other 
herds. (...)an inductive researcher would be interested in explaining 
how and why a unicorn appeared among horses, when unicorns have 
never before been seen.” (Corley et al., 2021, s.162) 

 
Citatet förklarar att induktiv forskning passar sig bäst när ett fenomen ska förklaras utan att utgå 
från något annat. I det här exemplet, ställs frågorna hur och varför enhörningarna uppkom. På 
samma sätt frågar författarna i denna studie hur och i så fall varför det finns skillnader mellan 
manligt och kvinnligt ledarskap. Det är därför författarna har valt att utgå ifrån en induktiv 
studie, eftersom studien syftar till att utforska ett fenomen. Induktiv forskning har förmågan att 
lysa upp de mörka utrymmen som ännu inte utforskats (Corley et al., 2021).  
 
Vidare har författarna valt att inspireras av Classic Grounded Theory, förkortat CGT, som är 
en forskningsansats där data genereras med hjälp av öppen kodning och memoarer, som till 
slut resulterar i färdiga koncept som forskaren utforskar vidare (Glaser & Strauss, 1967). För 
att metoden ska generera värde för studien måste forskaren ge mening åt data, förstå data och 
skilja på vad som är relevant och inte. Metoden har specifika steg och om det avviker från 
tillvägagångssättet kan det inte längre kallas för Classic Grounded Theory (Glaser & Strauss, 
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1967). Fördjupning av studiens analys och hur CGT används förklaras vidare i kapitlet 
Analysmetod.  
 

2.2 Empirisk studie 

2.2.1 Urval 

Intervjuer genomfördes på företag inom fordonsbranschen i Sverige och respondenterna tillhör 
den del av företaget som benämns tjänstemannasidan. Detta syftar till den del av branschen 
som huvudsakligen arbetar med konstruktion eller design, det vill säga inga respondenter 
arbetar med tillverkning av fordon. För att skapa rätt förutsättningar för jämförbarhet valdes 
tolv respondenter med liknande arbetsuppgifter, med anledning att studien skulle erhålla ett 
brett spektrum av intervjusvar. Med dessa argument bestämde författarna sig för att kontakta 
sex personer från respektive företag, där hälften av respondenterna är kvinnor och den andra 
hälften är män. Det var också av vikt att studien fick ett jämnt antal kvinnliga och manliga 
chefer, eftersom våra frågor baseras på hur chefernas ledarskap påverkar medarbetarna. Om en 
majoritet av respondenterna skulle ha en kvinnlig chef skulle studien kunna upplevas som 
vinklad och mindre trovärdig. Därför eftersträvades ett jämnt antal kvinnliga och manliga 
chefer. Inledningsvis fanns det förståelse för att det kunde vara svårt att få en jämn fördelning 
mellan att respondenterna skulle ha hälften manliga chefer och hälften kvinnliga. Med hjälp av 
kontaktpersoner på respektive företag fanns det möjlighet att efterfråga respondenter med 
antingen en manlig eller kvinnlig chef.  
 
Valet av företag grundar sig i att det främst bör vara ett etablerat företag inom fordonsbranschen 
och att det finns enkel tillgång till statistik om jämställdhet, arbetssätt och framtidsvisioner. 
Fordonsbranschen tillsammans med de två företagen valdes som analysområde med anledning 
då branschen tidigare inte har lockat så många kvinnor och likt många andra företag arbetar för 
en jämn könsfördelning. Vidare var det viktigt att de två företagen skulle vara jämförbara och 
på så sätt skapa relevans för studien, vilket resulterade i två valda företag inom 
fordonsbranschen med liknande verksamhet, vision och förutsättningar. Dessa två företag 
nämns i studien som företag A och företag B.  
 

2.2.2 Datainsamling 

Som tidigare nämnt har intervjuer genomförts för denna studie med anledning att det skapar 
möjlighet att få djupare och mer utförliga svar från respondenter (Woiceshyn & Daellenbach, 
2018). Frågorna har därför formulerats med syfte att få förståelse för hur medarbetarna 
uppfattar sin chefs ledarskap. Genom induktivt metodval fanns det möjlighet att formulera 
öppna frågor för att utforska hur medarbetarna upplever ledarskapet i deras organisation. Varje 
intervju baserades på intervjufrågorna men med utrymme att ställa eventuella följdfrågor för 
att få mer information, men följdfrågorna var alltid öppet ställda för att undvika att leda 
respondenten till ett visst svar.  
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Inledande under varje möte informerades intervjupersonerna om uppsatsens syfte, dess 
forskningsansats och betonade respondenternas konfidentialitet - inga riktiga namn kommer att 
publiceras i rapporten och det kommer inte finnas någon möjlighet att kunna koppla 
intervjuperson med intervjusvar. Detta var med anledning att skapa en trygg förutsättning för 
intervjupersonen att vara ärlig med sina svar. Jämställdhetsfrågan kan vara känslig att diskutera 
och därför var det särskilt viktigt att understryka konfidentialitet och visa öppenhet gentemot 
respondenten oavsett svar.  
 
Alla respondenter tillhör avdelningar som antingen arbetar med utveckling, design, uppföljning 
eller projektledning. Mängden ansvar mellan respondenterna på företagen varierar, men 
oberoende av deras position ställdes frågor utifrån hur deras chef är, inte hur de är som chef. 
Dock är det värt att ha i åtanke att personer med högre position ofta refererar till sig själva som 
ledare och därför diskuterar ledarskap utifrån hur de själva är.  
 

2.3 Analysmetod 

Classic Grounded Theory (Holton & Walsh, 2017) har använts som inspiration till 
forskningsansats och analysmetod i rapporten för att kartlägga mönster och samband mellan 
intervjuerna. Classic Grounded Theory, som tidigare nämnt, har en specifik analysmetod där 
memoarer och kodning används för att lokalisera beteende som ofta är djupt inbäddat i data, 
vilket kräver noggrannhet för att hitta rätt begrepp och sedan kunna redogöra för funna 
beteendemönster (Holton & Walsh, 2017). 
 
I första steget kodades alla intervjuer där konstant jämförande skapade förutsättningar för att 
se om data stödjer och fortsätter stödja de framväxande koncepten (Holton & Walsh, 2017). 
Denna kontinuerliga jämförelse hjälpte till att urskilja i vilken grad beteende upprepar sig och 
vilka likheter respektive skillnader det finns mellan intervjupersonernas svar. Resultatet var att 
koncept bildades och dessa koncept utvecklades till vidare dimensioner. Författarna valde att 
plocka ut alla meningar från intervjuerna där något “händer” - det vill säga - varje gång 
respondenten använder sig av verb för att förklara ledarskap på företaget. All statiska data, den 
data som endast är beskrivande och saknar djup har exkluderats ur den öppna kodningen. Dock 
är statiska data fortfarande relevant för studiens syfte, men den presenteras separat med hjälp 
av tabeller i empirikapitlet.   
 
Andra steget innebar att samla och dela upp begreppen i kategorier som författarna ansåg 
passade in på respektive koncept. I detta steg var det särskilt användbart av kontinuerlig 
jämförelse då det underlättade att se mönster mellan koderna. För att undvika att gå miste om 
viktiga data eller glömma av eventuella samband användes så kallade memoarer. Memoarer är 
en central beståndsdel i CGT vilket syftar till att notera kopplingar mellan dimensioner, 
egenskaper och kategorier. Dessa noteringar fick i sin tur starkt syfte under den öppna 
kodningen eftersom memoarerna skapar större förståelse för innehållet - det som krävs för att 
kunna se helhetsbilden (Holton & Walsh, 2017).  
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Fortsättningsvis under tredje steget var det dags att visualisera funna kopplingar på papper. 
Målet var att kunna måla upp hur koncepten tillsammans med memoarer påverkar varandra 
men också att kunna förklara sambanden med hjälp av visualisering. Alla tolv intervjuer har 
tillsammans bidragit med 14 underkategorier och två huvudkategorier som sammanställdes till 
en modell. Modellen tillsammans med citat ur kodningen förklarar resultatet i empirin.  
 
Exempel på intervjukodning presenteras i Bilaga 2. Från intervjun hämtades citat som är 
inkopierade i första kolumnen, “Citat”. Vidare sammanfattades “vad det är som händer” i 
kolumn nummer 2, med anledning att fånga kärnan i citatet och lättare kunna urskilja vad som 
är viktigt. Detta ledde fram till en så kallad “Andra dimensionen”. Denna dimension har 
funktionen att den sammanfattar det citatet menar, med ett ensamt begrepp, oftast i verbform. 
Memoarerna visas i kolumnen längst till höger, där korta noteringar har gjorts med syfte att 
förklara hur koncepten kan länkas samman. Memoarerna fick sedan betydelse för hur studiens 
empiri byggdes upp och underlättade arbetet med att kunna se samband.  
 

2.4 Studiens kvalitetskriterier 

Kvalitet är avgörande i forskning med anledning att etablera trovärdighet gentemot läsaren. 
Kvalitetskriterier används i forskning i form av riktlinjer för författarna och ger konkret 
vägledning för hur principerna bör följas (Vetenskapsrådet, 2019).  
 

“Även om de är generella ger de utrymme för variation som är 
motiverad av exempelvis olikheter mellan utlysningar och/eller 
forskningsområden, eller variation som är motiverad av att testa nya 
arbetssätt. Det innebär att olika riktlinjer har delvis olika karaktär. De 
olika typerna av riktlinjer särskiljs genom användning av terminologi.” 
(Vetenskapsrådet, 2019, s.1). 

 
Kriterier, även om de är generella, är lämpliga riktlinjer för en uppsats och kan vara olika 
lämpliga beroende forskningsområde. Studien är inom det samhällsvetenskapliga området och 
därför motiveras CGT’s kvalitetskriterier vara passande för denna typ av undersökning (Holton 
och Walsh, 2017). 
 
Följande kvalitetskriterier användes för att revidera arbetet och i vilken utsträckning dessa 
efterföljs. Fit, workability, relevance och modifiability (Holton & Walsh, 2017) - användes för 
att utvärdera skribenternas förståelse och noggrannhet vid applicering av Classic Grounded 
Theory.  

1. Fit, används som ett annat ord för validitet, där presenterad referensram utvärderar 
tillsammans med empirisk data om det passar in på området. Detta kriterium 
användes för att skapa värde för studien genom att författarna uppmanades till att 
vara noggranna att fånga koncept ur data, utan att påverkas av egen subjektiv 
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tolkning. Författarna har därför försökt vara medvetna om problemet med att 
förutfattade meningar kan ha påverkan på hur data uppfattas och har därför 
undvikit att diskutera koncept som inte går att koppla till empirisk data.  

2. Workability, innebär hur effektivt ett begrepp kan förklara det huvudsakliga 
problemet inom området. Detta kriterium användes för att fokusera på 
referensramens användbarhet för studien men också hur väl underkategorier 
integrerar med huvudkategorier. Studiens empiriska modell är därför skapad för 
att visa hur kategorierna relaterar till varandra och hur modellen används för att 
besvara syftet med studien.  

3. Relevance, används för att göra studien intressant genom att ta reda på relevant 
information för intressenter inom området. Kriteriet användes för att teorin ska 
vara relevant för det område det berör genom att fokusera på kärnkategorier och 
processer. Studien gör sig framförallt relevant för personer som arbetar på ett 
företag, men även ledarskapsintresserade individer kan komma att vara nyfikna 
på denna studie.  

4. Modifiability, huruvida teorin modifieras allteftersom ny data tas fram. Data 
tenderar att förändras med tiden och därför måste teorin kunna modifieras i takt 
med att ny kunskap framkommer. Detta innebar ödmjukhet under dataanalysen, 
att författarna var medvetna om att kategorier kan tillkomma även efter tolfte 
intervjun, som kan innebära ett nytt sätt att se på resultatet.  

 

2.5 Etik 

Kontakt med intervjupersoner i en studie innebär ett ansvar att bevara anonymiteten hos 
personerna. Den information som studien insamlar från intervjun ges i förtroende och därför är 
författarna obligerade till att säkerställa individens anonymitet (Forskningsetiska principer, 
2002). Studien har därför ett etiskt förhållningssätt eftersom inga namn eller företag presenteras 
i rapporten, med anledning att skapa en trygg förutsättning för respondenten att bli intervjuad. 
All information om respondenterna som möjliggör koppling till vilka de är eller vart de jobbar 
hanteras endast av författarna. Utöver detta var författarna måna om att informera 
intervjupersonerna hur deras uppgifter hanteras och vad som händer med informationen som 
samlas in. Följande krav presenteras nedan, från Forskningsetiska principer (2002) och hur de 
efterlevs. 
 
