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Sammanfattning

Ledarskap har stor betydelse for trivsel och utveckling pa foretag. Ledaren har mojlighet att
influera medarbetarna att na sin fulla potential och pa sa sétt ocksa utveckla foretaget som
helhet. Bdide mén och kvinnor besitter ledarskapspositioner pé foretag inom fordonsbranschen,
men det saknas forstielse for hur de ar olika 1 sitt ledarskap. Detta arbete syftar till att utforska
hur manliga och kvinnliga ledare anvénder ledarskap, utifran tolv intervjuer med respondenter
frdn tvd foretag inom fordonsbranschen. Studien &r kvalitativt utford med en induktiv
forskningsansats. Insamlad empiri tillsammans med referensram resulterade i en modell som
illustrerar hur ledarskap utévas inom branschen. Studien kom fram till slutsatsen att manliga
och kvinnliga chefer tenderar att anvidnda sig av olika ledarskapsstilar men bada har som avsikt
att motivera och utveckla medarbetarna. Manliga chefer beskrivs som sporrande, da de
anvénder ett ledarskap som erbjuder medarbetarna sjdlvstdndighet, utrymme och utmaning.
Kvinnliga chefer karaktériseras i studien som &terkopplade, dd de dr mer kommunikativa,
inkluderande och nédrvarande i sitt ledarskap.

Nyckelord: ledarskap, fordonsbranschen, manligt ledarskap, kvinnligt ledarskap, feedbactk,
fortroende.



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 jimstdlldhet har fatt storre fokus 1 dagens samhélle har ocksa allt fler kvinnor fatt
utrymme 1 mansdominerade yrken. Utvecklingen har dock gatt langsamt, d& andelen kvinnor 1
ledarskapspositioner pé ett internationellt etablerat foretag inom fordonsbranschen var knappa
10 procent ar 2009 (Volkswagen, 2010). Fordonsindustrin fortsitter att vara mansdominerad
trots att foretagen aktivt arbetar for att kvotera in fler kvinnor i ledarskapspositioner, med syfte
att fi en mer jimstilld arbetsplats (Chen & Shao, 2022). I en tidigare studie (Nett et al., 2021)
bekriftades att stereotypen av kvinnor hindrade dem frén att bli tillsatta i chefspositioner - trots
att det finns undersokningar som visar att foretag som satsar pa jdmstédlldhet gynnas och
presterar béttre (Szymanska & Rubin, 2018).

Det finns en rad olika anledningar till varféor kvinnor &r underrepresenterade i
fordonsbranschen. Charlesworth och Banaji (2019) forklarar 1 deras artikel att en stor
bakomliggande faktor dr konsskillnaderna, det vill sédga den sociala konstruktionen om att
kvinnor inte skulle ha samma kompetens som mén. En annan anledning som lyfts dr att det inte
finns nagra tydliga kvinnliga forebilder inom yrket som motbevisar stereotypen. Bristen pa
kvinnor i ledarskapspositioner inom fordonsbranschen har dessutom orsakat att min tenderar
att foredra manliga chefer eftersom de 1 lagre utstrackning interagerar med kvinnor (Szymanska
& Rubin, 2018). Kvinnor blir dérfor ocksd mer kritiskt utvirderade 4dn sina manliga
motsvarigheter i situationer dir organisationen misslyckas eller har bristande utveckling (Chin,
2016).

Fordonsbranschen ér en tekniskt inriktad bransch som jobbar med utveckling och innovation,
dé fordon idag dr mer @n en maskin i kaross utan bestér i stor del &ven av mjukvara (Ili et al.,
2010). Med detta sagt ar det ocksd darfor denna studie kommer att fokusera pa den del av
fordonsbranschen som arbetar med utveckling, design och konstruktion. For att arbeta och
bidra till utvecklingen av fordon behovs darfor en eftergymnasial utbildning med
ingenjorsinriktning. De vanligaste utbildningarna inom branschen &r maskiningen;jor,
elektroingenjor och dataingenjor (Volkswagen, 2021). Universitetskanslersdmbetet (2020) har
gjort en sammanstéllning dir de presenterar antalet mén och kvinnor som tagit examen fran
dessa utbildningar under &ren och statistiken att visar att ungefédr 30 procent av dem som tog
en ingenjorsexamen mellan &r 2009 och 2019 4r kvinnor. Av maskiningenjor var det 25 procent
kvinnor som tog examen. Elektro- och dataingenjor hade bada enbart 11 procent kvinnor som
studerade programmen (Bengtsson, 2020). Detta leder till att det finns betydligt farre kvinnliga
kandidater for de positioner branschen erbjuder och dédrmed blir det naturligt att det &r féarre
kvinnor &n mén inom branschen.



Idag utgdr kvinnor 30 procent av de som innehar ledande positioner i fordonsbranschen
(Volkswagen, 2021), en visentlig 0kning 1 jimforelse med ar 2009, men det kvarstar
stereotyper och forvintningar gillande ett kons prestationer beroende pa om personen agerar
kvinnligt eller manligt (Chen & Shao, 2022). Dessa forvintningar orsakar en obalans gillande
makt och privilegier pa foretag, det vill sdga att kon paverkar framgéng. Som exempel forklarar
Bullock (2019) att manlig kompetens foredras pa ett bilforetag, av bade kunder och kollegor,
mycket pa grund av att bilbranschen anses vara maskulin. Kvinnor behdver ocksé utstrala en
tufthet som upplevs onaturlig for att fa respekt fran manliga kollegor och for att lyckas i
branschen (Bullock, 2019).

Tidigare forskning observerar att det finns skillnader mellan hur kdnen utévar ledarskap men
ocksa skillnader i hur ledarskapet uppfattas (Personality traits and entrepreneurs: Does gender
make a difference?, 2020). Darfor finns det ett intresse att vidare undersdka hur en manlig
respektive kvinnlig chef anvénder sig av ledarskap olika. Denna studie utforskar darfor hur
medarbetaren uppfattar sin chefs ledarskap med syfte att lattare fa forstaelse for hur chefer
utovar ledarskap pé foretaget.

I studien diskuteras kvinnligt och manligt ledarskap med avsikt att forklara hur kvinnor
respektive mén anvinder ledarskap. Darfor finns det ett antagande om att kvinnor tenderar att
anvanda kvinnligt ledarskap och vice versa. Det finns ingen regel som sidger att mén maste vara
manliga i sitt ledarskap, utan for att underlétta diskussion antas min anvdanda manligt ledarskap
och kvinnor kvinnligt. Det &r viktigt att ha 1 atanke da detta kan variera beroende pa studie.

1.2 Problemdiskussion

Trots att ledarskapsforskning idag har kommit en lang vég finns det brist pa studier som
undersoker hur manliga och kvinnliga chefer utovar ledarskap pé olika sitt. Att jaimfora bade
likheter och skillnader mellan konen &r fordelaktigt bade for genusforskning men ocksa for
foretag, for att f en bredare forstaelse for hur olika ledarskap kan influera organisationen. Det
skapar dessutom mojlighet till att minska etableringen av stereotyper som idag finns pa
arbetsplatser. Med denna studie vill forfattarna bidra till existerande forskning med nya
perspektiv och ny forstdelse for hur genus i ledarskapssammanhang kan paverka en
organisation.

Att utforska ledarskap och hur det anvéinds kan bidra till forstaelse for hur relationen mellan
medarbetare och chef har betydelse for organisationens utveckling. Med ett
medarbetarperspektiv pd ledarskap finns det tillfélle att diskutera vad medarbetare behdver for
att véxa 1 sitt arbete.



1.3 Syfte

Syftet med studien &r att utforska likheter och skillnader mellan hur kvinnliga och manliga
chefer anvénder ledarskap inom fordonsbranschen.

1.4 Disposition

Denna uppsats ér disponerad pa foljande vis:

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

o Kapitel 2: Metod. I metoden forklaras forskningsansats och analysmetod.

o Kapitel 3: Empiri. I detta kapitel presenteras det empiriska resultatet med hjilp av en
modell. Modellen illustrerar de kirnvariabler och tillhorande underkategorier som
togs fram under kodningen samt visar hur de integrerar med varandra. D& studien ar
induktiv presenteras empirin fore referensramen.

o Kapitel 4: Referensram. Detta kapitel tar upp relevant referensram utifran empirin.

o Kapitel 5: Diskussion. I den hér delen av uppsatsen stdlls empirin mot referensramen
och forfattarna diskuterar jamforelser med avsikt att leda fram till en slutsats.

o Kapitel 6: Slutsats. Hir presenteras de slutsatser som forfattarna har kommit fram till
utifrdn diskussionen.

o Referenser. Denna del presenterar referenslistan med de artiklar och andra killor som
anvands 1 studien.

o Bilagor: Den hir delen innehaller bilagor frin studien.



2. Metod

I foljande kapitel forklaras vald forskningsansats och hur forfattarna har gétt till viga for att
genomfora studien, hur data har samlats in och hur den har analyserats. Utover detta presenteras
kvalitetskriterier, hur de har applicerats for att etablera kvalitet 1 studien samt hur forfattarna
har anvint sig av ett etiskt forhallningssétt.

2.1 Forskningsansats

I detta arbete har forfattarna valt en kvalitativ metod. Glaser and Strauss (1967) motiverar att
de fokuserar pa kvalitativa data pd grund av att sociologiska perspektiv ofta kan vara
komplicerad och att komplexa fenomen ldttare lokaliseras med en kvalitativ metod. En
kvalitativ studie underlittar fragor som “hur” och “varfor”, vilket innebér en djupare forstaelse
for hur organisatoriska processer sker over tid. P4 samma grunder, motiverar forfattarna
Eriksson och Kovalainen (2016), att i ledningsstudier kan det vara av sérskilt vérde att anvéinda
sig av en induktiv studie tillsammans med en kvalitativ metod (Eriksson & Kovalainen, 2016,
refererad 1 Woiceshyn & Daellenbach, 2018). Eftersom studien innebér analys av processer
mellan medarbetare och chefer dr det dérfor mer fordelaktigt med en kvalitativ metod.