1. Informationskravet 
 

“Forskaren skall informera uppgiftslämnare och 
undersökningsdeltagare om deras uppgift i projektet och vilka villkor 
som gäller för deras deltagande. De skall därvid upplysas om att 
deltagandet är frivilligt och om att de har rätt att avbryta sin 
medverkan. Informationen skall omfatta alla de inslag i den aktuella 
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undersökningen som rimligen kan tänkas påverka deras villighet att 
delta.” (Forskningsetiska Principer, 2002, s. 7) 

 
Citatet ovan är första regeln och en del av det som omfattas i informationskravet. Deltagare i 
studien ska få tydlig information om deras valmöjlighet att delta i studien eller inte, och att 
resultatet av studien inte används till något annat än forskning (Forskningsetiska Principer, 
2002). Respondenterna fick en så kallad förhandsinformation om studien innan de deltog, där 
studiens huvudsakliga syfte förklarades och hur intervjuerna kommer användas. 
 
2. Samtyckeskravet 
 
Samtyckeskravet innebär krav på att få respondenternas samtycke innan intervju. Beroende av 
undersökningens karaktär ställer det olika krav på hur ofta respondenten behöver ge samtycke 
och i detta fall var det inte av känslig eller etisk natur och därför var det tillräckligt med muntligt 
eller skriftligt klartecken från intervjupersonen (Forskningsetiska Principer, 2002). 
Samtyckeskravet innebär också att den som medverkar har rätt att själv bestämma över sitt 
deltagande och om de vill avsluta det, vilket innebär att respondenten har rätt till att strykas ur 
forskningsmaterialet om de så önskar. Detta måste ske helt utan påtryckningar eller annan 
påverkan från studiens utförare (Forskningsetiska Principer, 2002).  
 
3. Konfidentialitetskravet 

“Alla uppgifter om identifierbara personer skall antecknas, lagras och 
avrapporteras på ett sådant sätt att enskilda människor ej kan identifieras 
av utomstående. I synnerhet gäller detta uppgifter som kan uppfattas vara 
etiskt känsliga. Detta innebär att det skall vara praktiskt omöjligt för 
utomstående att komma åt uppgifterna.” (Forskningsetiska Principer, 2002, 
s. 12) 

 
För- och efternamn, profession, telefonnummer och övriga personuppgifter hanteras ensamt av 
studiens utförare. Studiens utförare har beaktat möjligheterna till identifiering av 
respondenterna i studien och har därför försvårat möjligheterna till igenkänning genom 
exkludering av svar som kan kopplas till person. 
 
4. Nyttjandekravet 

“Uppgifter om enskilda, insamlade för forskningsändamål, får inte 
användas eller utlånas för kommersiellt bruk eller andra icke-vetenskapliga 
syften.” (Forskningsetiska Principer, 2002, s.14) 

 
Detta krav innebär att insamlad information inte får användas till något annat ändamål än för 
studien (Forskningsetiska Principer, 2002). 
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3. Empiri 

Respondenterna har fiktiva namn baserat på vilket företag de tillhör, där personer med ett namn 
som börjar på A tillhör Företag A och på samma sätt med Företag B. Kolumnen till höger om 
de fiktiva namnen förklarar om de har en man eller en kvinna som chef (se Tabell 1).  
 

Företag A Chef Företag B Chef 

Anna Man Bella Kvinna 

Amelia Man Bianca Kvinna 

Alice Kvinna Beatrice Kvinna 

Anton Man Björn Kvinna 

Adam Man Bo Man 

Alexander Man Benjamin Kvinna 

 
Tabell 1: Respondenter 
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3.1 Empirisk modell 

Följande modell (se Figur 1) togs fram utifrån studiens empiriska resultat. Modellen 
representerar de framtagna kategoriernas nivåer, där motivation och personlig utveckling utgör 
modellens kärnkategorier. Sporrning tillsammans med återkoppling är i direkt anslutning till 
kärnkategorierna då dessa är huvudsakliga faktorer som bidrar till motivation respektive 
personlig utveckling. Sporrning och återkoppling har i sin tur underkategorier och dessa 
förklarar vad respondenterna anser vara viktigt för rätt förutsättningar för återkoppling och 
sporrning, som i sin tur driver motivation och personlig utveckling. Alla rubriker i modellen 
kommer att förklaras vidare i empirikapitlet och hur de spelar roll för varandra.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figur 1: Empirisk modell  
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Modellen syftar också till att illustrera hur kvinnligt respektive manligt ledarskap ter sig olika 
enligt det empiriska resultatet. Kvinnligt ledarskap som är placerat i anslutning till återkoppling 
och dess underkategorier, speglar att kvinnliga ledare tenderar att använda sig mer av 
återkoppling och tillhörande koncept än vad de använder sig av Sporrning, som är positionerat 
i den nedre delen av modellen. Exempel på detta lyfts bland annat av Björn, som nämner att 
kvinnliga ledare tenderar att vara bättre på att titta till medarbetarna och fråga hur det går för 
dem.  

“Det är enklare att bara få den kanalen att funka. Att ”okej vi bara kollar in 
lite ”ja juste det var det här vi hade problem med”” ah men då löser vi det 
genom att bara kolla in lite. Då märker jag att kvinnliga ledare är lite bättre 
på det att bara kolla in. Det tror jag.” - Björn 

 
Problem blir lättare att lösa om det finns en daglig kontakt med sin chef, då det finns möjlighet 
att tillsammans diskutera en lösning. 

“Med en gemensam approach att vi har ett gemensamt problem som VI ska 
lösa, jag är din ledare men vi ska dela problematiken, istället för jag är din 
ledare, jag har sagt till dig vad du ska göra och när det ska vara klart – lös 
det bara.” - Benjamin 

Benjamin som också har en kvinnlig chef, är av liknande uppfattning av det som Björn berättar. 
Respondenterna förklarade i sina jämförelser att det är svårt att ge kontinuerlig återkoppling 
men samtidigt också ge den anställda utrymme att vara självständig i sitt arbete. 

Så ju mer förtroende och självständighet man skapar ju mindre 
förmåga har man att vara konkret i sin feedback” - Adam 

Adam förklarar att om det finns mycket utrymme och tillit finns det på så sätt färre möjligheter 
till konkret feedback. Utifrån detta formades underkategorier som är sammankopplat med att 
kvinnor lutar åt ett mer närvarande ledarskap. Bianca förklarar.  

“Kvinnor är liksom lite bättre på det här inkluderande och hjälpsamma 
och tänker liksom mer på hur gruppdynamiken ser ut i anställda och 
sånt tror jag.” - Bianca 

Biancas exempel menar att kvinnor är mer inkluderande. Manligt ledarskap däremot, har en 
starkare relation till sporrning och det är därför sporrning utgör en huvudkategori i modellen. 
Sporrning innebär att manliga ledare är mer sporrande i sitt ledarskap eftersom de skapar 
motivation genom utrymme, som illustreras i modellen genom tillhörande underkategorier. 
Respondenter med manlig chef förklarar sin chefs ledarskap med ord som “utrymme”, 
“självständighet” och menar att dessa faktorer skapar tillit.  
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“Det är en del chefer som har svårt att delegera utan att blanda sig i, 
och det visar ju inte på ett särskilt stort förtroende. Och när det 
delegeras förväntar jag mig frihet.” - Anton  

Anton har en manlig chef och förväntar sig utrymme på sitt arbete. Anna förklarar att utrymme 
innebär att chefen inte hänger över axeln och kontrollerar medarbetarna i varje detalj. På så sätt 
går det att förklara sambandet med att ju mer utrymme personalen får, desto svårare är det att 
ha ett närvarande ledarskap.  

“Feedback kommer oftast mycket senare för om du lämnar mycket 
förtroende för folk så är du oftast inte där” - Adam 

På så sätt visar sig manligt ledarskap vara mer sporrande, eftersom manliga ledare motiverar 
medarbetarna till mer utrymme och mer självständighet. Hur tillhörande underkategorier 
sammanhänger med sporrning presenteras mer ingående fortsättningsvis i detta kapitel.  
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3.2 Sporrning 

Sporrning innebär att chefen driver, motiverar och inspirerar medarbetarna genom att erbjuda 
utrymme, utmaningar och uppmuntra dem till självständighet i deras arbete. 

3.2.1 I vilken utsträckning upplever du att du har förtroende för din chef? Om du betygsätter 1 - 

10 där 1 är lågt förtroende och 10 är högt förtroende.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tabell 2: Mätning av Förtroende 
 
Respondenterna fick frågan hur mycket förtroende de har för sin chef, på en skala 1 till 10 (se 
Tabell 2). Svaren sammanställs i tabllen till två snittbetyg för de med manlig respektive 
kvinnlig chef. Snittbetygen är på den högre halvan av skalan där manliga chefer har något högre 
genomsnitt än kvinnliga chefer. Mätningen är inte omfattande nog att dra några slutsatser från, 
däremot kan det noteras att samtliga respondenter har högt förtroende för sin chef.  
 

3.2.2 Utrymme 

Värdet av utrymme i sitt arbete blev tydligt när respondenterna förklarade det som en 
förutsättning för förtroende för sin chef. Fem av tolv intervjupersoner, där alla fem har en 
manlig chef - underströk vikten av att deras chef gav dem utrymme till ett självständigt arbete 
och att chefen inte la sig i eller kontrollerade för mycket. 
 

“Han är inte nere och petar i mina saker och lägger sig inte i saker han 
inte ska, och han har förtroende för att jag sköter mitt jobb” - Amelia 
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Det vill säga att Amelia upplever ledarskapet som kontrollerande om hon inte får utrymme i 
arbetet. Ett kontrollerande ledarskap är ett tecken på att det saknas tillit från chefen, att chefen 
inte är bekväm med att delegera och ge eget ansvar till de anställda, förklarar Amelia och 
Adam. Dessa fem respondenter motiverar att utrymme innebär möjlighet till utveckling 
eftersom man får fria tyglar att styra sitt arbete. Men mycket utrymme kan likväl innebära att 
det är mindre kontakt mellan chef och anställd, vilket försvårar möjligheterna till konkret och 
direkt återkoppling. 
 

“Min chef är inte där och jag är oftast inte där när andra gör sina 
leveranser vilket betyder att det blir oftast inte så att man är där, hänger 
över axeln och ser allting. Så ju mer förtroende och självständighet man 
skapar ju mindre förmåga har man att vara konkret i sin feedback” - 
Adam 

 
Adam förklarar vidare att även om utrymme innebär mindre möjlighet till konkret återkoppling 
så skapas istället mycket kreativitet och motivation, vilket är grundförutsättningar för 
utveckling på ett företag. Det räcker att chefen har viss förståelse för vad teamet arbetar med 
och att han eller hon istället fokuserar på att erbjuda hjälp om det efterfrågas. Om arbetet 
delegeras ska den anställda kunna förvänta sig frihet och om detta inte efterföljs naggas 
förtroendet till en punkt att den anställda upplever sig vara kontrollerad. Majoriteten av 
respondenterna med en manlig chef utvecklar resonemanget vidare hur utrymme och 
självständighet skapar förtroende. Alice poängterar också vikten av sambandet mellan 
förtroende och frihet, men hon är den enda av respondenterna med en kvinnlig chef som 
motiverar utrymme som en grundförutsättning för förtroende.  
 

3.2.3 Utmanande 

Att utmanas i sitt arbete är också kopplat till att få utrymme till att arbeta självständigt. Anton 
förklarar att han vill bli utmanad för att kunna nå nästa nivå och att det är chefen som skapar 
möjlighet till detta. Anton fortsätter med att säga att det är chefen som väljer att ge frihet till 
medarbetarna eller inte. Precis som att frihet skapar förtroende skapar också utmaningar 
förtroende, det vill säga att chefen vill se att medarbetarna utvecklas - är förtroendeskapande. 
En av respondenterna beskriver det som,  
  

“Att en ledare vågar delegera, eller gör det tydligt. Våga delegera till 
sitt team eller till andra ledare att vi har förtroende att det här kommer 
bara lösas.” - Björn 

 
Att ledaren utmanar sin grupp genom att ge mycket utrymme till egna lösningar leder till att 
gruppen kommer bli mer självgående.  
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“att öka deras långsiktiga kapacitet istället för att ge svaren hela tiden, 
det är alltid en kombination av det” - Adam 

 
Adam förklarar att chefen utvecklar medarbetarna genom att ge förtroende till gruppen, att de 
har kapacitet att ta sig an utmaningar på egen hand.  
 