Valet mellan en deduktiv och en induktiv studie kan vara mer komplicerat. Dock motiverar
forfattarna att en induktiv ansats ar mer lampligt for 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 forklarar att induktiv forskning passar sig bést nér ett fenomen ska forklaras utan att utga
fran ndgot annat. I det hiar exemplet, stills fragorna Ahur och varfér enhorningarna uppkom. Pa
samma sétt fragar forfattarna i denna studie hur och i sa fall varfor det finns skillnader mellan
manligt och kvinnligt ledarskap. Det dr dérfor forfattarna har valt att utgd ifrdn en induktiv
studie, eftersom studien syftar till att utforska ett fenomen. Induktiv forskning har formégan att
lysa upp de morka utrymmen som @nnu inte utforskats (Corley et al., 2021).

Vidare har forfattarna valt att inspireras av Classic Grounded Theory, forkortat CGT, som é&r
en forskningsansats dér data genereras med hjédlp av 6ppen kodning och memoarer, som till
slut resulterar 1 fardiga koncept som forskaren utforskar vidare (Glaser & Strauss, 1967). For
att metoden ska generera virde for studien méste forskaren ge mening 4t data, forstd data och
skilja pa vad som dr relevant och inte. Metoden har specifika steg och om det avviker frdn
tillvigagéngssittet kan det inte langre kallas for Classic Grounded Theory (Glaser & Strauss,



1967). Fordjupning av studiens analys och hur CGT anvinds forklaras vidare i1 kapitlet
Analysmetod.

2.2 Empirisk studie

2.2.1 Urval

Intervjuer genomfordes pé foretag inom fordonsbranschen i Sverige och respondenterna tillhor
den del av foretaget som bendmns tjanstemannasidan. Detta syftar till den del av branschen
som huvudsakligen arbetar med konstruktion eller design, det vill séga inga respondenter
arbetar med tillverkning av fordon. For att skapa ritt forutsattningar for jimforbarhet valdes
tolv respondenter med liknande arbetsuppgifter, med anledning att studien skulle erhélla ett
brett spektrum av intervjusvar. Med dessa argument bestdmde forfattarna sig for att kontakta
sex personer fran respektive foretag, dir hélften av respondenterna ar kvinnor och den andra
hilften 4r min. Det var ocksa av vikt att studien fick ett jamnt antal kvinnliga och manliga
chefer, eftersom vara fragor baseras pa hur chefernas ledarskap paverkar medarbetarna. Om en
majoritet av respondenterna skulle ha en kvinnlig chef skulle studien kunna upplevas som
vinklad och mindre trovérdig. Darfor efterstrdvades ett jimnt antal kvinnliga och manliga
chefer. Inledningsvis fanns det forstaelse for att det kunde vara svart att fa en jdmn férdelning
mellan att respondenterna skulle ha hélften manliga chefer och hilften kvinnliga. Med hjilp av
kontaktpersoner pa respektive foretag fanns det mojlighet att efterfrdga respondenter med
antingen en manlig eller kvinnlig chef.

Valet av foretag grundar sig i att det frimst bor vara ett etablerat foretag inom fordonsbranschen
och att det finns enkel tillgdng till statistik om jamstilldhet, arbetssétt och framtidsvisioner.
Fordonsbranschen tillsammans med de tvé foretagen valdes som analysomrade med anledning
dé branschen tidigare inte har lockat s& manga kvinnor och likt manga andra foretag arbetar for
en jamn konsfordelning. Vidare var det viktigt att de tva foretagen skulle vara jamforbara och
pa sd sitt skapa relevans for studien, vilket resulterade i1 tvad valda foretag inom
fordonsbranschen med liknande verksamhet, vision och forutsdttningar. Dessa tvd foretag
ndmns 1 studien som foretag A och foretag B.

2.2.2 Datainsamling

Som tidigare ndmnt har intervjuer genomforts for denna studie med anledning att det skapar
mojlighet att f4 djupare och mer utforliga svar frdn respondenter (Woiceshyn & Daellenbach,
2018). Frédgorna har dirfor formulerats med syfte att fi forstdelse for hur medarbetarna
uppfattar sin chefs ledarskap. Genom induktivt metodval fanns det mojlighet att formulera
Oppna fragor for att utforska hur medarbetarna upplever ledarskapet i deras organisation. Varje
intervju baserades pé intervjufrdgorna men med utrymme att stédlla eventuella foljdfragor for
att fA mer information, men foljdfragorna var alltid Oppet stidllda for att undvika att leda
respondenten till ett visst svar.



Inledande under varje mote informerades intervjupersonerna om uppsatsens syfte, dess
forskningsansats och betonade respondenternas konfidentialitet - inga riktiga namn kommer att
publiceras i rapporten och det kommer inte finnas ndgon mgjlighet att kunna koppla
intervjuperson med intervjusvar. Detta var med anledning att skapa en trygg forutséttning for
intervjupersonen att vara drlig med sina svar. Jimstélldhetsfrdgan kan vara kénslig att diskutera
och darfor var det sdrskilt viktigt att understryka konfidentialitet och visa dppenhet gentemot
respondenten oavsett svar.

Alla respondenter tillhor avdelningar som antingen arbetar med utveckling, design, uppfoljning
eller projektledning. Mingden ansvar mellan respondenterna pd foretagen varierar, men
oberoende av deras position stélldes fragor utifran hur deras chef &r, inte hur de dr som chef.
Dock ar det virt att ha i atanke att personer med hogre position ofta refererar till sig sjdlva som
ledare och darfor diskuterar ledarskap utifran hur de sjdlva ar.

2.3 Analysmetod

Classic Grounded Theory (Holton & Walsh, 2017) har anvédnts som inspiration till
forskningsansats och analysmetod i rapporten for att kartligga monster och samband mellan
intervjuerna. Classic Grounded Theory, som tidigare ndmnt, har en specifik analysmetod dér
memoarer och kodning anvinds for att lokalisera beteende som ofta dr djupt inbdddat i data,
vilket krdver noggrannhet for att hitta ritt begrepp och sedan kunna redogdra for funna
beteendemonster (Holton & Walsh, 2017).

I forsta steget kodades alla intervjuer dér konstant jamforande skapade forutséttningar for att
se om data stodjer och fortsdtter stodja de framvixande koncepten (Holton & Walsh, 2017).
Denna kontinuerliga jamforelse hjélpte till att urskilja 1 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. Forfattarna valde att
plocka ut alla meningar fran intervjuerna dir ndgot “hdnder” - det vill sidga - varje gang
respondenten anvénder sig av verb for att forklara ledarskap pé foretaget. All statiska data, den
data som endast dr beskrivande och saknar djup har exkluderats ur den 6ppna kodningen. Dock
ar statiska data fortfarande relevant for studiens syfte, men den presenteras separat med hjélp
av tabeller 1 empirikapitlet.

Andra steget innebar att samla och dela upp begreppen i kategorier som forfattarna ansag
passade in pa respektive koncept. I detta steg var det sérskilt anvdndbart av kontinuerlig
jamforelse dd det underléttade att se monster mellan koderna. For att undvika att ga miste om
viktiga data eller glomma av eventuella samband anvéndes sa kallade memoarer. Memoarer &r
en central bestdndsdel i CGT vilket syftar till att notera kopplingar mellan dimensioner,
egenskaper och kategorier. Dessa noteringar fick i sin tur starkt syfte under den Gppna
kodningen eftersom memoarerna skapar storre forstaelse for innehdllet - det som krévs for att
kunna se helhetsbilden (Holton & Walsh, 2017).
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Fortséttningsvis under tredje steget var det dags att visualisera funna kopplingar pa papper.
Malet var att kunna mala upp hur koncepten tillsammans med memoarer paverkar varandra
men ocksa att kunna forklara sambanden med hjilp av visualisering. Alla tolv intervjuer har
tillsammans bidragit med 14 underkategorier och tvd huvudkategorier som sammanstalldes till
en modell. Modellen tillsammans med citat ur kodningen forklarar resultatet i empirin.

Exempel pa intervjukodning presenteras i Bilaga 2. Fran intervjun hdmtades citat som ar
inkopierade 1 forsta kolumnen, “Citat”. Vidare sammanfattades “vad det dr som hdnder” i
kolumn nummer 2, med anledning att finga kérnan 1 citatet och littare kunna urskilja vad som
ar viktigt. Detta ledde fram till en sa kallad “Andra dimensionen”. Denna dimension har
funktionen att den sammanfattar det citatet menar, med ett ensamt begrepp, oftast i verbform.
Memoarerna visas i kolumnen langst till hdger, dér korta noteringar har gjorts med syfte att
forklara hur koncepten kan lankas samman. Memoarerna fick sedan betydelse for hur studiens
empiri byggdes upp och underléttade arbetet med att kunna se samband.

2.4 Studiens kvalitetskriterier

Kvalitet ar avgorande i forskning med anledning att etablera trovérdighet gentemot ldsaren.
Kvalitetskriterier anvdnds i1 forskning i form av riktlinjer for forfattarna och ger konkret
véigledning for hur principerna bor foljas (Vetenskapsradet, 2019).

“Aven om de dr generella ger de utrymme for variation som dr
motiverad av exempelvis olikheter mellan utlysningar och/eller
forskningsomrdden, eller variation som dr motiverad av att testa nya
arbetssdtt. Det innebdr att olika riktlinjer har delvis olika karaktdr. De

olika typerna av riktlinjer sdrskiljs genom anvindning av terminologi.’
(Vetenskapsradet, 2019, s.1).

Kriterier, &ven om de &r generella, dr ldmpliga riktlinjer for en uppsats och kan vara olika
lampliga beroende forskningsomrade. Studien &r inom det samhaéllsvetenskapliga omrddet och
darfor motiveras CGT’s kvalitetskriterier vara passande for denna typ av undersokning (Holton
och Walsh, 2017).

Foljande kvalitetskriterier anvandes for att revidera arbetet och 1 vilken utstrackning dessa
efterfoljs. Fit, workability, relevance och modifiability (Holton & Walsh, 2017) - anvédndes for
att utvirdera skribenternas forstdelse och noggrannhet vid applicering av Classic Grounded
Theory.