3.2.4 Högt i tak 

Flera av respondenterna förklarar förtroende med hjälp av metaforen “högt i tak”. Bo beskriver 
det som vikten av att informationen som ges till chefen inte sprids vidare men också att bli 
lyssnad på utan att bli dömd. Björn gav en liknande förklaring och la vikt i att om en anställd 
mår dåligt är det viktigt att personen kan anförtro sig med det till sin chef och räkna med att få 
den hjälp personen behöver. Adam beskriver det som att få utrymme för att göra fel utan att 
personen i fråga pekas ut som ansvarig. Björn lyfter att det är viktigt att chefen sätter sig med 
gruppen och hjälper dem ur problemet genom att bolla lösningar istället för att lämna problemet 
till någon att lösa på egen hand. Benjamin beskriver det som att det är viktigt att de kan vara 
ärliga och berätta för sin chef om det har för mycket att göra eller om de stött på hinder som 
kan leda till större problem, utan att vara rädda för att göra fel. Beatrice säger att det är en 
trygghet i att få misslyckas.  
 

“Det handlar om att man ska skapa en relation där det är högt i tak och 
man ska kunna uttrycka sig och säga vad man tycker. Och har man 
inget förtroende för någon så kommer man inte våga göra det heller” - 
Bianca 

Bianca påpekar även vikten av högt i tak då om förtroende saknas vågar de anställda inte chansa 
eller testa nya saker och då blir det ingen utveckling av individen, gruppen eller 
organisationen.  

“Jag vill inte ha för många chanser eller för stor öppning med att 
misslyckas med hur många saker som helst för det skulle jag inte må 
bra av och jag vill inte heller ha det för tight så jag inte har kreativitet 
och frihet att handla själv utan att dubbelchecka allting.” - Adam 

Adam nämner också vad utfallet blir om det inte är högt i tak mellan chef och anställd, att de 
behöver finnas en balans mellan att få misslyckas och göra fel men att det inte får hända för 
ofta och likadant med för mycket uppföljning från chefen. För mycket uppföljning kommer inte 
leda till någon utveckling. Björn påpekar att när “högt i tak” saknas är det brist på förtroende 
och då är den anställda inte lika öppen med att berätta hur den mår. 
 

“Du känner dig trygg, jag kan misslyckas eller göra fel men jag vet att 
jag har ett bra förtroendekapital, det måste man ju känna annars vågar 
man ju inte misslyckas och då blir det helt pannkaka och man blir feg.” 
- Beatrice 
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Förtroendekapitalet är det som avgör om medarbetaren vågar ta chanser eller utmanas i arbetet.  
 

3.2.5 Kompetens 

Att chefen har stor kompetens inom yrkesområdet är viktigt med anledning att den anställda 
förväntar sig svar av sin chef när hon eller han kommer med frågor. Är det uppenbart att det 
saknas kompetens hos sin chef brister förtroendet enligt Benjamin.  

“Om jag skulle märka att hon kanske inte har så bra kontroll på läget 
ja då sjunker ju den delen förtroendet.” - Benjamin 

På samma sätt är det lika viktigt med kompetens inom ledarskap och social kompetens, att det 
finns förståelse för vad teamet behöver för att de ska kunna optimera sitt arbete. Hur chefen kan 
coacha medarbetare för att hjälpa dem, men också i vilken utsträckning chefen är lyhörd och 
lyssnar på önskemål, förbättringsförslag och så vidare, förklarar Anna. Bland annat har Beatrice 
erfarenhet av en chef som sköt från höften när han svarade på frågor, vilket minskar 
förtroendet.  

“Sen också slutligen som är viktigt generellt sett är oftast att ha 
erfarenhet och kompetens. Det är svårt som ledare att få förtroende och 
få möjlighet att faktiskt träffa rätt med kommunikation, riktning och 
coachning om inte förtroendet finns för att man har erfarenhet och 
kompetens inom området” - Adam 

Ledarkompetens och yrkeskompetens kan vara olika, då chefen kan vara en mer utbildad ledare 
än vad personen har kunskap och erfarenhet inom området. Adam berättar att han har erfarenhet 
av att många kvinnliga chefer har lättare för och snabbare kommer in på ledarpositioner 
eftersom de har högre ledarkompetens. Han menar att de kvinnliga cheferna han har varit i 
kontakt med har större fokus på coachning och lyhördhet. Motsatsvis får män istället 
chefspositioner för deras kunskap och erfarenhet.  

“Medan många män har varit experter och kunniga inom många 
områden innan de blev ledare, vilket betyder att man har ganska olika 
mycket verktyg med sig och erfarenheter och förmågor” - Adam 

 
Bianca menar att förtroendet påverkas negativt då hon upplever att hennes chef inte alltid är 
inläst på vad teamen ska göra, men å andra sidan värdesätter hon när hennes chef frågar om 
råd för att få bredare förståelse och lägger större fokus på vad hon kan göra för att hjälpa Bianca 
att växa.  
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3.2.6 Förväntningar 

Respondenterna nämnde även förväntningar som en viktig egenskap till förtroende. Att 
personen i fråga uppfyller de förväntningar som ställs av medarbetaren. Beatrice beskriver det 
som att lita på att chefen har en förutsägbar reaktion det vill säga att chefen inte reagerar olika 
beroende på vem som gör vad. Bianca menar att hon förväntar sig att chefen gör de saker som 
hon säger att hon ska göra.  
 

“Framförallt är det att personen agerar på det sättet personen säger. 
Man kommer överens om något och så blir det så. Om man kommer 
överens om något och sen om det inte blir så, missbrukas förtroendet.” 
- Alice 

Alice och Adam menar att det ska finnas förutsättningar för förtroende, genom att den betrodda 
personen har en historik av god leveransförmåga, håller det som lovats och levererar enligt 
överenskommelse.  

“Jag tror att det är en känsla man får när man pratar med människan 
att personen kanske är öppen och lyssnar, vill diskutera och kanske inte 
dömer, att man får en bra känsla när man pratar och att det inte kommer 
ut andra vägar, utan det stannar mellan oss.” - Bo 

Bo beskriver det även som en känsla som upplevs under interaktion och på hur chefen reagerar 
i vissa situationer när anställda behöver något. 

3.2.7 Tillgänglighet 

En annan förtroendeskapande egenskap är att chefen är tillgänglig. Att när det kommer ett 
problem där den anställda behöver stöttning och hjälp så finns chefen tillgänglig för det, 
berättar Anna.  

“Hon är tillgänglig, hon sitter inte på ett Ivory tower och delar ut guds 
budord, utan hon är faktiskt med och försöker lösa problemen och vara 
nära.” - Björn 

Björn fortsätter med att förklara vikten av att kunna prata och ha en tät dialog med chefen om 
den anställda ser problem med något i arbetet. Även vikten av att chefen kommer och tittar in 
med jämna mellanrum och inte bara kommer förbi när han eller hon har något att framföra. 
Beatrice menar att en öppen dialog gör det lättare för den anställda att ta kontakt med chefen 
när hjälp efterfrågas.  

“Då tycker jag att den bästa ledaren är den som kommer till 
undsättning när jag ber om det” - Beatrice 
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Beatrice fortsätter med att om det inte är en tät dialog mellan chef och anställd eller att chefen 
inte är tillgänglig försvinner förtroendet från gruppen, då chefen finns men sällan visar sig. 
Bella tar det steget längre och menar att om den anställda har personliga problem som chefen 
behöver veta om är det viktigt att chefen finns tillgänglig för den stöttning som den anställda 
kan behöva. Även stöttning som kan komma efteråt om den anställda behöver mer hjälp i sina 
projekt så att det blir en bra arbetsfördelning. Bianca ansåg att en tillgänglig och närvarande 
chef blir inkluderande och det i sig bygger förtroende.  
 

3.2.8 Tillit genom sporrning 

Tillit förekommer som en synonym till förtroende när respondenterna förklarar deras definition 
av begreppet och varför det är viktigt på en arbetsplats. Tillit är något en person har till en 
annan person medan förtroende är en mer ömsesidig beteckning, där båda parterna har tillit till 
varandra.  

“Eftersom jag själv är projektledare är det något jag har i åtanke och 
funderar mycket över. Och det som är det absolut viktigaste har jag 
kommit fram till är tillit. Att de som är i mitt team litar på mig och att 
jag litar på dem. Har man inte det så har man inte någon grund för ett 
bra ledarskap, så det är superviktigt.” - Alice  

Förtroende mellan chef och anställd är viktigt med anledning att det som sägs mellan parterna 
inte sprids vidare, men också möjligheten att kunna vända sig till chefen när den anställda har 
problem eller frågor. Amelia förklarar att en ömsesidig dialog är viktigt för 
förtroendebyggande, att det finns en förståelse för att informationen stannar mellan dem som 
det berör. Fyra respondenter berättar att tillit är avgörande för om en anställd stannar på en 
position, eftersom det inte är värt att arbeta för en chef om tillit saknas.  

“Det är just den här att man vet att chefen bryr sig om en. Att man vet 
att vi pratar om mina problem, men också om hennes problem. Vi har 
byggt relationen tillsammans” - Björn 

Björn tillsammans med resterande respondenter är överens om att tillit är viktigt i relationen, 
men de ger olika förslag på hur det uppnås. Respondenter med en manlig chef, Bo och Adam, 
understryker vikten av att information inte sprids när de har berättat något i förtroende till sin 
chef. Benjamin som har en kvinnlig chef, förklarar att han prioriterar att känna en trygghet i 
relationen. 

“Hon skulle till exempel aldrig hänga ut mig för en publik. Utan då 
skulle hon spela spelet att vi är överens och sen isåfall ta det internt, 
det här måste vi förändra - det här blev inte bra. Det är ett bra sätt att 
bygga förtroende.” - Benjamin 
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Han kallar det för psykologisk säkerhet, och om den anställda inte har det så finns det ingen 
möjlighet att komma vidare i arbetet. Adam har ett annat perspektiv på tillit, då han berättar att 
han får mer tillit för sin chef om han upplever att det som chefen begär av honom är 
genomtänkt. Men det kan också vara att den anställda upplever att chefen har tillit till en själv, 
att chefen litar på att den anställda gör sitt jobb. 

“Just det här att chefen har tillit till sin personal, att personalen utför 
det de ska göra och sköter det under ansvar och så finns chefen 
tillgänglig för coachning, stöd och stöttning.” - Anna 

 
Precis som Anna förklarar är det lika viktigt att chefen har förtroende för den anställda som det 
är tvärtom. Anna lägger också värde i att trots att hon får utrymme i sitt arbete, vill hon kunna 
vända sig till sin chef när hon behöver hjälp.  
 

3.3 Återkoppling 

Återkoppling innebär att chefen genom närvaro, inkludering och öppenhet motiverar de 
anställda och främjar kontakt och kommunikation i arbetet.  

3.3.1 I vilken utsträckning är du nöjd med mängden feedback som du får från din chef? Betygsätt 

1 - 10, där 1 är missnöjd och 10 är nöjd 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tabell 3: Mätning av Feedback 
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Respondenterna fick frågan hur nöjda de är med återkopplingen de får av sin chef, på skalan 1 
till 10. Svaren sammanställs i tabellen ovanför (se Tabell 3) tillsammans med ett snittbetyg för 
manliga och kvinnliga chefer. De med kvinnlig chef är något nöjdare med mängden 
återkoppling de tillhandahåller jämfört med de med manlig chef. Denna fråga kan tolkas väldigt 
olika beroende på respondent och det hade behövts fler svar för att kunna dra slutsatser från 
tabellen. Dock medför resultatet en förståelse för att alla respondenter är nöjda med den mängd 
återkoppling de får från sin chef. 
 

3.3.2 Kommunikation 

Återkoppling innebär, enligt respondenterna, att det finns ett kommunikationsflöde mellan 
parterna, men den kan vara olika omfattande och olika ofta. Respondenterna gav förslag på hur 
kommunikativ återkoppling hjälper dem att utvecklas, samt hur den spelar roll i ett större syfte. 
Respondenterna förklarar att företagen strävar efter att återkoppling ska vara vanligt 
förekommande oavsett om det är möte eller förbipasserande i lunchrummet.  

“Vi får mycket information på ett stort bolag och det är mycket som 
händer och man behöver få reda på saker och ting och därför är det 
viktigt att vara kommunikativ på alla plan” - Anna 

Anna lyfter att en tät dialog underlättar i arbetsvardagen, minskar risken för missförstånd och 
ger tillfälle att ställa frågor. Respondenterna menar att det behöver inte vara ett långt samtal, 
utan att det räcker med en kortare men ändå daglig kontakt för att kunna dela med sig av tankar 
och ideér.  

“För att konkretisera det så är det just det att ha en tät dialog, prata 
om problemen som jag ser hos oss. (...) Vi pratar mycket om hur det 
gått i veckan och så säger de vad som gått bra och i vilken situation det 
var eller “när vi gjorde detta märkte jag att de andra tappade fokus och 
det blev lite otydligt här.””  - Björn 

Denna typ av återkoppling hjälper Björn att se saker som han har missat, genom att 
hans chef hjälper honom att se över hur arbetet har gått, vad som är bra och vad 
som kan förbättras.  