1. Fit, anvinds som ett annat ord for validitet, dir presenterad referensram utvirderar
tillsammans med empirisk data om det passar in pd omrddet. Detta kriterium
anvéndes for att skapa virde for studien genom att forfattarna uppmanades till att
vara noggranna att finga koncept ur data, utan att paverkas av egen subjektiv



tolkning. Forfattarna har déarfor forsokt vara medvetna om problemet med att
forutfattade meningar kan ha paverkan pa hur data uppfattas och har darfor
undvikit att diskutera koncept som inte gér att koppla till empirisk data.

2. Workability, innebdr hur effektivt ett begrepp kan forklara det huvudsakliga
problemet inom omradet. Detta kriterium anvdndes for att fokusera pé
referensramens anvédndbarhet for studien men ocksd hur vél underkategorier
integrerar med huvudkategorier. Studiens empiriska modell ar déarfor skapad for
att visa hur kategorierna relaterar till varandra och hur modellen anvinds for att
besvara syftet med studien.

3. Relevance, anvinds for att gora studien intressant genom att ta reda pé relevant
information for intressenter inom omradet. Kriteriet anvindes for att teorin ska
vara relevant for det omrade det berér genom att fokusera pa kirnkategorier och
processer. Studien gor sig framforallt relevant for personer som arbetar pa ett
foretag, men dven ledarskapsintresserade individer kan komma att vara nyfikna
pa denna studie.

4. Modifiability, huruvida teorin modifieras allteftersom ny data tas fram. Data
tenderar att fordndras med tiden och dérfor maste teorin kunna modifieras 1 takt
med att ny kunskap framkommer. Detta innebar 6dmjukhet under dataanalysen,
att forfattarna var medvetna om att kategorier kan tillkomma &ven efter tolfte
intervjun, som kan innebéra ett nytt sitt att se pa resultatet.

2.5 Etik

Kontakt med intervjupersoner 1 en studie innebér ett ansvar att bevara anonymiteten hos
personerna. Den information som studien insamlar fran intervjun ges i fortroende och dérfor ar
forfattarna obligerade till att sdkerstélla individens anonymitet (Forskningsetiska principer,
2002). Studien har darfor ett etiskt forhallningsséitt eftersom inga namn eller foretag presenteras
i rapporten, med anledning att skapa en trygg forutsittning for respondenten att bli intervjuad.
All information om respondenterna som mojliggdr koppling till vilka de dr eller vart de jobbar
hanteras endast av forfattarna. Utdver detta var forfattarna ména om att informera
intervjupersonerna hur deras uppgifter hanteras och vad som hénder med informationen som
samlas in. Foljande krav presenteras nedan, frdn Forskningsetiska principer (2002) och hur de
efterlevs.

1. Informationskravet

“Forskaren skall informera uppgiftsldmnare och
undersokningsdeltagare om deras uppgift i projektet och vilka villkor
som gdller for deras deltagande. De skall ddirvid upplysas om att
deltagandet dr frivilligt och om att de har rdtt att avbryta sin
medverkan. Informationen skall omfatta alla de inslag i den aktuella

8



undersokningen som rimligen kan tdnkas paverka deras villighet att
delta.” (Forskningsetiska Principer, 2002, s. 7)

Citatet ovan dr fOrsta regeln och en del av det som omfattas i informationskravet. Deltagare i
studien ska fa tydlig information om deras valmgjlighet att delta i studien eller inte, och att
resultatet av studien inte anvédnds till ndgot annat dn forskning (Forskningsetiska Principer,
2002). Respondenterna fick en sé kallad forhandsinformation om studien innan de deltog, dar
studiens huvudsakliga syfte forklarades och hur intervjuerna kommer anvindas.

2. Samtyckeskravet

Samtyckeskravet innebar krav pd att fa respondenternas samtycke innan intervju. Beroende av
undersokningens karaktir stiller det olika krav pa hur ofta respondenten behover ge samtycke
och i detta fall var det inte av kénslig eller etisk natur och darfor var det tillrickligt med muntligt
eller skriftligt klartecken frén intervjupersonen (Forskningsetiska Principer, 2002).
Samtyckeskravet innebdr ocksé att den som medverkar har ritt att sjdlv bestimma Over sitt
deltagande och om de vill avsluta det, vilket innebér att respondenten har rétt till att strykas ur
forskningsmaterialet om de s& dnskar. Detta maste ske helt utan patryckningar eller annan
paverkan fran studiens utforare (Forskningsetiska Principer, 2002).

3. Konfidentialitetskravet

“Alla uppgifter om identifierbara personer skall antecknas, lagras och
avrapporteras pd ett sddant sdtt att enskilda mdnniskor ej kan identifieras
av utomstdende. I synnerhet gdller detta uppgifter som kan uppfattas vara
etiskt kdnsliga. Detta innebdr att det skall vara praktiskt omojligt for
utomstdende att komma dt uppgifterna.” (Forskningsetiska Principer, 2002,
s. 12)

For- och efternamn, profession, telefonnummer och 6vriga personuppgifter hanteras ensamt av
studiens utforare. Studiens utforare har beaktat mdjligheterna till identifiering av
respondenterna i studien och har darfor forsvérat mojligheterna till igenkdnning genom
exkludering av svar som kan kopplas till person.

4. Nyttjandekravet

“Uppgifter om enskilda, insamlade for forskningsdindamadl, far inte
anvdndas eller utlanas for kommersiellt bruk eller andra icke-vetenskapliga
syften.” (Forskningsetiska Principer, 2002, s.14)

Detta krav innebir att insamlad information inte far anvéndas till ndgot annat &ndamal 4n for
studien (Forskningsetiska Principer, 2002).



3. Empiri

Respondenterna har fiktiva namn baserat pa vilket foretag de tillhor, dér personer med ett namn
som borjar pd A tillhor Foretag A och pd samma sitt med Foretag B. Kolumnen till hoger om
de fiktiva namnen forklarar om de har en man eller en kvinna som chef (se Tabell 1).

Anna Man Bella Kvinna
Amelia Man Bianca Kvinna
Alice Kvinna Beatrice Kvinna
Anton Man Bjorn Kvinna
Adam Man Bo Man

Alexander Man Benjamin Kvinna

Tabell 1: Respondenter
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3.7 Empirisk modell

Foljande modell (se Figur 1) togs fram utifrdn studiens empiriska resultat. Modellen
representerar de framtagna kategoriernas nivéer, dar motivation och personlig utveckling utgor
modellens kdrnkategorier. Sporrning tillsammans med &terkoppling 4r 1 direkt anslutning till
kérnkategorierna d& dessa dr huvudsakliga faktorer som bidrar till motivation respektive
personlig utveckling. Sporrning och &terkoppling har i sin tur underkategorier och dessa
forklarar vad respondenterna anser vara viktigt for ritt forutséttningar for aterkoppling och
sporrning, som i sin tur driver motivation och personlig utveckling. Alla rubriker i modellen
kommer att forklaras vidare i empirikapitlet och hur de spelar roll for varandra.

Inkludering Kontakt Positiv

-

Kvinnligt
ledarskap

I Kommunikation ' l Konstruktiv '

Aterkoppling

Kompetens

Manligt

ledarskap

l Forvintningar ' Utmanande ' l Tillgénglighet ' | Hogt i tak '

Figur 1: Empirisk modell
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Modellen syftar ocksa till att illustrera hur kvinnligt respektive manligt ledarskap ter sig olika
enligt det empiriska resultatet. Kvinnligt ledarskap som dr placerat i anslutning till aterkoppling
och dess underkategorier, speglar att kvinnliga ledare tenderar att anvénda sig mer av
aterkoppling och tillhdrande koncept dn vad de anvinder sig av Sporrning, som &r positionerat
i den nedre delen av modellen. Exempel pa detta lyfts bland annat av Bjorn, som ndmner att
kvinnliga ledare tenderar att vara béttre pé att titta till medarbetarna och fraga hur det gar for
dem.

“Det dr enklare att bara fa den kanalen att funka. Att “okej vi bara kollar in
lite "’ja juste det var det hdr vi hade problem med”” ah men dd loser vi det
genom att bara kolla in lite. Dd mdrker jag att kvinnliga ledare dr lite bdittre
pa det att bara kolla in. Det tror jag.” - Bjorn

Problem blir léttare att [6sa om det finns en daglig kontakt med sin chef, da det finns mojlighet
att tillsammans diskutera en 16sning.

“Med en gemensam approach att vi har ett gemensamt problem som VI ska
l6sa, jag dr din ledare men vi ska dela problematiken, istdllet for jag dr din
ledare, jag har sagt till dig vad du ska gora och ndr det ska vara klart — l6s
det bara.” - Benjamin

Benjamin som ocksa har en kvinnlig chef, ar av liknande uppfattning av det som Bjorn beréttar.
Respondenterna forklarade i sina jimforelser att det dr svart att ge kontinuerlig aterkoppling
men samtidigt ocksé ge den anstédllda utrymme att vara sjilvstindig i sitt arbete.

Sd ju mer fortroende och sjdilvstiandighet man skapar ju mindre
formdga har man att vara konkret i sin feedback” - Adam

Adam forklarar att om det finns mycket utrymme och tillit finns det pa sé satt farre mojligheter
till konkret feedback. Utifran detta formades underkategorier som dr sammankopplat med att
kvinnor lutar dt ett mer nirvarande ledarskap. Bianca forklarar.

“Kvinnor dr liksom lite bdittre pa det hdr inkluderande och hjdilpsamma
och tinker liksom mer pd hur gruppdynamiken ser ut i anstdllda och
sdant tror jag.” - Bianca

Biancas exempel menar att kvinnor dr mer inkluderande. Manligt ledarskap daremot, har en
starkare relation till sporrning och det ar déarfor sporrning utgoér en huvudkategori 1 modellen.
Sporrning innebér att manliga ledare d&r mer sporrande 1 sitt ledarskap eftersom de skapar
motivation genom utrymme, som illustreras i modellen genom tillhdrande underkategorier.
Respondenter med manlig chef forklarar sin chefs ledarskap med ord som ‘“utrymme”,
“sjdlvstidndighet” och menar att dessa faktorer skapar tillit.
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“Det dr en del chefer som har svart att delegera utan att blanda sig i,
och det visar ju inte pd ett sdrskilt stort fortroende. Och ndr det
delegeras forvintar jag mig frihet.” - Anton

Anton har en manlig chef och forvéntar sig utrymme pa sitt arbete. Anna forklarar att utrymme
innebdr att chefen inte hinger 6ver axeln och kontrollerar medarbetarna i varje detalj. Pa sa sétt
gér det att forklara sambandet med att ju mer utrymme personalen far, desto svarare ar det att
ha ett nidrvarande ledarskap.

“Feedback kommer oftast mycket senare for om du ldmnar mycket
fortroende for folk sa dr du oftast inte déir” - Adam

P& sa sitt visar sig manligt ledarskap vara mer sporrande, eftersom manliga ledare motiverar
medarbetarna till mer utrymme och mer sjilvstindighet. Hur tillhdrande underkategorier
sammanhinger med sporrning presenteras mer ingaende fortsdttningsvis i detta kapitel.
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3.2 Sporrning

Sporrning innebér att chefen driver, motiverar och inspirerar medarbetarna genom att erbjuda
utrymme, utmaningar och uppmuntra dem till sjilvstindighet i1 deras arbete.

3.2.1 I vilken utstrackning upplever du att du har fértroende for din chef? Om du betygsatter 1 -
10 dér 1 &r lagt fortroende och 10 ar hogt fértroende.

Anna 8 Bella 9
Amelia 8 Bianca 5
Anton 10 Beatrice 8
Adam 9 Bjorn 10
Alexander 10 Benjamin 9
Bo 10 Alice 10

8,5

9,17

Tabell 2: Mdtning av Fortroende

Respondenterna fick fragan hur mycket fortroende de har for sin chef, pd en skala 1 till 10 (se
Tabell 2). Svaren sammanstills i tabllen till tvd snittbetyg for de med manlig respektive
kvinnlig chef. Snittbetygen ér pa den hogre halvan av skalan dar manliga chefer har ndgot hdgre
genomsnitt an kvinnliga chefer. Métningen &r inte omfattande nog att dra nigra slutsatser fran,
ddremot kan det noteras att samtliga respondenter har hogt fortroende for sin chef.

3.2.2 Utrymme

Virdet av utrymme 1 sitt arbete blev tydligt nir respondenterna forklarade det som en
forutséttning for fortroende for sin chef. Fem av tolv intervjupersoner, dér alla fem har en
manlig chef - understrok vikten av att deras chef gav dem utrymme till ett sjélvstandigt arbete
och att chefen inte la sig 1 eller kontrollerade for mycket.

“Han dr inte nere och petar i mina saker och ldgger sig inte i saker han
inte ska, och han har fortroende for att jag skéter mitt jobb” - Amelia
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Det vill sdga att Amelia upplever ledarskapet som kontrollerande om hon inte far utrymme i
arbetet. Ett kontrollerande ledarskap é&r ett tecken pa att det saknas tillit fran chefen, att chefen
inte dr bekvdm med att delegera och ge eget ansvar till de anstillda, forklarar Amelia och
Adam. Dessa fem respondenter motiverar att utrymme innebdr mdjlighet till utveckling
eftersom man fér fria tyglar att styra sitt arbete. Men mycket utrymme kan likvil innebéra att
det ar mindre kontakt mellan chef och anstélld, vilket forsvirar mojligheterna till konkret och
direkt aterkoppling.

“Min chef dr inte ddr och jag dr oftast inte ddr ndr andra gor sina
leveranser vilket betyder att det blir oftast inte sa att man dr ddr, hdinger
over axeln och ser allting. Sa ju mer fortroende och sjdlvstindighet man
skapar ju mindre formdga har man att vara konkret i sin feedback” -
Adam

Adam forklarar vidare att &ven om utrymme innebdr mindre mdjlighet till konkret dterkoppling
sd skapas istillet mycket kreativitet och motivation, vilket &r grundforutsittningar for
utveckling pa ett foretag. Det ricker att chefen har viss forstéelse for vad teamet arbetar med
och att han eller hon istéllet fokuserar pé att erbjuda hjidlp om det efterfrdgas. Om arbetet
delegeras ska den anstédllda kunna forvinta sig frihet och om detta inte efterfoljs naggas
fortroendet till en punkt att den anstdllda upplever sig vara kontrollerad. Majoriteten av
respondenterna med en manlig chef utvecklar resonemanget vidare hur utrymme och
sjalvstandighet skapar fortroende. Alice poédngterar ocksa vikten av sambandet mellan
fortroende och frihet, men hon 4r den enda av respondenterna med en kvinnlig chef som
motiverar utrymme som en grundforutsattning for fortroende.

3.2.3 Utmanande

Att utmanas i sitt arbete dr ocksa kopplat till att f4 utrymme till att arbeta sjalvstandigt. Anton
forklarar att han vill bli utmanad for att kunna na nésta niva och att det dr chefen som skapar
mojlighet till detta. Anton fortsétter med att sdga att det dr chefen som viljer att ge frihet till
medarbetarna eller inte. Precis som att frihet skapar fortroende skapar ocksd utmaningar
fortroende, det vill sdga att chefen vill se att medarbetarna utvecklas - dr fortroendeskapande.
En av respondenterna beskriver det som,

“Att en ledare vdagar delegera, eller gor det tydligt. Vaga delegera till
sitt team eller till andra ledare att vi har fortroende att det hdar kommer

bara losas.” - Bjorn

Att ledaren utmanar sin grupp genom att ge mycket utrymme till egna 16sningar leder till att
gruppen kommer bli mer sjélvgéende.
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“att oka deras langsiktiga kapacitet istdllet for att ge svaren hela tiden,
det dr alltid en kombination av det” - Adam

Adam forklarar att chefen utvecklar medarbetarna genom att ge fortroende till gruppen, att de
har kapacitet att ta sig an utmaningar pa egen hand.

3.24 Hogt i tak

Flera av respondenterna forklarar fortroende med hjalp av metaforen “hogt i tak™. Bo beskriver
det som vikten av att informationen som ges till chefen inte sprids vidare men ocksa att bli
lyssnad pa utan att bli domd. Bjorn gav en liknande forklaring och la vikt i att om en anstilld
mar daligt ar det viktigt att personen kan anfortro sig med det till sin chef och rdkna med att fa
den hjélp personen behdver. Adam beskriver det som att f4 utrymme for att gora fel utan att
personen i fraga pekas ut som ansvarig. Bjorn lyfter att det ar viktigt att chefen satter sig med
gruppen och hjélper dem ur problemet genom att bolla 16sningar istéllet for att [imna problemet
till ndgon att 16sa pa egen hand. Benjamin beskriver det som att det &r viktigt att de kan vara
darliga och beritta for sin chef om det har for mycket att gora eller om de stétt pa hinder som
kan leda till storre problem, utan att vara rddda for att gora fel. Beatrice séger att det dr en
trygghet i att f4 misslyckas.

“Det handlar om att man ska skapa en relation ddr det dr hogt i tak och
man ska kunna uttrycka sig och sdga vad man tycker. Och har man
inget fortroende for nagon sd kommer man inte vaga gora det heller” -
Bianca

Bianca papekar dven vikten av hogt i tak da om fortroende saknas vagar de anstillda inte chansa
eller testa nya saker och da blir det ingen utveckling av individen, gruppen eller
organisationen.

“Jag vill inte ha for manga chanser eller for stor oppning med att
misslyckas med hur manga saker som helst for det skulle jag inte md
bra av och jag vill inte heller ha det for tight sa jag inte har kreativitet
och frihet att handla sjdlv utan att dubbelchecka allting.” - Adam

Adam ndmner ocksa vad utfallet blir om det inte dr hogt i tak mellan chef och anstilld, att de
behover finnas en balans mellan att fa misslyckas och gora fel men att det inte far hénda for
ofta och likadant med f6r mycket uppfoljning frén chefen. Fér mycket uppfoljning kommer inte
leda till ndgon utveckling. Bjorn papekar att nér “hogt i tak” saknas &r det brist pa fortroende
och d& &4 den anstidllda inte lika Oppen med att berdtta hur den mar.

“Du kénner dig trygg, jag kan misslyckas eller gora fel men jag vet att
jag har ett bra fortroendekapital, det maste man ju kdnna annars vagar
man ju inte misslyckas och da blir det helt pannkaka och man blir feg.”
- Beatrice
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Fortroendekapitalet dr det som avgdér om medarbetaren vagar ta chanser eller utmanas 1 arbetet.

3.2.5 Kompetens

Att chefen har stor kompetens inom yrkesomradet &r viktigt med anledning att den anstéllda
forvintar sig svar av sin chef nir hon eller han kommer med fragor. Ar det uppenbart att det
saknas kompetens hos sin chef brister fortroendet enligt Benjamin.

“Om jag skulle mdrka att hon kanske inte har sda bra kontroll pa ldget
Jja da sjunker ju den delen fortroendet.” - Benjamin

P4 samma sitt dr det lika viktigt med kompetens inom ledarskap och social kompetens, att det
finns forstaelse for vad teamet behover for att de ska kunna optimera sitt arbete. Hur chefen kan
coacha medarbetare for att hjélpa dem, men ocksa i vilken utstrdckning chefen ér lyhord och
lyssnar pa onskemal, forbattringsforslag och sé vidare, forklarar Anna. Bland annat har Beatrice
erfarenhet av en chef som skot fran hoften nér han svarade pd frigor, vilket minskar
fortroendet.

“Sen ocksa slutligen som dr viktigt generellt sett dr oftast att ha
erfarenhet och kompetens. Det dr svart som ledare att fa fortroende och
fa mojlighet att faktiskt trdffa rdtt med kommunikation, riktning och
coachning om inte fortroendet finns for att man har erfarenhet och
kompetens inom omrddet” - Adam

Ledarkompetens och yrkeskompetens kan vara olika, d& chefen kan vara en mer utbildad ledare
an vad personen har kunskap och erfarenhet inom omradet. Adam berittar att han har erfarenhet
av att manga kvinnliga chefer har léattare for och snabbare kommer in pa ledarpositioner
eftersom de har hogre ledarkompetens. Han menar att de kvinnliga cheferna han har varit i
kontakt med har storre fokus pd coachning och lyhordhet. Motsatsvis far min istéllet
chefspositioner for deras kunskap och erfarenhet.