“Men vi har en daglig dialog med en möjlighet i den större kontexten 
att prata och ställa frågor.” - Adam 

Som Adam säger ger daglig kommunikation möjlighet att kunna ge direkt och konkret 
återkoppling, men motsatsvis menar Alexander att direkt återkoppling snarare uteblir på ett 
större företag och istället kommer återkoppling i form av hur framgångsrikt ett projekt är. Det 
är svårt att ha kontinuerliga samtal med sin chef och samtidigt fokusera på att driva projektet.  
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“Ibland är det oftast lättare att ge feedback när man liksom kan, inte 
sitter face-to-face och pratar om det, utan att man faktiskt får prata om 
någonting. Så kanske man behöver förklara sig i efterhand men det är 
alltid bra att saker och ting kommer upp. Det är bra att ventilera, så 
man kan ta lärdom.” – Bianca 

Alexander med en manlig chef uppskattar mindre kontakt under projektet, medan Bianca hellre 
får återkoppling löpande.  

“Oftast får jag ju feedback av min chef när vi har sådana 1-i-1-samtal 
typ, då brukar vi prata om feedback. Annars så, vi har ett system på 
*Företag B* där man kan fråga vem som helst inom *Företag B* om 
feedback.” - Bianca 

1-i-1-samtal innebär ett planerat samtal där chefen och medarbetaren pratar om hur det går för 
den anställda på arbetet och om det finns något som behöver tas upp. Bianca menar att det är 
skillnad på att få återkoppling på ett möte än att få det när det kommer upp. Den bästa 
återkopplingen är när den är i direkt relation till händelsen och att personen då lättare kan ta 
lärdom av återkopplingen, menar Bianca. Amelia som istället har en manlig chef, menar att hon 
hade kunnat be om personlig återkoppling oftare och att den återkopplingen hon får är mer 
indirekt.  

“Denna är lite svår men min chef är inte så svår att läsa så jag skulle 
säga att man får indirekt feedback av honom” - Amelia 

Återkopplingen som Amelia får är alltså inte muntlig, men eftersom hennes chef är lätt att läsa 
kan hon lättare förstå vad det är som är bra eller behöver ändras.  

3.3.3 Inkludering 

Att vara en inkluderande ledare innebär enligt Björn att chefen visar personalen att chefen finns 
där, uppmärksammar och deltar, för att de anställda inte ska känna att de försvinner i det stora 
företaget utan att de faktiskt betyder något. Bella beskriver det som att chefen är involverad 
med medarbetarna och deras uppgifter och på så sätt skapar samhörighet mellan olika personer 
och skapar en helhet. Benjamin lägger vikt i att chefen är närvarande och deltagande i de 
diskussioner som hålls.  

“Med en gemensam approach har vi ett gemensamt problem som VI 
ska lösa, jag är din ledare men vi ska dela problematiken, istället för 
jag är din ledare, jag har sagt till dig vad du ska göra och när det ska 
vara klart – lös det bara.” – Benjamin 

Det är alltså mer fördelaktigt för både chefen och den anställda att problemet löses tillsammans 
istället för att chefen genom maktutövning tvingar fram en lösning. Bianca menar att 
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inkludering är nyckeln till en fungerande gruppdynamik, att chefen är där för att titta in och se 
att de anställda mår bra i arbetet.  
 

3.3.4 Öppenhet 

Med öppenhet syftar respondenterna till att relationen ska vara tillräckligt öppen för att både 
chef och anställd ska kunna vara mottaglig för återkoppling. Detta uppskattades särskilt av dem 
med kvinnlig chef, som såg det som en viktig förutsättning för att motiveras genom 
återkoppling.  

“Vi har en väldigt öppen och transparant relation. Det försöker jag 
trycka på i intervjuer, exempelvis när man har 1-i-1 samtal där man 
pratar utveckling och arbetssituation, om man till exempel jobbar för 
mycket, eller om man mår dåligt – så kan jag vara helt öppen med min 
chef om det.” - Benjamin 

1-i-1 samtal är samtal som ofta sker månadsvis eller årligen, men det kan också vara fördelaktigt 
att etablera öppenhet i relationen i den utsträckning att medarbetaren kan vara öppen med hur 
han eller hon mår, om det finns problem och så vidare. 

“Att man ska kunna ha en öppen dialog med sin ledare och det man ska 
utföra. Om man drar den enkla parallellen att man ska måla ett hus där 
tiden är begränsad och det uppstår problem, sår i händerna, färgen 
räcker inte – då vill jag som ledare veta omständigheterna och inte bara 
kräva att “vad som än händer måste du hinna”” - Benjamin 

Benjamin uppskattar när han kan vara öppen med vad som händer och kan vända sig till sin 
chef när det behövs. Björn fortsätter med att förklara att om det hänt något, hemma som på 
jobbet kan det vara bra att chefen vet då det påverkar den anställda och därför är det viktigt att 
kunna vara öppen med sin chef.  

“Men hon är ganska modig på det sättet, så vet jag att är hon missnöjd 
eller nöjd får jag höra det, speciellt missnöjd. Då säger hon det ganska 
öppet vilket jag tycker är ganska bra för då vet jag ju vart jag har 
henne.” - Beatrice 

Beatrice förklarar även hon att hon uppskattar öppenhet i relationen. att hennes chef är tydlig 
med när hon är nöjd och mindre nöjd.   
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3.3.5 Kontakt 

Kontakt är en viktig del i återkopplingsprocessen, där chefen träffar de anställda, tittar in och 
ser hur de mår på arbetet och tar hänsyn till de mjuka sidorna av ledarskapet såsom att vara 
lyhörd, samarbetsvillighet och dela information och kunskap som behövs vid specifika projekt, 
menar Benjamin.  

“Män kanske vill ha en anledning “Jag skulle vilja prata om detta med 
dig...” och man kanske glömmer av som man att bara kolla in lite och 
se “Hur går det för dig?” utan han kanske har en egen anledning att 
kolla.” - Björn 

Björn fortsätter med att det är viktigt att som chef inte enbart ta kontakt med de anställda när 
chefen har något att säga eller vill något utan även titta in för att kolla läget. Han fortsätter att 
förklara att ju oftare kontakt sker desto lättare blir det att prata med chefen om personliga och 
känsliga ämnen såsom återkoppling ibland kan vara. Även att det är viktigt för vi-känslan. 

“Det är väl att de är närvarande. De sitter inte på sitt “Ivory tower” ni 
vet, en som sitter långt uppe och dikterar, utan man är nära, man 
pratar. Man är nära, man vill förstå och kunna hjälpa.” - Björn 

Björn förklarar att kontakt inte bara innebär att vara nära varandra, utan också att chefen inte 
ser sig själv som ett överhuvud. Bianca lyfter även hon vikten av de mjuka värdena att kunna 
dela information med de anställda när det behövs. Att genom att hålla en närmare kontakt med 
de anställda blir det lättare att ge återkoppling som betyder något och är relevant för 
mottagaren.  
 

3.3.6 Positiv och konstruktiv återkoppling 

Bella beskriver positiv och konstruktiv återkoppling som ett hjälpmedel för att växa, där de 
anställda får höra både vad personen i fråga gör bra och vad som behöver förbättras, så att bra 
egenskaper kan fortsätta utvecklas men även få förslag på saker som kan förbättras. 
Återkoppling bidrar som en viktig del i att det är roligt och utmanande att gå till jobbet. Bianca 
menar att positiv återkoppling gör en glad och ger energi för att fortsätta göra ett ännu bättre 
arbete. Bo redogör för konstruktiv och positiv återkoppling som antingen något som gjorts bra 
eller något som kan göras bättre. Benjamin säger att oftast hamnar fokuset på det konstruktiva, 
det vill säga det som kan göras bättre för att växa. Han menar att det är minst lika viktigt att 
som chef att lyfta det positiva för att ge bekräftelse och att de anställda får höra att de faktisk 
gör bra ifrån sig emellanåt. Han påpekar dock att den konstruktiva kritiken är viktig för att 
utvecklas i arbetet. Björn lägger vikt vid att balansera konstruktiv och positiv återkoppling. 
Chefer är ibland väldigt problemfokuserade och då är det extra viktigt att få ett kvitto på det 
som gjorts bra, förklarar Björn.  
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“Men det positiva är otroligt viktigt bara för att känna att det jag gör 
faktiskt är bra.” - Björn 

Om den positiva återkopplingen utesluts brister motivationen på företaget. Positiv återkoppling 
är också viktigt för att chefen inte bara ska fokusera på sådant som behöver förbättras.  

“Jag har också sagt till henne att man kan inte jobba upp dem negativa 
grejerna hela tiden utan du måste också kolla vad du vill förstärka. Om 
du bara får konstruktiv feedback varje gång man träffas, så blir det 
tillslut “finns det något som jag gör bra?”” - Beatrice 

Beatrice förklarar att personlig återkoppling är viktig för dess relevans men främst för att det 
ska finnas en chans till att förbättra sina egenskaper som redan är bra och att dåliga egenskaper 
inte tar upp all fokus. Alexander menar att konstruktiv återkoppling tas som bäst emot när 
chefen ställer frågor som uppmuntrar den anställda till självreflektion. Han utvecklar och 
förklarar att oavsett om konstruktiv återkoppling ska ges eller tas emot så underlättar ett stort 
förtroendekapital möjligheten för att den ska tas emot på rätt sätt och ge önskad effekt. 

“Positiv feedback gör en glad, ger en energi och får en att göra ännu 
mer än det man gjorde när det var bra.” - Bo 

Bo bekräftar det Björn säger med att positiv återkoppling är viktigt. Björn utvecklar konstruktiv 
återkoppling och menar att den funkar som en utvärdering efter utförda prestationer för att 
återkomma till vad som blev utfallet och hur det skulle kunna förbättras. Han fortsätter att 
förklara med inriktning på gruppdynamik, att om en person i gruppen inte fungerar utan att 
riktigt förstå vad som görs fel är den konstruktiva återkopplingen otroligt viktig för gruppens 
framgång och utveckling. Även vikten av att ge återkoppling innan det dåliga beteendet går ut 
över andra grupper inom organisationen. Alice menar att den konstruktiva återkopplingen 
kommer med utmaningar och kommer den fram rätt leder det till att de anställda vågar chansa, 
blir drivna, engagerade och har roligt på jobbet. Bo beskriver konstruktiv återkoppling som 
klurig och svår, att den är svår att både ge och ta emot, att det finns en rädsla för hur den andra 
personen kommer ta emot det och rädsla att det sprids vidare. Bo fortsätter med att om 
konstruktiv återkoppling uteblir kan den anställda istället göra självreflektion och själv försöka 
se vad som gjordes bra och vad som gjordes mindre bra.  Då kan den anställda senare få en 
sammanfattning av chefen på det årliga utvecklingssamtalet.  
 

3.4 Personlig utveckling 

Denna rubrik utgör som tidigare nämnt en av modellens kärnkategorier. Detta är med anledning 
av att personlig utveckling var återkommande under intervjuer som en betydande faktor för hur 
medarbetaren uppfattar chefens ledarskap. Sju av tolv respondenter, varav fem har en kvinnlig 
chef, påpekade att återkoppling är viktigt för deras personliga utveckling. De förklarar att 
eftersom återkoppling gör det möjligt att se saker som personen i fråga inte ser själv, hjälper 
detta i ens egna utveckling.  



26 
 

“För att bli bättre måste man förstå och höra från andra, då man inte 
alltid ser det själv, Konstruktiv feedback i stället för negativ feedback 
om de saker man behöver lära sig” - Bo 

Bo utvecklar och förklarar att andras synpunkter är viktiga då det händer att han blir 
hemmablind och det är då viktigt att fokusera på konstruktiv och inte negativ återkoppling. 

“För att kunna utvecklas så behövs feedback. En möjlighet att kunna 
utvecklas, och utvecklas man inte så står man still och hela 
organisationen hamnar i ett vänteläge, man ger feedback flera gånger 
varje dag kanske inte personligt, men man delar förslag på hur man 
kan arbeta istället och i det dagliga arbetet så ingår det väldigt mycket 
feedback” - Alice 

Alice fortsätter med att förklara att genom personlig utveckling innebär också en utveckling 
för hela företaget. Återkoppling hjälper både person och organisation. Benjamin menar att det 
är ett sätt att öppna upp ögonen för situationen, vilket bidrar till ens personliga utveckling 
eftersom den anställda växer tillsammans med sin chef. På samma sätt säger Anna att 
återkoppling är avgörande för hennes personliga utveckling. 

“Där i början är det väldigt viktigt med feedback, att veta vad är bra 
och vad kan jag förbättra, man är väldigt mycket mer sökande efter 
feedback i början av karriären.” - Anna 

Vidare menar Anna att återkoppling även innebär att den anställda känner sig värdefull för 
företaget tack vare respons från sin chef. Den anställda utvecklas som person samtidigt som 
personen i fråga blir motiverad till vidare utveckling och trivs på sitt företag.  