“Medan mdnga mdn har varit experter och kunniga inom mdnga
omrdden innan de blev ledare, vilket betyder att man har ganska olika
mycket verktyg med sig och erfarenheter och formagor” - Adam

Bianca menar att fortroendet paverkas negativt da hon upplever att hennes chef inte alltid ar
inldst pd vad teamen ska gora, men a andra sidan virdesitter hon nir hennes chef frigar om
rad for att fa bredare forstaelse och lagger storre fokus pa vad hon kan gora for att hjidlpa Bianca
att vaxa.
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3.2.6 Forvantningar

Respondenterna ndmnde dven forvintningar som en viktig egenskap till fortroende. Att
personen i frdga uppfyller de forvantningar som stélls av medarbetaren. Beatrice beskriver det
som att lita pd att chefen har en forutséigbar reaktion det vill séga att chefen inte reagerar olika
beroende pd vem som gor vad. Bianca menar att hon forvintar sig att chefen gor de saker som
hon séger att hon ska gora.

“Framforallt dr det att personen agerar pd det sdttet personen sdger.
Man kommer overens om ndgot och sa blir det sa. Om man kommer
overens om ndgot och sen om det inte blir sda, missbrukas fortroendet.”
- Alice

Alice och Adam menar att det ska finnas forutsattningar for fortroende, genom att den betrodda
personen har en historik av god leveransformaga, haller det som lovats och levererar enligt
overenskommelse.

“Jag tror att det dr en kdnsla man far ndr man pratar med mdnniskan
att personen kanske dr 6ppen och lyssnar, vill diskutera och kanske inte
domer, att man fdr en bra kdnsla ndr man pratar och att det inte kommer
ut andra vigar, utan det stannar mellan oss.” - Bo

Bo beskriver det dven som en kdnsla som upplevs under interaktion och pa hur chefen reagerar
1 vissa situationer nir anstdllda behdver nagot.

3.2.7 Tillganglighet

En annan fortroendeskapande egenskap ir att chefen ér tillgénglig. Att nir det kommer ett
problem dir den anstillda behdver stottning och hjélp sd finns chefen tillgdnglig for det,
berdttar Anna.

“Hon dr tillgdanglig, hon sitter inte pa ett Ivory tower och delar ut guds
budord, utan hon dr faktiskt med och forsoker losa problemen och vara
ndra.” - Bjorn

Bjorn fortsdtter med att forklara vikten av att kunna prata och ha en tit dialog med chefen om
den anstiillda ser problem med nigot i arbetet. Aven vikten av att chefen kommer och tittar in
med jidmna mellanrum och inte bara kommer forbi nédr han eller hon har ndgot att framfora.
Beatrice menar att en 0ppen dialog gor det littare for den anstéllda att ta kontakt med chefen
nér hjélp efterfrigas.

“Da tycker jag att den bdsta ledaren dr den som kommer till
undsdttning ndr jag ber om det” - Beatrice
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Beatrice fortsétter med att om det inte dr en tit dialog mellan chef och anstélld eller att chefen
inte dr tillgdnglig forsvinner fortroendet fran gruppen, da chefen finns men séllan visar sig.
Bella tar det steget ldngre och menar att om den anstillda har personliga problem som chefen
behover veta om idr det viktigt att chefen finns tillgdnglig for den stdttning som den anstéllda
kan behdva. Aven stottning som kan komma efterdt om den anstiillda behdver mer hjlp i sina
projekt s att det blir en bra arbetsfordelning. Bianca ansag att en tillginglig och narvarande
chef blir inkluderande och det i sig bygger fortroende.

3.2.8 Tillit genom sporrning

Tillit forekommer som en synonym till fortroende nér respondenterna forklarar deras definition
av begreppet och varfor det dr viktigt pa en arbetsplats. Tillit 4r ndgot en person har till en
annan person medan fortroende dr en mer 6msesidig beteckning, dér bada parterna har tillit till
varandra.

“Eftersom jag sjdlv dr projektledare dr det nagot jag har i dtanke och
funderar mycket 6ver. Och det som dr det absolut viktigaste har jag
kommit fram till dr tillit. Att de som dr i mitt team litar pa mig och att
jag litar pa dem. Har man inte det sd har man inte ndgon grund for ett
bra ledarskap, sa det dr superviktigt.” - Alice

Fortroende mellan chef och anstilld dr viktigt med anledning att det som ségs mellan parterna
inte sprids vidare, men ocksd mdjligheten att kunna vinda sig till chefen nér den anstéllda har
problem eller fragor. Amelia forklarar att en Omsesidig dialog &ar viktigt for
fortroendebyggande, att det finns en forstaelse for att informationen stannar mellan dem som
det beror. Fyra respondenter beréttar att tillit &r avgdrande for om en anstilld stannar pa en
position, eftersom det inte dr virt att arbeta for en chef om tillit saknas.

“Det dr just den hdr att man vet att chefen bryr sig om en. Att man vet
att vi pratar om mina problem, men ocksa om hennes problem. Vi har
byggt relationen tillsammans” - Bjorn

Bjorn tillsammans med resterande respondenter dr 6verens om att tillit dr viktigt 1 relationen,
men de ger olika forslag pa hur det uppnas. Respondenter med en manlig chef, Bo och Adam,
understryker vikten av att information inte sprids nér de har berittat nagot i fortroende till sin
chef. Benjamin som har en kvinnlig chef, forklarar att han prioriterar att kéinna en trygghet i
relationen.

“Hon skulle till exempel aldrig hinga ut mig for en publik. Utan da
skulle hon spela spelet att vi dr 6verens och sen isdfall ta det internt,
det hdr mdste vi fordndra - det hdr blev inte bra. Det dr ett bra sdtt att
bygga fortroende.” - Benjamin
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Han kallar det for psykologisk sdkerhet, och om den anstéllda inte har det sa finns det ingen
mojlighet att komma vidare 1 arbetet. Adam har ett annat perspektiv pa tillit, da han beréttar att
han far mer tillit for sin chef om han upplever att det som chefen begidr av honom éar
genomténkt. Men det kan ocksé vara att den anstdllda upplever att chefen har tillit till en sjilv,
att chefen litar pé att den anstéllda gor sitt jobb.

“Just det hdr att chefen har tillit till sin personal, att personalen utfor
det de ska gora och skoter det under ansvar och sd finns chefen
tillgéinglig for coachning, stod och stottning.” - Anna

Precis som Anna forklarar dr det lika viktigt att chefen har fértroende for den anstidllda som det
ar tvartom. Anna ldgger ocksé vérde 1 att trots att hon far utrymme i sitt arbete, vill hon kunna
vinda sig till sin chef nir hon behdver hjélp.

3.3 Aterkoppling

Aterkoppling innebir att chefen genom nirvaro, inkludering och dppenhet motiverar de
anstillda och framjar kontakt och kommunikation i arbetet.

3.3.1 I vilken utstrdckning dr du néjd med mangden feedback som du far fran din chef? Betygsatt

1-10, dar 1 &r missndjd och 10 dr ndjd

Tabell 3: Mdtning av Feedback

Anna 5 Bella 7
Amelia 8 Bianca 7
Anton 6 Beatrice 7
Adam 6 Bjorn 10
Alexander 7 Benjamin 9
Bo 10 Alice 8




Respondenterna fick fragan hur ndjda de dr med aterkopplingen de far av sin chef, pa skalan 1
till 10. Svaren sammanstélls 1 tabellen ovanfor (se Tabell 3) tillsammans med ett snittbetyg for
manliga och kvinnliga chefer. De med kvinnlig chef dr ndgot noéjdare med mingden
aterkoppling de tillhandahaller jamfort med de med manlig chef. Denna frdga kan tolkas véldigt
olika beroende pé respondent och det hade behovts fler svar for att kunna dra slutsatser fran
tabellen. Dock medfor resultatet en forstaelse for att alla respondenter &r néjda med den méngd
aterkoppling de fér fran sin chef.

3.3.2 Kommunikation

Aterkoppling innebir, enligt respondenterna, att det finns ett kommunikationsflode mellan
parterna, men den kan vara olika omfattande och olika ofta. Respondenterna gav forslag pa hur
kommunikativ aterkoppling hjdlper dem att utvecklas, samt hur den spelar roll i ett storre syfte.
Respondenterna forklarar att foretagen strdvar efter att aterkoppling ska vara vanligt
forekommande oavsett om det dr méte eller forbipasserande 1 lunchrummet.

“Vi far mycket information pd ett stort bolag och det dr mycket som
hdnder och man behéver fa reda pd saker och ting och ddrfor dr det
viktigt att vara kommunikativ pa alla plan” - Anna

Anna lyfter att en tit dialog underldttar i arbetsvardagen, minskar risken for missforstdnd och
ger tillfdlle att stélla frigor. Respondenterna menar att det behdver inte vara ett langt samtal,
utan att det racker med en kortare men dnda daglig kontakt for att kunna dela med sig av tankar
och ideér.

“For att konkretisera det sa dr det just det att ha en tdt dialog, prata
om problemen som jag ser hos oss. (...) Vi pratar mycket om hur det
gadtt i veckan och sa sdger de vad som gatt bra och i vilken situation det
var eller “ndr vi gjorde detta mdrkte jag att de andra tappade fokus och
det blev lite otydligt hdr.

3 _ Bj 6m

Denna typ av aterkoppling hjélper Bjorn att se saker som han har missat, genom att
hans chef hjélper honom att se dver hur arbetet har gatt, vad som ar bra och vad
som kan forbattras.

“Men vi har en daglig dialog med en maojlighet i den stérre kontexten
att prata och stdlla fragor.” - Adam

Som Adam sidger ger daglig kommunikation mojlighet att kunna ge direkt och konkret
aterkoppling, men motsatsvis menar Alexander att direkt dterkoppling snarare uteblir pd ett
storre foretag och istdllet kommer aterkoppling 1 form av hur framgangsrikt ett projekt ér. Det
ar svart att ha kontinuerliga samtal med sin chef och samtidigt fokusera pd att driva projektet.
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“Ibland dr det oftast ldttare att ge feedback ndr man liksom kan, inte
sitter face-to-face och pratar om det, utan att man faktiskt far prata om
ndgonting. Sd kanske man behéver forklara sig i efterhand men det dr
alltid bra att saker och ting kommer upp. Det dr bra att ventilera, sd
man kan ta ldrdom.” — Bianca

Alexander med en manlig chef uppskattar mindre kontakt under projektet, medan Bianca hellre
far aterkoppling 16pande.

“Oftast far jag ju feedback av min chef nér vi har sadana 1-i-1-samtal
typ, da brukar vi prata om feedback. Annars sda, vi har ett system pd
*Foretag B* ddr man kan fraga vem som helst inom *Foretag B* om
feedback.” - Bianca

1-i-1-samtal innebdr ett planerat samtal déar chefen och medarbetaren pratar om hur det gar for
den anstillda pé arbetet och om det finns ndgot som behdver tas upp. Bianca menar att det ar
skillnad pa att fa aterkoppling pa ett mote &n att fi det nir det kommer upp. Den bésta
aterkopplingen ar nir den &r i direkt relation till hindelsen och att personen dé littare kan ta
lardom av dterkopplingen, menar Bianca. Amelia som istillet har en manlig chef, menar att hon
hade kunnat be om personlig &terkoppling oftare och att den aterkopplingen hon far &r mer
indirekt.

“Denna dr lite svar men min chef dr inte sa svar att ldsa sd jag skulle
sdga att man far indirekt feedback av honom” - Amelia

Aterkopplingen som Amelia fér ér alltsa inte muntlig, men eftersom hennes chef ir litt att lisa
kan hon littare forsta vad det dr som éar bra eller behover dndras.

3.3.3 Inkludering

Att vara en inkluderande ledare innebir enligt Bjorn att chefen visar personalen att chefen finns
dér, uppméarksammar och deltar, for att de anstéllda inte ska kénna att de forsvinner i det stora
foretaget utan att de faktiskt betyder ndgot. Bella beskriver det som att chefen ar involverad
med medarbetarna och deras uppgifter och pé sa sitt skapar samhorighet mellan olika personer
och skapar en helhet. Benjamin ldgger vikt 1 att chefen ar nirvarande och deltagande 1 de
diskussioner som halls.

“Med en gemensam approach har vi ett gemensamt problem som VI
ska losa, jag dr din ledare men vi ska dela problematiken, istdllet for
jag dr din ledare, jag har sagt till dig vad du ska gora och ndr det ska
— Benjamin

’

vara klart — [0s det bara.’

Det ér alltsd mer fordelaktigt for bdde chefen och den anstéllda att problemet l9ses tillsammans
istéllet for att chefen genom maktutdvning tvingar fram en ldsning. Bianca menar att
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inkludering ar nyckeln till en fungerande gruppdynamik, att chefen &r dér for att titta in och se
att de anstillda mar bra 1 arbetet.

3.3.4 Oppenhet

Med 6ppenhet syftar respondenterna till att relationen ska vara tillrdckligt 6ppen for att bade
chef och anstélld ska kunna vara mottaglig for aterkoppling. Detta uppskattades sérskilt av dem
med kvinnlig chef, som sag det som en viktig forutsittning for att motiveras genom
aterkoppling.

“Vi har en vildigt éppen och transparant relation. Det forsoker jag
trycka pd i intervjuer, exempelvis ndr man har 1-i-1 samtal ddr man
pratar utveckling och arbetssituation, om man till exempel jobbar for
mycket, eller om man mdr daligt — sa kan jag vara helt oppen med min
chef om det.” - Benjamin

1-i-1 samtal 4r samtal som ofta sker manadsvis eller &rligen, men det kan ocksé vara fordelaktigt
att etablera Oppenhet i relationen i1 den utstrackning att medarbetaren kan vara 6ppen med hur
han eller hon mar, om det finns problem och sa vidare.

“Att man ska kunna ha en oppen dialog med sin ledare och det man ska
utfora. Om man drar den enkla parallellen att man ska mala ett hus dar
tiden dr begrdnsad och det uppstdr problem, sar i hdnderna, fdrgen
rdcker inte —da vill jag som ledare veta omstindigheterna och inte bara

2999

krdva att “vad som dn hdnder mdste du hinna”” - Benjamin

Benjamin uppskattar ndr han kan vara 6ppen med vad som hénder och kan vénda sig till sin
chef nir det behovs. Bjorn fortsdtter med att forklara att om det hdnt ndgot, hemma som pa
jobbet kan det vara bra att chefen vet da det paverkar den anstéllda och dirfor dr det viktigt att
kunna vara 6ppen med sin chef.

“Men hon dr ganska modig pd det sdttet, sa vet jag att dr hon missnojd
eller nojd far jag hora det, speciellt missnojd. Da sédger hon det ganska
oppet vilket jag tycker dr ganska bra for da vet jag ju vart jag har
henne.” - Beatrice

Beatrice forklarar dven hon att hon uppskattar 6ppenhet i relationen. att hennes chef ar tydlig
med nér hon dr n6jd och mindre ndjd.
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3.3.5 Kontakt

Kontakt dr en viktig del i aterkopplingsprocessen, dir chefen traffar de anstéllda, tittar in och
ser hur de mar pa arbetet och tar hénsyn till de mjuka sidorna av ledarskapet sdsom att vara
lyhord, samarbetsvillighet och dela information och kunskap som behdvs vid specifika projekt,
menar Benjamin.

“Mdn kanske vill ha en anledning “Jag skulle vilja prata om detta med
dig...” och man kanske glommer av som man att bara kolla in lite och
se “Hur gadr det for dig?” utan han kanske har en egen anledning att
kolla.” - Bjorn

Bjorn fortsdtter med att det dr viktigt att som chef inte enbart ta kontakt med de anstéllda nir
chefen har nagot att séiga eller vill ndgot utan dven titta in for att kolla 14get. Han fortsétter att
forklara att ju oftare kontakt sker desto ldttare blir det att prata med chefen om personliga och
kinsliga imnen sasom aterkoppling ibland kan vara. Aven att det #r viktigt for vi-kéinslan.

“Det dr vdl att de dr ndrvarande. De sitter inte pd sitt “Ivory tower” ni
vet, en som sitter langt uppe och dikterar, utan man dr ndra, man
pratar. Man dr ndra, man vill forstd och kunna hjdilpa.” - Bjérn

Bjorn forklarar att kontakt inte bara innebir att vara nira varandra, utan ocksa att chefen inte
ser sig sjdlv som ett 0verhuvud. Bianca lyfter &ven hon vikten av de mjuka vérdena att kunna
dela information med de anstillda nir det behovs. Att genom att halla en ndrmare kontakt med
de anstillda blir det littare att ge aterkoppling som betyder négot och &r relevant for
mottagaren.

3.3.6 Positiv och konstruktiv dterkoppling

Bella beskriver positiv och konstruktiv aterkoppling som ett hjdlpmedel for att vixa, dir de
anstillda far hora bade vad personen i fraga gor bra och vad som behdver forbattras, sa att bra
egenskaper kan fortsdtta utvecklas men dven fa forslag pa saker som kan forbittras.
Aterkoppling bidrar som en viktig del i att det #r roligt och utmanande att g4 till jobbet. Bianca
menar att positiv aterkoppling gor en glad och ger energi for att fortsétta gora ett dnnu béttre
arbete. Bo redogor for konstruktiv och positiv aterkoppling som antingen négot som gjorts bra
eller ndgot som kan goras battre. Benjamin sdger att oftast hamnar fokuset pa det konstruktiva,
det vill séga det som kan goras béttre for att vixa. Han menar att det &r minst lika viktigt att
som chef att lyfta det positiva for att ge bekréftelse och att de anstéllda far hora att de faktisk
gor bra ifran sig emellandt. Han papekar dock att den konstruktiva kritiken dr viktig for att
utvecklas 1 arbetet. Bjorn lagger vikt vid att balansera konstruktiv och positiv dterkoppling.
Chefer ér ibland vildigt problemfokuserade och da ar det extra viktigt att f& ett kvitto pa det
som gjorts bra, forklarar Bjorn.
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“Men det positiva dr otroligt viktigt bara for att kinna att det jag gor
faktiskt dr bra.” - Bjorn
Om den positiva aterkopplingen utesluts brister motivationen pa foretaget. Positiv aterkoppling
ar ocksa viktigt for att chefen inte bara ska fokusera pa sddant som behover forbattras.

“Jag har ocksa sagt till henne att man kan inte jobba upp dem negativa

grejerna hela tiden utan du madste ocksa kolla vad du vill forstirka. Om
du bara far konstruktiv feedback varje gang man trdffas, sa blir det
tillslut “‘finns det nagot som jag gér bra?”” - Beatrice

Beatrice forklarar att personlig aterkoppling ér viktig for dess relevans men framst for att det
ska finnas en chans till att forbattra sina egenskaper som redan ar bra och att daliga egenskaper
inte tar upp all fokus. Alexander menar att konstruktiv aterkoppling tas som bist emot nér
chefen stiller frigor som uppmuntrar den anstillda till sjélvreflektion. Han utvecklar och
forklarar att oavsett om konstruktiv aterkoppling ska ges eller tas emot s& underlittar ett stort
fortroendekapital mojligheten for att den ska tas emot pa ritt satt och ge 6nskad effekt.

“Positiv feedback gor en glad, ger en energi och fdr en att géra dnnu
mer dn det man gjorde ndr det var bra.” - Bo

Bo bekriftar det Bjorn sdger med att positiv aterkoppling ar viktigt. Bjorn utvecklar konstruktiv
aterkoppling och menar att den funkar som en utvérdering efter utférda prestationer for att
aterkomma till vad som blev utfallet och hur det skulle kunna forbéttras. Han fortsétter att
forklara med inriktning pa gruppdynamik, att om en person i gruppen inte fungerar utan att
riktigt forsta vad som gors fel ar den konstruktiva aterkopplingen otroligt viktig for gruppens
framgéng och utveckling. Aven vikten av att ge dterkoppling innan det daliga beteendet gér ut
over andra grupper inom organisationen. Alice menar att den konstruktiva aterkopplingen
kommer med utmaningar och kommer den fram ritt leder det till att de anstéllda vagar chansa,
blir drivna, engagerade och har roligt pa jobbet. Bo beskriver konstruktiv dterkoppling som
klurig och svar, att den &r svéar att bdde ge och ta emot, att det finns en rédsla for hur den andra
personen kommer ta emot det och ridsla att det sprids vidare. Bo fortséitter med att om
konstruktiv aterkoppling uteblir kan den anstéllda istéllet gora sjélvreflektion och sjdlv forsoka
se vad som gjordes bra och vad som gjordes mindre bra. D& kan den anstillda senare fa en
sammanfattning av chefen pa det arliga utvecklingssamtalet.