“Då är det väldigt viktigt att man ger feedback, att man pratar om den 
positiva feedbacken när man ger den för då blir det bättre för 
människan, alltså människan som jobbar. Man blir liksom “Jag betyder 
något för företaget” inte bara “jag som människa” utan att jag tillför 
här.” - Björn 

Bella bekräftar det Björn säger med att förklara att om hon blir värdesatt på företaget mår hon 
också bra på företaget. Bianca menar att det är precis lika viktigt att få återkoppling som att ge 
återkoppling, eftersom det inte endast är medarbetaren som behöver respons för att veta vad 
personen gör bra eller kan förbättra.  

“Ja jag tycker det är bra och man ska inte vara rädd för att ge feedback 
och få feedback. Jag tror att om man lär sig att hantera feedback på ett 
bra sätt så kommer man ganska långt. (...) Jag tror att om man ger 
mycket feedback så kan man stärka gruppen och lära sig att arbeta 
bättre ihop. Och jag tror att som ledare är det jätteviktigt att både få 
feedback och ge feedback.” - Bianca 
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Som Bianca förklarar är det lika viktigt att medarbetaren får återkoppling som att chefen får 
återkoppling. Båda sorters återkoppling får betydelse för huruvida personen känner sig 
värdesatt på sitt företag eller inte.  

 

3.5 Motivation 

När respondenterna förklarade vilka egenskaper de värdesätter hos sin chef har de även kommit 
in på vad det är de vill få ut av sin chef, där motivation är en av de stora önskemålen. Om en 
medarbetare upplever att den kan tillföra eller påverka sitt företag, blir personen mer motiverad 
i sitt arbete, förklarar Björn. Det handlar om att känna sig värderad av sitt företag.  

“Att känna att man gör en bra leverans är i alla fall något som 
motiverar mig väldigt mycket så att feedback hjälper mig att prestera 
och då mår jag bra om jag känner att jag kan prestera och leverera.” - 
Bella 

Bella säger att hon presterar bättre när hon upplever att hon skapar värde för företaget. Bianca 
pratar om positiv återkoppling när hon kommer in på motivation, 

“Positiv feedback som gör en glad, ger en energi och får en att göra 
ännu mer än det man gjorde när det var bra.” - Bianca 

Motivationen kommer genom glädje och viljan att göra ännu bättre. Adam nämner att han 
motiveras när chefen skapar en målande bild genom god kommunikation som visar att han har 
förtroende till gruppen och tror på att gruppen kommer klara av de uppgifter som ges.  

“Genom din coaching får du ut det vill av organisationen utan att 
komma med direktiv, så lägger du tillräckligt mycket tid på coachning 
så behöver du inte gå in och bestämma så mycket.” - Beatrice 

Även Beatrice är inne på kommunikation och menar att en god kommunikation vid de tillfällena 
återkoppling ges skapar motivation som håller i sig och gör de anställda mindre beroende av 
kontakt. Adam tar det steget längre och går in på vikten av att vårda de anställdas inre 
motivation för att främja deras personliga utveckling.  

“Man behöver vårda medarbetarnas inre motivation, se till att den inte 
kvävs och att den förhoppningsvis utvecklas ännu mer.”  - Adam 

Amelia beskriver känslan av att få positiv återkoppling som en kick. Alexander menar att för 
att återkoppling ska landa rätt behövs ett förtroendekapital finnas och väl då kommer 
återkopplingen att motivera. Alexander uttrycker effekten som, 

“Man får energi som ett kärnkraftverk.” -  Alexander 
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Han utvecklar och menar att utan förtroendekapital kommer inte återkopplingen få något djup 
och även om mottagaren blir glad i stunden är det ingen långvarig motivation. För att få den 
långvariga motivationen behöver återkopplingen vara utvecklad, specifik och genom det kan 
chefen lyfta de anställda.  
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4. Referensram 

4.1 Ledarskap 

4.1.1 Manligt och kvinnligt ledarskap 

Tidigare forskning menar att det saknas tydlig korrelation mellan biologiskt kön och ledarskap 
(Eagly et al., 2014, refererad i Chen & Shao, 2022). Tidigare forskning fokuserar istället på att 
ta reda på om det finns kvinnliga respektive manliga karaktärsdrag hos ledare och hur det 
påverkar organisationen (Gartzia & van Knippenberg, 2016). Tidigare har feminina 
ledaregenskaper byggt på stereotyper där de har förklarats som emotionella och känslosamma, 
vilket har antytt att kvinnor är sämre ledare eftersom de saknar egenskaperna som krävs för ett 
effektivt ledarskap, bland annat auktoritära egenskaper (Eagly et al., 2014, refererad i Chen 
och Shao, 2022). Idag har bilden av ett kvinnligt ledarskap förändrats och nu anses det istället 
innebära självmedvetenhet, social kompetens och empati (Vasconcelos, 2018).  
 
I sin studie skriver Carvalho och Diogo (2018) att i takt med att kvinnor har fått mer utrymme 
i ledarskapspositioner är det inte längre förbestämt att ledarskap är något som anses vara 
manligt. Kvinnliga respondenter i Carvalho och Diogo’s (2018) studie menar att de själva 
uppfattar sitt ledarskap att vara i enlighet med det som anses vara stereotypiskt kvinnligt 
ledarskap, exempelvis användandet av kommunikationsfärdigheter. Kvinnligt ledarskap anses 
vara något som är essentiellt för företaget, både av kvinnliga och manliga anställda, och att ett 
enbart manligt ledarskap hade varit ineffektivt (Esser et al., 2018).  
 
Forskning visar också skillnad på beroende om det är ett kvinnligt eller manligt ledarskap och 
hur det påverkar företagsprestationer (Bulent & Bagieńska, 2022). Szymanska och Rubin 
(2018) syftade att ta reda på hur de båda könen uppfattas av anställda i relation till deras 
prestationer och studien fann att trots att kvinnliga chefer hade hög framgång på arbetsplatsen 
fick de systematiskt lägre utvärderingar än sina manliga motsvarigheter. Författarna förklarar 
att detta är relaterat till att det är en lägre frekvens av interaktion mellan kvinnliga och manliga 
anställda, vilket resulterar i lägre förtrogenhet och minskande uppfattningar om likhet mellan 
könen, som slutgiltligen förstärker effekterna av kvinnliga stereotyper (Szymanska & Rubin, 
2018).  
 
Traditionellt manligt förhållningssätt i en ledande position bygger på ett hierarkiskt, 
självständigt, kontrollerat och självförsörjande ledarskap (Chen & Shao, 2022). Men även 
bilden av det traditionella ledarskapet för män har utvecklats och är inte längre en norm för 
manligt ledarskap (Zhou al., 2022). Ledarskapet varierar lika mycket beroende på ledaren som 
det varierar beroende på mottagare. Ledarstilen kan ha olika inverkan och uppfattas olika 
beroende på medarbetaren, exempelvis har manliga anställda större tendens att uppfatta 
manligt ledarskap som mjukare (Dirik, 2021). Även de fall när den manliga chefen använder 
ett striktare ledarskap anses det vara mer passande än när en kvinnlig chef använder det. Detta 
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får konsekvensen att det finns ett brett spektrum av ledarstilar för en manlig chef att ta 
inspiration ifrån, medan kvinnor förväntas leda enligt stereotypen (Dirik, 2021).  
 
Forskning är överens om att kopplingen mellan kön och ledarskap är inkonsekvent och 
komplext att förklara (Chen & Shao, 2022), men motsägande har hundra år av studier också 
diskuterat att kön är en viktig variabel och därför hade det varit orättvist att exkludera könets 
roll i ledarskapssammanhang (Dirik, 2021). Gipson et al. (2017) fann i sin studie att det finns 
skillnader på ledarskapsstil mellan män och kvinnor, men poängterar att den ena stilen inte 
behöver vara mer effektiv eller mer att föredra än den andra. Gällande företagsprestationer är 
det särskilt svårt att hitta konkreta skillnader beroende på om det är en man eller en kvinna i 
ledande position (Gipson et al., 2017). Eagly et al. (1992, refererad i Eagly, 2007) hittade 
däremot att det fanns skillnader hur de anställda upplevde sin chef beroende på kön - i 
mansdominerade roller. Författarna menar på dock att det krävs mer forskning för att kunna 
diskutera omfattningen av könsfördomar i relation till chefsroller (Eagly, 2007).  
 
För att lyfta flera perspektiv bidrar författarna Gartzia och van Engen (2012) med en annan syn 
på kön och ledarskap i deras studie. De redogör för att skillnader i ledarskapsstilar mellan könen 
beror på sociokulturella faktorer. Deras studie fann att feminina ledaregenskaper ansågs vara 
fördelaktiga, egenskaper som att utveckla, vägleda följare och ta hand om deras känslomässiga 
behov. Gartzia och van Engen (2012) kom fram till i slutsatsen att det beror på att män har 
mindre uttrycksfulla egenskaper och att uttrycksfulla egenskaper hittas oftare hos kvinnliga 
ledare, vilket får konsekvensen att män i viss mån undviker de karaktärsdrag som anses vara 
feminina. Därför, menar författarna, att det som är mest gynnsamt för företaget är att minska 
antalet könsstereotyper med anledning att främja både instrumentella egenskaper, de som anses 
vara manliga, och uttrycksfulla egenskaper, de som anses vara kvinnliga (Gartzia & van Engen, 
2012). Detta bekräftas av Adams et al. (2010) som säger att de instrumentella egenskaperna 
hos män baseras på att de anses vara mer effektiva i situationer som kräver direktiv och 
kontroll.  
 
Det finns en diskrepans i tidigare forskning gällande mäns ledarskap på företag. Chen och Shao 
(2022) argumenterar för att ledarskap länge har ansetts vara något som är manligt, och att 
traditionellt ledarskap bygger på manliga egenskaper. Medan det finns annan forskning som 
föreslår att stereotypen av ett manligt ledarskap är något som anses vara negativt och har en 
negativ effekt på organisationen (Gartzia & van Knippenberg, 2016). Think manager-think 
male är ett återkommande fenomen där forskning syftar till att diskutera problemet kring att 
ledarskap anses vara traditionellt manligt (Braun et al., 2017). Gartzia och van Knippenberg 
(2016) menar att denna stereotyp är ett verkligt problem, men det innebär inte att stereotypen 
borde förvandlas till Think Manager-Think female och att manligt ledarskap inte kan tillföra 
värde till organisationen.  
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4.1.2 Ledarskap och kompetens 

Fleury (2009) förklarar att kompetens blir kompetens först när det blir meningsfullt inom en 
organisation, det vill säga kunskap som bidrar till organisationen. Kompetens i arbete har 
betydelse för både chefers och medarbetares förmåga att utföra arbetsuppgifter, i vilken mån 
de kan utvecklas i sitt arbete och slutligen hur det kan generera tillväxt för företaget över tid 
(Sturm et al., 2017). Wangloan (2022) förklarar att en persons framgång på ett företag beror 
på personens kompetens för sina arbetsuppgifter och funktioner. Det är också därför det är så 
viktigt med kompetens inom fordonsindustrin, då det krävs innovation och kunskap för att 
kunna utveckla produktionen i enlighet med marknadens krav (Jerman et al., 2020).  Således 
får ledarens kompetens inom området betydelse för relationen mellan ledare och medarbetare, 
det vill säga, i vilken mån ledare kan influera och motivera anställda genom att lära ut, vara 
dedikerade och uppmuntra till kompetensutveckling (Byun, 2017).  

4.2 Förtroende 

Förtroende innebär att ha tillit till någon men också att tilliten är ömsesidig, att båda personerna 
i relationen upplever tillit till varandra (Fischer et al., 2020). Förtroende är betydelsefullt för 
en organisations framgång och med en kommunikativ ledare inom organisationen ökar 
förtroendet hos de anställda. Detta bidrar till ökad kunskapsfördelning och genom det bättre 
prestationer på företaget (Koohang et al., 2017). I en artikel (Newell & Swan, 2000) identifieras 
det tre typer av förtroende; förtroende för följeslagare, kompetens och engagemang.  
 

1. Förtroende till följeslagare är baserat på god personlighet och byggs upp med tiden. Det 
är det förtroendet som finns i partnerskap och är gynnande för att skapa sociala nätverk.  

2. Förtroende för kompetens byggs väsentligt snabbare och innebär att personen i fråga 
kan lita på att motparten vet vad den pratar om och även utför det arbetet som är sagt 
och behövs, ofta inom arbetslivet.  

3. Förtroende för engagemang, som är ett formellt förtroende sker oftast mellan två parter 
som har ett kontrakt. Det handlar om att göra det mesta för att lösa de problem som 
uppstår och lita på att motparten gör detsamma. Denna typ av förtroende är oftast 
finansiell (Newell och Swan, 2000).  

 

4.2.1 Utvecklande förtroende 

Förtroende i relation till personlig utveckling motiveras vara viktigt på ett företag eftersom en 
anställd inte kan växa på ett företag om den saknar förtroende för sin chef (Kelloway et al., 
2012). Mo och Shi (2017) menar i sin artikel att om en medarbetare har förtroende för sin chef 
eller inte - påverkar medarbetarnas attityd i arbetet, risk för utbrändhet, likgiltighet på arbetet 
samt effektivitet. Författarna argumenterar för att förtroende är det som påverkar om 
medarbetaren är positiv eller negativ gentemot sitt företag och huruvida den anställda känner 
sig trygg på företaget. Förtroendebyggande är därför ett sätt att undvika negativa känslor och 
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risken för utbrändhet (Mo & Shi, 2017). Författarna förklarar vidare att förtroendebyggande 
kräver tvåvägskommunikation mellan parterna och uppnås detta finns det möjligheter till att 
nå högre nivåer i arbetsprestationer på individ-, grupp- och organisatorisk nivå.  
 
Ledarens förtroende för de anställda är viktig eftersom ledaren har stora möjligheter att influera 
personalen (Mineo, 2014). Genom att agera som en förebild och bry sig om medarbetarna 
byggs ett starkare självförtroende men också mer tillit mellan parterna. Dessa faktorer i 
relationen gör att både ledaren och medarbetaren utvecklas personligt och i arbetet. Studien 
kom fram till att förtroendebyggande inte är något som sker vid ett enskilt tillfälle, utan kräver 
arbete och vårdande av relationen över tid (Mineo, 2014). Detta bekräftas också av Katarzyna 
och Dagmara (2012) som berättar att förtroende tar lång tid att bygga upp och kan lätt raseras.  
 

4.2.2 Förtroende påverkat av genus 

Willis et al. (2021) förklarar att det finns de tillfällen då kön kan ha påverkan på tilliten hos de 
anställda. Studien visade att beroende på situation kan den kvinnliga eller manliga ledaren 
föredras. Om situationen handlar om något mer vårdande kommer den kvinnliga ledaren att få 
större förtroende från medarbetare, då vårdande anses vara en kvinnlig egenskap. Motsatsvis 
om det är en mer kompetenskrävande situation, där det krävs raka svar skulle den manliga 
ledaren få större förtroende. De såg också att om en kvinnlig ledare uppfattas som vårdande 
ökar förtroendet för henne och vice versa (Willis et al., 2021). I studiens undersökning fann 
författarna att män och kvinnor har liknande mängd förtroende från medarbetarna, dock låg 
kvinnorna lite lägre än männen i alla mätningar som utfördes (Willis et al., 2021).  
 

4.2.3 Förtroendets betydelse för företaget 

I en artikel (Costigan, et al., 2006) undersöktes medarbetarnas förtroende för sin chef, och 
mättes utifrån två sorters förtroende, 1. tillit för kompetens och 2. tillit för affektion. Affektion 
är tillit för en person där ömsesidiga utbyten sker, likt förtroende för följeslagare (Newell och 
Swan, 2000). I studien såg de att oberoende av vilket förtroende de anställda har för sin chef 
gav det en positiv inverkan på företaget då de anställda blev mer företagsamma. Det vill säga 
medarbetarna blev mer initiativtagande, vågade ta risker, gick på egen bedömning av 
situationer och tog vara på de möjligheter de stötte på. Det gjorde dem mer självsäkra i sitt 
arbete (Costigan, et al., 2006). Genom att de anställda har förtroende för sin chef uppmuntras 
de till att bidra innovativt till företaget (Li et al., 2019).  
 

Fordonsbranschen har gått från en mer tekniskt inriktad verksamhet till en med större fokus på 
dataprogram och mjukvara (Ili et al., 2010). För att utvecklas i den utsträckning och hastighet 
som branschen kräver behöver företagen investera i sig själva för att snabba på innovationen 
(Ili et al., 2010). West och Gallagher (2006) nämner öppen innovation som en metod för att ta 
sig dit. I öppen innovation är en del av tillvägagångssättet att ta vara på och öka medarbetarnas 
kompetens och kreativitet för att genom det få in nya ideer till företaget. Det vill säga att de 
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utvecklar företaget genom att utveckla de som redan finns innan de söker rekryterar nya 
anställda (West och Gallagher, 2006).  Fordonsbranschen har inte så många utomstående 
resurser att ta av och därför blir det extra viktigt för dem att värna om det interna (Ili et al., 
2010).  

 

4.3 Feedback 

4.3.1 Feedback 

Feedback på svenska kallas återkoppling och delas upp i två delar, positiv feedback och 
konstruktiv feedback (Øiestad, 2005). Feedback i ledarskapssammanhang syftar till att förse 
medarbetaren med erkännande och respons på dess individuella utveckling i företaget. Det vill 
säga, chefen ger de medel och verktyg den anställda behöver för att kunna utvecklas inom 
organisationen och därmed förbättra sin arbetsprestanda och känna sig mer motiverad i sitt 
arbete (Ghaderi & Farell, 2020) 
 
Feedback är en typ av återkoppling där positiv feedback är den som ger bekräftelse hos 
mottagaren (Øiestad, 2005). Positiv feedback är en viktig komponent för att utvecklas, 
eftersom positiv feedback kan ge en emotionell reaktion och bidra till att mottagaren känner 
sig motiverad till att prestera bättre (van de Ridder, et al., 2015). För att positiv feedback ska 
vara givande och bidra till ökad motivation hos mottagaren ska den vara sanningsenlig och 
kopplad till ett relaterat mål. Genom att lyfta styrkor hos mottagaren kan personen känna igen 
sig i feedbacken och då få en starkare effekt. Trots att positiv feedback är en väsentlig del för 
mottagarens motivationsfaktor är det konstruktiv feedback som bidrar till utveckling 
(Faulconer et al., 2022).  
 
Konstruktiv och positiv feedback spelar efter olika regler (Øiestad, 2005). Det är av stor vikt 
hur den konstruktiva feedbacken framförs eftersom den pekar på något personen ifråga inte gör 
bra och kan förbättra. Feedbacken måste bearbetas till den nivå att den blir mottaglig för 
mottagaren. Ett problem med feedback är att det inte finns en bestämd definition vilket kan 
leda till missförstånd (Besieux, 2017). Utan rätt verktyg och kunskap om konstruktiv feedback 
kan det tas emot fel hos mottagaren och bli destruktivt. Det vill säga att i stället för utveckling 
leder det till ett aggressivt beteende, försvarsposition eller vägran till att göra bättre (Choi et 
al., 2018). En studie av Molloy et al. (2020) visar att ett aktivt arbete med feedback, positiv 
som konstruktiv, underlättar de känslomässiga reaktionerna som annars kan uppstå. Ett välkänt 
uttryck är att göra en feedback-sandwich, där konstruktiv feedback ges genom att baka in det i 
positiv feedback, med förhoppning att det ska landa bättre hos mottagaren (Molloy et al., 2020). 
 

4.3.2 Utvecklande feedback 

Feedback har betydelse för individens, teamets och företagets gemensamma utveckling 
(Steffens et al., 2018). Positiv och konstruktiv feedback möts för att både medarbetaren och 
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chefen skall få möjligheter att få respons på det de gör och en chans till förbättring. Studien 
presenterar ett exempel där anställda som fick respons av sin chef att de hade passat som ledare 
i framtiden, är mer troliga att prestera bättre än sina kollegor. Detta är ett exempel på 
utvecklande positiv feedback, eftersom medarbetaren är motiverad till att arbeta mer effektivt 
som resultat av att personen fick positiv respons av sin chef (Steffens et al., 2018). 
 
Jimenéz et al. (2017) förklarar att feedback dessutom är effektivt för att förebygga negativa 
känslor hos medarbetarna. Med välfungerande feedback mellan anställd, chef och team blir det 
ett så kallat hälsofrämjande ledarskap, där det finns utrymme för att diskutera problem och 
dispyter innan de blir väsentliga. Detta arbete får positiva konsekvenser för hela företaget 
eftersom organisatoriska riskfaktorer lättare identifieras i tid. Roebuck et al. (2016) kommer i 
sin artikel fram till att ett mer aktivt arbete med feedback leder till personlig utveckling hos de 
anställda, dock har det ingen betydelse om det är en gång i veckan eller en gång om dagen 
feedback ges, resultatet blir detsamma. 
 
Tidigare forskning visar dessutom att feedback är relaterat till medarbetarnas välmående på 
arbetet. Både kvaliteten och kvantiteten av feedbacken som ges på företaget har inverkan på 
personalens psykologiska hälsa och därför är det av värde att se över hur feedback ges, om det 
ges, av vilken kvalitet och i vilken utsträckning (Sparr & Sonnentag, 2008). 
 
I Vanderhasselt’s et al. (2018) artikel kommer de fram till att kvinnor efter konstruktiv feedback 
är mer benägna att granska sig själva och vad som kan förbättras medan män är mer benägna 
att motreagera genom att istället lägga fokus på den som ger feedback. Vidare kommer de fram 
till att män reagerar olika beroende på om givare av positiv feedback är man eller kvinna. 
Omedvetet uppskattar män feedback mer om feedbacken kommer från en kvinna. Kvinnor 
uppskattar feedback lika mycket oavsett om den ges av en kvinna eller man (Vanderhasselt et 
al., 2018). Detta förklaras vidare av Berlin och Dargnies (2016) där de visar att män reagerar 
mer på konkurrensen de jobbar mot medan kvinnor reagerar mer på informationen som ges i 
feedbacken (Berlin & Dargnies, 2016). Det vill säga män tenderar att jämföra sig med andras 
prestationer i högre utsträckning än vad kvinnor gör. Kvinnor fokuserar istället på sina egna 
prestationer och har på så sätt större möjlighet till att utvärdera sig själva oberoende av hur 
andra presterar på företaget (Berlin & Dargnies, 2016).  
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5. Diskussion 

I detta kapitel kommer det empiriska resultatet att diskuteras samt jämföras med referensramen. 
Kapitlet har avseende att diskutera likheter och skillnader och att utforska samband mellan 
manligt och kvinnligt ledarskap.  
 

5.1 Återkoppling och Sporrning 

Studien medförde en förståelse för hur män och kvinnor på olika sätt använder sporrning och 
återkoppling för att åstadkomma motivation och personlig utveckling. I empirin lyftes också 
tillhörande underkategorier, där sporrning sammankopplas med utrymme, utmanande, högt i 
tak, kompetens, förväntningar och tillgänglighet. Återkoppling anknyter till de underkategorier 
som i större utsträckning handlar om närvaro, det vill säga kommunikation, inkludering, 
öppenhet, kontakt, positiv och konstruktiv återkoppling. Det empiriska resultatet bekräftar det 
referensramen presenterar när det kommer till manligt och kvinnligt ledarskap och hur det 
används i relation till medarbetarna.  
 
Empirin visar att manliga chefer sporrar medarbetarna med avsikt att skapa tillit. Tillit byggs 
när medarbetarna får utrymme att styra sitt egna arbete (Campbell, 2000). Chen och Shao 
(2022) beskrev det traditionella manliga ledarskapet bland annat som självförsörjande, vilket 
går i linje med empirin som visar på att manliga chefer uppmanar till självständighet. När 
chefen delegerar arbete sporras medarbetaren till personlig utveckling då det finns tillfälle för 
medarbetaren att hantera arbetsuppgifterna själv och på så sätt utmanas till kreativa lösningar 
(Koohang et al., 2017). Alla respondenter anser att tillit är viktigt i en relation mellan chef och 
anställd. Den största skillnaden mellan svaren är att de respondenter med en kvinnlig chef 
lämnade liknande svar och motsatta förhållandet för de med manlig chef. De med en manlig 
chef berättar att tillitsskapande sker när chefen ger dem utrymme men ändå är tillgänglig vid 
behov. Detta är viktigt eftersom den anställda inte kan utvecklas om det saknas tillit till sin 
chef (Kelloway et al., 2012).  