3.4 Personlig utveckling

Denna rubrik utgor som tidigare nimnt en av modellens kirnkategorier. Detta 4r med anledning
av att personlig utveckling var aterkommande under intervjuer som en betydande faktor for hur
medarbetaren uppfattar chefens ledarskap. Sju av tolv respondenter, varav fem har en kvinnlig
chef, papekade att dterkoppling &r viktigt for deras personliga utveckling. De forklarar att
eftersom aterkoppling gor det mdjligt att se saker som personen i fraga inte ser sjélv, hjdlper
detta i ens egna utveckling.
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“For att bli béittre mdste man forsta och héra fran andra, da man inte
alltid ser det sjdilv, Konstruktiv feedback i stdllet for negativ feedback
om de saker man behéver lira sig” - Bo

Bo utvecklar och forklarar att andras synpunkter dr viktiga da det hinder att han blir
hemmablind och det 4r dé viktigt att fokusera pa konstruktiv och inte negativ aterkoppling.

“For att kunna utvecklas sa behovs feedback. En mojlighet att kunna
utvecklas, och utvecklas man inte sa star man still och hela
organisationen hamnar i ett vinteldge, man ger feedback flera ganger
varje dag kanske inte personligt, men man delar forslag pa hur man
kan arbeta istdllet och i det dagliga arbetet sa ingdr det vildigt mycket
feedback” - Alice

Alice fortsitter med att forklara att genom personlig utveckling innebdr ockséd en utveckling
for hela foretaget. Aterkoppling hjilper bade person och organisation. Benjamin menar att det
ar ett sétt att Oppna upp Ogonen for situationen, vilket bidrar till ens personliga utveckling
eftersom den anstillda vixer tillsammans med sin chef. P4 samma sitt sidger Anna att
aterkoppling ar avgorande for hennes personliga utveckling.

“Ddr i borjan dr det vildigt viktigt med feedback, att veta vad dr bra
och vad kan jag forbdttra, man dr vdldigt mycket mer sékande efter
feedback i borjan av karridren.” - Anna

Vidare menar Anna att aterkoppling dven innebdr att den anstéllda kdnner sig vardefull for
foretaget tack vare respons fran sin chef. Den anstillda utvecklas som person samtidigt som
personen i fraga blir motiverad till vidare utveckling och trivs pa sitt foretag.

“Da dr det valdigt viktigt att man ger feedback, att man pratar om den

positiva feedbacken ndr man ger den for da blir det bdttre for
mdnniskan, alltsa médnniskan som jobbar. Man blir liksom “Jag betyder
ndgot for foretaget” inte bara ‘‘jag som mdnniska” utan att jag tillfor
hdr.” - Bjorn

Bella bekréftar det Bjorn sdger med att forklara att om hon blir vardesatt pd foretaget mar hon
ocksa bra pa foretaget. Bianca menar att det dr precis lika viktigt att 4 aterkoppling som att ge
aterkoppling, eftersom det inte endast dr medarbetaren som behdver respons for att veta vad
personen gor bra eller kan forbéttra.

“Ja jag tycker det dr bra och man ska inte vara rddd for att ge feedback
och fd feedback. Jag tror att om man ldr sig att hantera feedback pd ett
bra sdtt sa kommer man ganska langt. (...) Jag tror att om man ger
mycket feedback sd kan man stdrka gruppen och ldra sig att arbeta
bdttre ihop. Och jag tror att som ledare dr det jdtteviktigt att bdde fa
feedback och ge feedback.” - Bianca
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Som Bianca forklarar dr det lika viktigt att medarbetaren far aterkoppling som att chefen far
aterkoppling. Bada sorters aterkoppling far betydelse for huruvida personen kdnner sig
vardesatt pa sitt foretag eller inte.

3.5 Motivation

Nar respondenterna forklarade vilka egenskaper de vardesatter hos sin chef har de &ven kommit
in pa vad det ar de vill fa ut av sin chef, dar motivation &r en av de stora dnskemélen. Om en
medarbetare upplever att den kan tillfora eller paverka sitt foretag, blir personen mer motiverad
i sitt arbete, forklarar Bjorn. Det handlar om att kinna sig virderad av sitt foretag.

“Att kinna att man gor en bra leverans dr i alla fall ndgot som
motiverar mig vaildigt mycket sd att feedback hjdlper mig att prestera
och da mar jag bra om jag kinner att jag kan prestera och leverera.” -
Bella

Bella séger att hon presterar béttre nidr hon upplever att hon skapar virde for foretaget. Bianca
pratar om positiv aterkoppling nér hon kommer in pa motivation,

“Positiv feedback som gor en glad, ger en energi och fdr en att géra
dnnu mer dn det man gjorde ndr det var bra.” - Bianca

Motivationen kommer genom gliddje och viljan att géra dnnu béttre. Adam ndmner att han
motiveras nér chefen skapar en mélande bild genom god kommunikation som visar att han har
fortroende till gruppen och tror pd att gruppen kommer klara av de uppgifter som ges.

“Genom din coaching far du ut det vill av organisationen utan att
komma med direktiv, sd ldgger du tillrdckligt mycket tid pd coachning
sa behéver du inte ga in och bestimma sd mycket.” - Beatrice

Aven Beatrice 4r inne pA kommunikation och menar att en god kommunikation vid de tillfillena
aterkoppling ges skapar motivation som héller i sig och gor de anstidllda mindre beroende av
kontakt. Adam tar det steget ldngre och gar in pa vikten av att viarda de anstélldas inre
motivation for att framja deras personliga utveckling.

“Man behover varda medarbetarnas inre motivation, se till att den inte
kvdvs och att den forhoppningsvis utvecklas dnnu mer.” - Adam

Amelia beskriver kinslan av att fa positiv dterkoppling som en kick. Alexander menar att for
att aterkoppling ska landa rétt behovs ett fortroendekapital finnas och vdl dd kommer
aterkopplingen att motivera. Alexander uttrycker effekten som,

“Man far energi som ett kdarnkraftverk.” - Alexander
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Han utvecklar och menar att utan fortroendekapital kommer inte aterkopplingen fa nagot djup
och dven om mottagaren blir glad i stunden ar det ingen langvarig motivation. For att f4 den
langvariga motivationen behover aterkopplingen vara utvecklad, specifik och genom det kan
chefen lyfta de anstillda.
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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 kon och ledarskap
(Eagly et al., 2014, refererad i Chen & Shao, 2022). Tidigare forskning fokuserar istillet pa att
ta reda pd om det finns kvinnliga respektive manliga karaktirsdrag hos ledare och hur det
paverkar organisationen (Gartzia & van Knippenberg, 2016). Tidigare har feminina
ledaregenskaper byggt pé stereotyper dér de har forklarats som emotionella och kidnslosamma,
vilket har antytt att kvinnor ar sémre ledare eftersom de saknar egenskaperna som krévs for ett
effektivt ledarskap, bland annat auktoritdra egenskaper (Eagly et al., 2014, refererad i Chen
och Shao, 2022). Idag har bilden av ett kvinnligt ledarskap fordndrats och nu anses det istéllet
innebéra sjalvmedvetenhet, social kompetens och empati (Vasconcelos, 2018).

I sin studie skriver Carvalho och Diogo (2018) att i takt med att kvinnor har fatt mer utrymme
1 ledarskapspositioner dr det inte lingre forbestdmt att ledarskap dr ndgot som anses vara
manligt. Kvinnliga respondenter i Carvalho och Diogo’s (2018) studie menar att de sjdlva
uppfattar sitt ledarskap att vara i enlighet med det som anses vara stereotypiskt kvinnligt
ledarskap, exempelvis anvindandet av kommunikationsfardigheter. Kvinnligt ledarskap anses
vara ndgot som ar essentiellt for foretaget, bdde av kvinnliga och manliga anstillda, och att ett
enbart manligt ledarskap hade varit ineffektivt (Esser et al., 2018).

Forskning visar ocksa skillnad pa beroende om det ar ett kvinnligt eller manligt ledarskap och
hur det paverkar foretagsprestationer (Bulent & Bagienska, 2022). Szymanska och Rubin
(2018) syftade att ta reda pa hur de bada konen uppfattas av anstillda i relation till deras
prestationer och studien fann att trots att kvinnliga chefer hade hog framgang pa arbetsplatsen
fick de systematiskt ldgre utvirderingar 4n sina manliga motsvarigheter. Forfattarna forklarar
att detta dr relaterat till att det ar en ldgre frekvens av interaktion mellan kvinnliga och manliga
anstéllda, vilket resulterar 1 lagre fortrogenhet och minskande uppfattningar om likhet mellan
konen, som slutgiltligen forstarker effekterna av kvinnliga stereotyper (Szymanska & Rubin,
2018).

Traditionellt manligt forhallningssdtt i en ledande position bygger pd ett hierarkiskt,
sjalvstandigt, kontrollerat och sjilvforsorjande ledarskap (Chen & Shao, 2022). Men dven
bilden av det traditionella ledarskapet for médn har utvecklats och &r inte ldngre en norm for
manligt ledarskap (Zhou al., 2022). Ledarskapet varierar lika mycket beroende pé ledaren som
det varierar beroende pa mottagare. Ledarstilen kan ha olika inverkan och uppfattas olika
beroende pa medarbetaren, exempelvis har manliga anstdllda stérre tendens att uppfatta
manligt ledarskap som mjukare (Dirik, 2021). Aven de fall nir den manliga chefen anvinder
ett striktare ledarskap anses det vara mer passande &n nér en kvinnlig chef anvinder det. Detta
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far konsekvensen att det finns ett brett spektrum av ledarstilar for en manlig chef att ta
inspiration ifran, medan kvinnor forvintas leda enligt stereotypen (Dirik, 2021).