“Min chef är inte där och jag är oftast inte där när andra gör sina 
leveranser vilket betyder att det blir oftast inte så att man är där, hänger 
över axeln och ser allting. Så ju mer förtroende och självständighet man 
skapar ju mindre förmåga har man att vara konkret i sin feedback” - 
Adam 

Dessa respondenter säger också att det blir svårare att ge konkret feedback när det är mindre 
kontakt mellan parterna. Detta beror delvis på att det finns mycket förtroende i arbetsrelationen, 
men också eftersom relevant feedback kräver frekvent kommunikation (O’Hagan et al., 2014). 
Adam fortsätter med att förklara att trots att han får en relativt liten mängd återkoppling, är han 
ändå tillfredsställd med den återkoppling han får. Han förklarar att han istället fokuserar på 
självreflektion för att väga upp för avsaknad återkoppling. Dock kan inte självreflektion väga 
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upp för den bekräftelse som kan erhållas genom att få feedback från sin chef (van de Ridder et 
al., 2015). Amelia, som också har en manlig chef, förklarar att även hon inte får särskilt mycket 
återkoppling, men hon tar på sig ansvaret själv och säger att hon hade kunnat fråga om 
återkoppling oftare. 

“Denna är lite svår men min chef är inte så svår att läsa så jag skulle 
säga att man får indirekt feedback av honom. (...)Men man måste ta 
med att jag också borde bli bättre på att fråga om feedback för då 
öppnar man också upp om att få feedback, så det är ju faktiskt ett 
tvåmansarbete. Jag kan absolut fråga om feedback oftare.” - Amelia 

Trots att hon betonar att hon inte får särskilt mycket återkoppling, är hon ändå nöjd med den 
mängd hon får. Här finns det ett tydligt mönster då de respondenter med en manlig chef 
berättade att de inte får särskilt mycket återkoppling, men ändå är tillfredsställda med mängden 
återkoppling de får. Detta är också en konsekvens av att de manliga respondenterna upplever 
högt i tak, det vill säga att även om de inte får kontinuerlig återkoppling, finns det utrymme för 
att misslyckas och de är inte rädda för att gå till sin chef om de har problem.  

“Om jag gör något fel och något inte går bra då är jag ganska säker 
på att min chef kommer hjälpa mig ur det istället för att bli arg över att 
jag tog en chansning.” - Adam 

På så sätt bygger manliga chefer tillit genom sporrning, att medarbetarna drivs till eget ansvar, 
kreativitet och utmanas i sitt arbete men med utrymme att misslyckas. De respondenter med en 
kvinnlig chef gav andra förslag på vad som skapar tillit, bland annat att chefen är tillgänglig 
och lever upp till förväntningar. Det var endast personer med en kvinnlig chef som gav exempel 
på hur chefen utvecklar personalen genom inkludering. Detta kan förklaras med hjälp av 
Vasconcelos (2018) studie om att kvinnliga ledare har mer inkluderande egenskaper genom 
social kompetens och empati. Benjamin och Bianca förklarar att de ofta blir inkluderade i 
beslutsprocesser och löser problemen tillsammans med chefen, vilket skapar goda möjligheter 
till utvecklande återkoppling.  

“Med en gemensam approach att vi har ett gemensamt problem som 
VI ska lösa, jag är din ledare men vi ska dela problematiken, istället 
för jag är din ledare, jag har sagt till dig vad du ska göra och när det 
ska vara klart – lös det bara.” - Benjamin 

Benjamin ger exempel på hur hans chef inkluderar honom i problem som uppstår med avsikt 
att komma fram till en gemensam lösning. Respondenter med kvinnlig chef arbetar med mer 
kontakt, feedback och kommunikation för att utveckla medarbetarna. Det överensstämmer med 
vad Willis et al. (2021) säger om att kvinnor skapar förtroende genom ett vårdande ledarskap. 
Björn ger exempel på detta när han berättar att hans chef ofta tittar till honom på arbetsplatsen.  
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“Jag tänker att det är kanske det här med att “kolla in lite” prata och 
bara kolla hur det står till. (...) Det är enklare att bara få den kanalen 
att funka. Att “okej vi bara kollar in lite “ja juste, det var det här vi 
hade problem med”” ah men då löser vi det genom att bara kolla in 
lite. Då märker jag att kvinnliga ledare är lite bättre på det att bara 
kolla in.” - Björn 

Respondenterna beskriver att kvinnliga chefer tenderar att ha närmare kontakt med de anställda 
för att underlätta möjligheten till konkret och personlig feedback men också för att finnas 
tillgänglig när hjälp efterfrågas. Detta bekräftar det som Esser et al. (2018) presenterar i sin 
studie att kvinnliga chefer är mer kommunikativa än sina manliga motsvarigheter. Även 
Gartzia och van Engen (2012) menar på att kvinnliga chefer har mer uttrycksfulla egenskaper, 
att kvinnor har större förmåga att ta hand om känslomässiga behov och vägleda sina följare 
genom kommunikation. Å andra sidan är det manliga ledarskapet inte mindre effektivt bara för 
att det använder mer utrymme och självständighet i sitt ledarskap, då det egentligen är ett annat 
tillvägagångssätt att etablera förtroende hos de anställda. Precis som Dirik (2021) menar att 
ledarskap uppfattas olika beroende på mottagaren och alla har olika preferenser beroende på 
situation och företag. Trots olika synsätt har alla respondenter stort förtroende för sin chef. 
Detta kan förklaras med Newell och Swans (2000) beskrivning av förtroendets tre indelningar. 
De med kvinnlig chef har ett förtroende mer likt förtroende för följeslagare som byggs upp 
under längre tid med mer frekvent kontakt. Respondenter med en manlig chef har istället 
förtroende för kompetens och kunskap att lösa problem när de uppstår.  

“Sen också slutligen som är viktigt generellt sett är oftast att ha 
erfarenhet och kompetens. Det är svårt som ledare att få förtroende och 
få möjlighet att faktiskt träffa rätt med kommunikation, riktning och 
coachning om inte förtroendet finns för att man har erfarenhet och 
kompetens inom området” – Adam 

Adam förklarar att även om chefen är en kompetent ledare är det svårt att coacha medarbetarna 
rätt om kompetensen inom affärsområdet brister. På samma sätt menar Sturm et al. (2017) att 
yrkeskompetens är avgörande för en persons utveckling på ett företag och Jerman (2019) säger 
att det är särskilt viktigt inom en bransch där innovativa lösningar är en stor del av arbetet. 
Yrkeskompetens har även en betydande roll gällande medarbetarnas förtroende för sin chef, där 
respondenter menar att om det saknas kompetens brister förtroendet.  

“Om jag skulle märka att hon kanske inte har så bra kontroll på läget 
ja då sjunker ju den delen förtroendet.” - Benjamin 

Amelia bekräftar detta genom att understryka vikten av att hennes chef är kunnig inom området 
för att öka möjligheten till helhetsförståelse gällande arbete och coachning, det räcker inte alltid 
med att vara en bra ledare. En majoritet av respondenterna beskriver kompetens som en viktig 
del i ledarskapet, men det är enbart respondenter med en manlig chef som gör parallellen mellan 
förtroende och kompetens. 
 
Adam nämner att kvinnor oftare har kompetens inom ledarskap medan män får chefsrollen 
genom yrkeskompetens. Trots olika kompetenser behövs båda delar inom företagande, likt det 
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Fleury (2009) skriver blir kompetensen det som bidrar med kunskap och utveckling av 
företaget. 
 
Att återkoppling är viktigt för de anställda blir tydligt när de nämner konstruktiv feedback som 
en förutsättning för utveckling. Det vill säga att det är något som motiverar, utmanar och gör 
det roligt att gå till jobbet. Sparr och Sonnentag (2008) bekräftar detta då feedback är relaterat 
till de anställdas välmående på företaget.  

“Det är viktigt då blir det konstruktivt och man vågar chansa, ta ut 
svängarna. Då blir även personalen produktiva, engagerade och det 
blir kul på jobbet” - Alice 

Alice är en av dem som beskriver att konstruktiv återkoppling är viktigt då det hjälper henne 
att våga chansa och menar att den bidrar till produktiv och engagerad personal som har roligt 
på jobbet. Bo däremot som nämner att han sällan får konstruktiv återkoppling och ser 
konstruktiv återkoppling som en klurig del av arbetet. Detta bekräftas av det Molloy et al. 
(2020) kommer fram till i sin studie att ett aktivt arbete med konstruktiv feedback gör de 
anställda bättre på att både ge och ta emot den. 
 
Öppenhet är också något som anges vara viktigt när det kommer till återkoppling. Beatrice och 
Benjamin ger exempel på att relationen med chefen är öppen på ett sätt så att det finns möjlighet 
att vara ärlig i sin respons, att båda parterna i relationen kan ge och ta emot återkoppling. 
Jimenéz et al. (2017) menar att öppenhet att ge feedback mellan chef och anställd skapar rätt 
förutsättningar för ett hälsofrämjande ledarskap, där problem kan avstyras innan de gör skada.  
 
Å andra sidan är det viktigt att ha i åtanke att medarbetare kan ha olika uppfattning hur en bra 
ledare definieras. Empirin föreslår hur olika respondenter har olika önskemål kring ledarskapet, 
hur mycket feedback de vill ha och vad de anser är ett bra ledarskap. Chen och Shao (2022) 
menar att kopplingen mellan kön och ledarskap kan vara komplext att förklara och därför är 
det svårt att hitta samband. Dock finner studiens empiri tillsammans med referensram 
skillnader i hur ledarskap uppfattas beroende på om det är manligt eller kvinnligt (Bulent & 
Bagienska, 2022), men det ena behöver inte vara mer effektivt än det andra. Detta diskuteras 
också av författarna Garzia och van Knippenberg (2016), som menar på att det mest 
framgångsrika ledarskapet är när det finns en balans mellan antalet manliga och kvinnliga 
ledare.  
 

5.2 Motivation 

Motivation är den första av två kärnvariabler som den empiriska modellen illustrerar. Manliga 
ledare skapar förutsättningar för motivation i sitt ledarskap då de sporrar medarbetare med 
avsikt att skapa tillit. Kvinnliga ledare skapar även dem förutsättningar för motivation, men 
genom att ge betydelsefull återkoppling i ett närvarande ledarskap.  
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“Att känna att man gör en bra leverans är i alla fall något som 
motiverar mig väldigt mycket så att feedback hjälper mig att prestera 
och då mår jag bra om jag känner att jag kan prestera och leverera.” - 
Bella 

Bella, med en kvinnlig chef, nämner att återkoppling motiverar henne till att göra sitt bästa på 
arbetsplatsen. Detta stämmer överens med det Steffens et al. (2018) säger i sin artikel om hur 
positiv feedback motiverar de anställda till ett mer effektivt arbete. Ökad motivation hos Bella 
och bättre utförda arbetsuppgifter gynnar organisationen i stort och skapar de förutsättningar 
som behövs i fordonsbranschens innovativa utveckling (Ili et al., 2010).  

“En förmåga att förmedla en vision och riktning för det egna teamet är 
som en grundförutsättning för att en ledare måste leda någonstans. Att 
ha en kommunikationsförmåga att kunna rita en bild som är 
motiverande och värdeskapande.” - Adam 

Adam som har en manlig chef pratar mycket om hur kommunikation och förmåga att måla upp 
en bild med ord är motiverande. Här fungerar sporrning i form av att chefen målar upp en 
gemensam vision, ett mål, för företaget med syfte att ge medarbetaren något att sträva efter att 
uppnå. När chefen motiverar medarbetaren till att ha självförtroende i sitt arbete, genom att 
ställa förväntningar, ökar möjligheterna till att lyckas (Behling & Mcfillen, 1996).  

“Genom din coaching får du ut det vill av organisationen utan att 
komma med direktiv, så lägger du tillräckligt mycket tid på coachning 
så behöver du inte gå in och bestämma så mycket.” - Beatrice 

Beatrice som har en kvinnlig chef beskriver att en bra kommunikation i form av coaching 
motiverar henne och gör henne mer självgående i arbetet. Med hjälp av coachningen behöver 
inte chefen vara lika frekvent i sin återkoppling för att bibehålla tillit och motivation hos de 
anställda. Detta går i linje med Roebuck et al. (2016) som visar att frekvent feedback är 
gynnsam men om den är daglig eller veckolig spelar ingen roll, då det viktiga är att den ges.   

“Man behöver vårda medarbetarnas inre motivation, se till att den inte 
kvävs och att den förhoppningsvis utvecklas ännu mer.”  - Adam 

Adam nämner vikten av att vårda den inre motivationen för att se till att de anställda mår bra. 
För att de anställda ska kunna utvecklas måste de ges rätt förutsättningar med tillit och 
välmående och likt det Mo och Shi (2017) förklarar i sin artikel att det är nödvändigt för att de 
anställda inte ska råka ut för utbrändhet eller likgiltighet i arbetet.  
 
Amelia beskriver verkan av feedback som en kick och extra energi som kommer från att göra 
något bra. Alexander beskriver det som en boosterknapp, men för att det ska fungera måste det 
finnas tillit och återkopplingen måste vara anpassad till mottagaren. Annars blir det som 
Amelia beskriver att det som sägs viftas bort eller glöms, utan någon effekt.  

“Man får en kick av feedback” - Amelia 
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“Man får energi som ett kärnkraftverk.” -  Alexander  

Det Amelia och Alexander beskriver är den emotionella reaktionen som van de Ridder et al. 
(2015) nämner och som bidrar till att de anställda lägger in en högre växel. Det stämmer även 
överens med Faulconer’s et al. (2022) tidigare forskning där de lyfter vikten av att den givna 
återkopplingen är anpassad till relaterat mål och prestation hos mottagaren och det är då det 
skapas förutsättningar för motivation.  
 
Med detta sagt kan alltså både återkoppling och tillit användas för att motivera anställda på 
företaget. Manliga chefer gör det genom sporrning och kvinnliga chefer gör det genom 
återkoppling. Båda koncept har stor betydelse för varandra när det kommer till att skapa rätt 
förutsättningar för motivation. Sporrning skapar värde för motivation genom att medarbetaren 
får komma på egna lösningar, medan återkoppling sedan motiverar genom att den anställda får 
positiv respons på sitt arbete. På samma sätt kan det också spela roll för om medarbetaren 
saknar motivation på företaget, att för mycket återkoppling kan åstadkomma att den anställda 
upplever sig vara begränsad. Sporrning kan också stjälpa motivation då det behövs 
återkoppling från chefen emellanåt för att få bekräftelse på utfört arbete. 
 

5.3 Personlig utveckling 

Personlig utveckling utgör den empiriska modellens andra kärnvariabel. I intervjuerna 
framträder ett gemensamt mål och ett gemensamt syfte. Återkoppling och sporrning används 
för att skapa förutsättningar för att utvecklas. Därför motiveras personlig utveckling som en 
kärnvariabel eftersom processen påverkar hur chefer använder sig av tillit och återkoppling för 
att utveckla medarbetarna. Resultatet visar att oberoende av vilken chef de har tycker 
respondenterna att det är viktigt med personlig utveckling. Därför är det intressant att utforska 
hur en manlig respektive kvinnlig chef använder sig av de två koncepten för att utveckla 
medarbetarna.  

“För att kunna utvecklas så behövs feedback. En möjlighet att kunna 
utvecklas, och utvecklas man inte så står man still och hela 
organisationen hamnar i ett vänteläge, man ger feedback flera gånger 
varje dag kanske inte personligt, men man delar förslag på hur man 
kan arbeta istället och i det dagliga arbetet så ingår det väldigt mycket 
feedback. Sen finns det den speciella feedbacken som riktas till en 
person och den är också viktig. Den är mer personlig. Feedback tycker 
jag är viktigt, och för mig är det att utvecklas antingen i en 
arbetsuppgift eller som person eller ett företag/organisation.” - Alice 

Alla respondenter är överens om att personlig utveckling är viktigt, det som är olikt mellan 
intervjusvaren är hur de beskriver vägen dit. Som Alice säger behövs återkoppling för att kunna 
utvecklas. Den konstruktiva feedbacken är den som berättar för medarbetaren vad som kan 
förbättras, tillsammans med positiv feedback som gör att det konstruktiva blir mer mottagligt 
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(Molloy et al., 2020). Med det sagt är alltså återkoppling vitalt för att medarbetaren ska få reda 
på om den har gjort bra ifrån sig eller om personen behöver korrigera något, för det är omöjligt 
att veta utan att få reda på det av någon annan (Steffens et al., 2018). Det finns dock möjlighet 
att få återkoppling på annat håll, exempelvis Bianca som säger att hon ofta hämtar feedback 
från kollegor på företaget. Dock är det chefen som har bäst förutsättningar för att kunna ge 
relevant feedback och på så vis influera personalen (Mineo, 2014). På så sätt utgör återkoppling 
en grundförutsättning för personlig utveckling.  
 
Manliga chefer tenderar att fokusera på ett ledarskap där de skapar tillit genom sporrning. Tillit 
i sig är inget som leder till personlig utveckling, men det skapar möjligheter till det. Mineo 
(2014) menar att tillit lägger grunden för ett starkare självförtroende och gör att både 
medarbetaren och ledaren kan utvecklas i arbetet. Det vill säga, tillit fungerar mer som en faktor 
i den personliga utvecklingen, då det är något som behövs för att återkopplingen ska fungera 
som tänkt (Song, 2022).  
 
Det är även viktigt att understryka att kvinnliga chefer också främjar tillit i sitt ledarskap, men 
de gör det genom återkoppling. Björn och Benjamin ger exempel på hur deras kvinnliga chefer 
skapar tillit genom att vara öppna, inkluderande och kommunikativa. Detta med att det finns 
en diskrepans i empirin, att respondenter med en kvinnlig chef menar att tillit skapas genom 
inkludering och kommunikation. Medan respondenter med en manlig chef menar att tillit 
skapas när de får eget ansvar. Amelia exemplifierar att hennes chef inte lägger sig i saker han 
inte ska, för att han har förtroende för att hon sköter sitt jobb. Att chefen lägger sig i för mycket 
förknippas istället med kontrollbehov.  

“Det är en del chefer som har svårt att delegera utan att blanda sig i, 
och det visar ju inte på ett särskilt stort förtroende. Och när det 
delegeras förväntar jag mig frihet.” - Anton 

Anna berättar att det måste finnas ett förtroende mellan parterna och att chefen inte kontrollerar 
medarbetarna i detaljer. Kark et al. (2018) förklarar att även om ett kontrollerande ledarskap 
kan vara bra för att minska felsteg i organisationen, kan för mycket kontroll orsaka att 
medarbetarnas kreativitet sjunker. Det är dock olika beroende på medarbetaren huruvida de 
uppfattar ledarskapet som kontrollerande eller inte. Björn menar på att han uppskattar när hans 
chef är närvarande, medan Anton vill ha frihet. Om Björn och Anton hade haft varandras chefer 
hade det antagligen funnits missnöje, då de på olika sätt förklarar vad de behöver för sin 
personliga utveckling.  
 
Med det sagt behövs alltså båda komponenter för medarbetaren skall kunna utvecklas. Det 
sporrande ledarskapet behövs med avsikt att skapa tillit och ett återkopplande ledarskap behövs 
med avsikt att ge betydelsefulla förbättringsförslag i kombination med stöd och stöttning. För 
mycket eller för lite av det ena skapar obalans. Det vill säga, för mycket återkoppling kan leda 
till att ledarskapet upplevs kontrollerande (Kark et al., 2018) och för mycket sporrning utan 
återkoppling gör att det finns minimala möjligheter till personlig utveckling (Molloy et al., 
2020). Det ena ledarskapet är därför inte mer framgångsrikt än det andra. Både sporrning och 
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återkoppling är väsentligt för personalens personliga utveckling, att medarbetarna uppmuntras 
till självständighet i en kreativ miljö och samtidigt får relevant och utförlig återkoppling på 
arbetet de utför.  
 

5.4 Personlig utveckling och motivation: Modell 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 Figur 2: Personlig utveckling och motivation: Modell 
 

Modellen ovan (se Figur 2) är en bearbetad version av det som den empiriska modellen (se 
Figur 1) illustrerar. Baserat på det referensramen och empirin kommer fram till, utvecklades 
modellen med avsikt att vidare visa på hur kärnkategorierna integrerar med sporrning och 
återkoppling. I respektive ruta förklaras varje koncept och vad som spelar in för att motivera 
och utveckla medarbetarna. 
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6. Slutsatser 

6.1 Slutsats 

Syftet med studien är att utforska likheter och skillnader mellan hur kvinnliga och manliga 
chefer använder ledarskap inom fordonsbranschen. Denna studie har tillsammans med empiri 
och referensram kommit fram till tre slutsatser. 
 
För det första, tenderar manliga ledare att sporra fram tillit medan de kvinnliga ledarna 
använder sig av återkoppling och närvaro för att skapa tillit. Studien visar på att oavsett om 
respondenten har en manlig eller kvinnlig chef lyckas båda ledarna med att motivera och 
utveckla dem anställda. Alltså är det ena ledarskapet inte bättre än det andra. Sporrning är ett 
effektivt sätt att skapa tillit och utan tillit så har återkoppling ingen slagkraft. Således skulle det 
optimala ledarskapet vara en kombination av dem båda, där stark tillit ger effektiv återkoppling 
där motiverade anställda utvecklas som person men även som grupp och slutligen hela 
företaget. Därför hade det varit fördelaktigt för företag inom fordonsbranschen att åstadkomma 
en jämn fördelning mellan män och kvinnor på chefspositioner. Detta hade främjar både balans 
och bättre förutsättningar för motivation och personlig utveckling hos medarbetarna, då studien 
visar på att medarbetare tenderar att föredra olika ledarskap. Likt en motor som behöver bränsle 
krävs båda sorters ledarskap för att motivera de anställda till personlig utveckling - ett 
motordrivet ledarskap.  
 
För det andra, utgör motivation en viktig del av det som sporrning och återkoppling syftar till 
att åstadkomma. Manliga och kvinnliga ledare har även här olika tillvägagångssätt huruvida 
de motiverar medarbetarna på företaget. Kvinnliga chefer fokuserar på att ge positiv och 
konstruktiv återkoppling med avsikt att betona det medarbetaren gör bra och dessutom ge 
förslag på vad som kan förbättras. Manliga chefer skapar motivation genom att erbjuda 
utrymme och självständighet för medarbetarna, där de uppmuntras till kreativa lösningar och 
ett starkare självförtroende. Båda sorters ledarskap har betydelse för medarbetarnas motivation, 
därmed är det viktigt att använda både manligt och kvinnligt ledarskap för att bidra till ökad 
motivation på företaget.  
 
För det tredje, utgör personlig utveckling den andra viktiga delen av det som sporrning och 
återkoppling syftar till att åstadkomma. Personlig utveckling behövs med anledning att det 
skapar värde för företaget och manliga respektive kvinnliga chefer har olika tillvägagångssätt 
för att främja utveckling. Återkoppling är en grundförutsättning för att personlig utveckling 
ska ske, eftersom konstruktiv feedback är det som gör att medarbetaren får reda på vad han 
eller hon behöver förbättra och hur det uppnås. Tillit i sig kan inte utveckla en person, men det 
kan skapa rätt förutsättningar för det. Det manliga ledarskapet har större fokus på tillit genom 
sporrning och därför behövs detta kombineras med ett återkopplande ledarskap för att vara 
framgångsrikt för medarbetarnas personliga utveckling.   
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6.2 Fortsatt forskning 

Denna studie har både styrkor och svagheter som är värda att ta lärdom av för att få användning 
för i framtida studier. Studien gör en del generella antaganden, exempelvis att män beter sig 
manligt och kvinnor kvinnligt. En möjlig forskningsaspekt hade därför kunnat undersöka 
huruvida manliga ledare beter sig manligt i sitt ledarskap och vice versa. Dessutom är det 
värdefullt för jämställdhetsforskning att titta vidare på hur olika ledarskap kan variera beroende 
på kön, det vill säga att stereotyper diskuteras parallellt med hur ledarskap faktiskt utövas 
beroende på företag och/eller bransch. Detta arbete medför en förståelse för att genus i 
ledarskapssammanhang kan vara komplicerat och därför är det viktigt att studera ledarskap ur 
flera perspektiv. Fortsatt forskning kan på så sätt bidra till fler pusselbitar i riktning mot 
organisatorisk utveckling.  
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Bilaga 1: Intervjufrågor 

 
 

1. Vad har du för roll på ditt företag? 

2. Hur ser din organisation ut? 

3. Vilken relation har du med din chef? 

4. Uppfattar du din chef mer som chef eller ledare? 

5. Hur är den ultimata ledaren/ det ultimata ledarskapet? Nämn minst 5 egenskaper 

6. Vilka egenskaper tror du skiljer sig mellan manligt och kvinnligt ledarskap? Ge 
exempel 

7. Vad innebär feedback för dig? 

8. Är feedback viktigt på ett företag? Om ja, varför? 

9. Hur ofta skulle du säga att du får feedback från din chef? betygsätt från 1 till 10 
1 – Missnöjd 
10 – Nöjd 

10. Hur ges feedback? Ge gärna exempel 

11. Finns det belöningssystem när någon gör riktigt bra ifrån sig? 

12. Vad innebär förtroende för dig? 

13. Är förtroende viktigt i en relation mellan chef och anställd på ett företag? Om ja, 
varför?  

14. Hur mycket förtroende skulle du säga att du har för din chef? Betygsätt från 1 till 10 
1 – Inget förtroende 
10 – Fullt förtroende 

15. Vad är det som påverkar ditt förtroende till din chef? 

16. Vad gör din chef för att skapa förtroende? Egenskaper/handlingar  
Om inte, vad saknas? 

17. Är din chef kvinna eller man? 
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Bilaga 2: Kodning av intervju 
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