Forskning &r Overens om att kopplingen mellan kon och ledarskap &r inkonsekvent och
komplext att forklara (Chen & Shao, 2022), men motsidgande har hundra ar av studier ocksé
diskuterat att kon ér en viktig variabel och dérfor hade det varit orittvist att exkludera konets
roll i ledarskapssammanhang (Dirik, 2021). Gipson et al. (2017) fann i sin studie att det finns
skillnader pa ledarskapsstil mellan mén och kvinnor, men poédngterar att den ena stilen inte
behover vara mer effektiv eller mer att foredra dn den andra. Géllande foretagsprestationer &r
det sérskilt svart att hitta konkreta skillnader beroende pa om det &r en man eller en kvinna 1
ledande position (Gipson et al., 2017). Eagly et al. (1992, refererad 1 Eagly, 2007) hittade
déremot att det fanns skillnader hur de anstillda upplevde sin chef beroende pa kon - i
mansdominerade roller. Forfattarna menar pa dock att det kravs mer forskning for att kunna
diskutera omfattningen av konsférdomar i relation till chefsroller (Eagly, 2007).

For att lyfta flera perspektiv bidrar forfattarna Gartzia och van Engen (2012) med en annan syn
pa kon och ledarskap i deras studie. De redogor for att skillnader i ledarskapsstilar mellan kdnen
beror pd sociokulturella faktorer. Deras studie fann att feminina ledaregenskaper ansigs vara
fordelaktiga, egenskaper som att utveckla, vigleda foljare och ta hand om deras kénsloméssiga
behov. Gartzia och van Engen (2012) kom fram till i slutsatsen att det beror pd att mén har
mindre uttrycksfulla egenskaper och att uttrycksfulla egenskaper hittas oftare hos kvinnliga
ledare, vilket far konsekvensen att min i viss mén undviker de karaktirsdrag som anses vara
feminina. Darfor, menar forfattarna, att det som ar mest gynnsamt for foretaget ar att minska
antalet konsstereotyper med anledning att frimja bade instrumentella egenskaper, de som anses
vara manliga, och uttrycksfulla egenskaper, de som anses vara kvinnliga (Gartzia & van Engen,
2012). Detta bekriftas av Adams et al. (2010) som séger att de instrumentella egenskaperna
hos min baseras pa att de anses vara mer effektiva i situationer som kriver direktiv och
kontroll.

Det finns en diskrepans i tidigare forskning géllande méns ledarskap pa foretag. Chen och Shao
(2022) argumenterar for att ledarskap ldnge har ansetts vara ndgot som ar manligt, och att
traditionellt ledarskap bygger pad manliga egenskaper. Medan det finns annan forskning som
foresldr att stereotypen av ett manligt ledarskap dr ndgot som anses vara negativt och har en
negativ effekt pd organisationen (Gartzia & van Knippenberg, 2016). Think manager-think
male ir ett aterkommande fenomen dér 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 ir ett verkligt problem, men det innebir inte att stereotypen
borde forvandlas till Think Manager-Think female och att manligt ledarskap inte kan tillfora
vérde till organisationen.
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4.1.2 Ledarskap och kompetens

Fleury (2009) forklarar att kompetens blir kompetens forst nir det blir meningsfullt inom en
organisation, det vill sdga kunskap som bidrar till organisationen. Kompetens i arbete har
betydelse for bade chefers och medarbetares formaga att utféra arbetsuppgifter, i vilken man
de kan utvecklas 1 sitt arbete och slutligen hur det kan generera tillvaxt for foretaget 6ver tid
(Sturm et al., 2017). Wangloan (2022) forklarar att en persons framgang pa ett foretag beror
pa personens kompetens for sina arbetsuppgifter och funktioner. Det dr ocksa déarfor det ar sa
viktigt med kompetens inom fordonsindustrin, da det krdvs innovation och kunskap for att
kunna utveckla produktionen i enlighet med marknadens krav (Jerman et al., 2020). Séledes
fér ledarens kompetens inom omréadet betydelse for relationen mellan ledare och medarbetare,
det vill séga, 1 vilken mén ledare kan influera och motivera anstédllda genom att léra ut, vara
dedikerade och uppmuntra till kompetensutveckling (Byun, 2017).

4.) Fortroende

Fortroende innebdr att ha tillit till nAgon men ocksa att tilliten dr 6msesidig, att bdda personerna
i relationen upplever tillit till varandra (Fischer et al., 2020). Fortroende &r betydelsefullt for
en organisations framgang och med en kommunikativ ledare inom organisationen Okar
fortroendet hos de anstillda. Detta bidrar till 6kad kunskapsfordelning och genom det bittre
prestationer pa foretaget (Koohang et al., 2017). I en artikel (Newell & Swan, 2000) identifieras
det tre typer av fortroende; fOrtroende for foljeslagare, kompetens och engagemang.

1. Fortroende till foljeslagare ér baserat pd god personlighet och byggs upp med tiden. Det
ar det fortroendet som finns 1 partnerskap och dr gynnande for att skapa sociala nitverk.

2. Fortroende for kompetens byggs visentligt snabbare och innebér att personen i fraga
kan lita pd att motparten vet vad den pratar om och dven utfor det arbetet som ar sagt
och behovs, ofta inom arbetslivet.

3. Fortroende for engagemang, som ar ett formellt fortroende sker oftast mellan tva parter
som har ett kontrakt. Det handlar om att géra det mesta for att 16sa de problem som

uppstér och lita pd att motparten gér detsamma. Denna typ av fortroende ar oftast
finansiell (Newell och Swan, 2000).

4.2.1 Utvecklande fortroende

Fortroende 1 relation till personlig utveckling motiveras vara viktigt pa ett foretag eftersom en
anstdlld inte kan vixa pa ett foretag om den saknar fortroende for sin chef (Kelloway et al.,
2012). Mo och Shi (2017) menar i sin artikel att om en medarbetare har fortroende for sin chef
eller inte - paverkar medarbetarnas attityd i arbetet, risk for utbrédndhet, likgiltighet pd arbetet
samt effektivitet. Forfattarna argumenterar for att fOrtroende dr det som paverkar om
medarbetaren &r positiv eller negativ gentemot sitt foretag och huruvida den anstéllda kdnner
sig trygg pa foretaget. Fortroendebyggande ér darfor ett sitt att undvika negativa kénslor och
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risken for utbrdndhet (Mo & Shi, 2017). Forfattarna forklarar vidare att fortroendebyggande
kraver tvdvagskommunikation mellan parterna och uppnés detta finns det mgjligheter till att
na hogre nivaer i1 arbetsprestationer pa individ-, grupp- och organisatorisk niva.

Ledarens fortroende for de anstéllda dr viktig eftersom ledaren har stora mojligheter att influera
personalen (Mineo, 2014). Genom att agera som en forebild och bry sig om medarbetarna
byggs ett starkare sjélvfortroende men ocksa mer tillit mellan parterna. Dessa faktorer i
relationen gor att bade ledaren och medarbetaren utvecklas personligt och i arbetet. Studien
kom fram till att fortroendebyggande inte dr nagot som sker vid ett enskilt tillfalle, utan kréver
arbete och vardande av relationen over tid (Mineo, 2014). Detta bekréftas ocksd av Katarzyna
och Dagmara (2012) som berittar att fortroende tar lang tid att bygga upp och kan létt raseras.

4.2.2 Fortroende paverkat av genus

Willis et al. (2021) forklarar att det finns de tillfdllen d& kon kan ha paverkan pa tilliten hos de
anstéllda. Studien visade att beroende pé situation kan den kvinnliga eller manliga ledaren
foredras. Om situationen handlar om nagot mer virdande kommer den kvinnliga ledaren att fa
storre fortroende frdn medarbetare, dd vardande anses vara en kvinnlig egenskap. Motsatsvis
om det dr en mer kompetenskrdvande situation, dér det krdvs raka svar skulle den manliga
ledaren fa storre fortroende. De sdg ocksa att om en kvinnlig ledare uppfattas som véardande
okar fortroendet for henne och vice versa (Willis et al., 2021). I studiens undersokning fann
forfattarna att man och kvinnor har liknande mingd fortroende fran medarbetarna, dock lag
kvinnorna lite ldgre &n minnen i alla métningar som utfordes (Willis et al., 2021).

4.2.3 Fortroendets betydelse for foretaget

I en artikel (Costigan, et al., 2006) undersoktes medarbetarnas fortroende for sin chef, och
mittes utifran tva sorters fortroende, 1. tillit for kompetens och 2. tillit for affektion. Affektion
ar tillit for en person dédr dmsesidiga utbyten sker, likt fortroende for foljeslagare (Newell och
Swan, 2000). I studien sag de att oberoende av vilket fortroende de anstillda har for sin chef
gav det en positiv inverkan pa foretaget da de anstéllda blev mer foretagsamma. Det vill sdga
medarbetarna blev mer initiativtagande, vagade ta risker, gick pa egen bedomning av
situationer och tog vara pd de mojligheter de stotte pd. Det gjorde dem mer sjdlvsékra i sitt
arbete (Costigan, et al., 2006). Genom att de anstéllda har fortroende for sin chef uppmuntras
de till att bidra innovativt till foretaget (Li et al., 2019).

Fordonsbranschen har gétt frin en mer tekniskt inriktad verksamhet till en med storre fokus pa
dataprogram och mjukvara (Ili et al., 2010). For att utvecklas 1 den utstrickning och hastighet
som branschen kriver behdver foretagen investera 1 sig sjdlva for att snabba pa innovationen
(Ili et al., 2010). West och Gallagher (2006) nimner 6ppen innovation som en metod for att ta
sig dit. I 6ppen innovation &r en del av tillvigagéngsséttet att ta vara pa och 6ka medarbetarnas
kompetens och kreativitet for att genom det fa in nya ideer till foretaget. Det vill séga att de
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utvecklar foretaget genom att utveckla de som redan finns innan de soker rekryterar nya
anstdllda (West och Gallagher, 2006). Fordonsbranschen har inte sd manga utomstdende
resurser att ta av och darfor blir det extra viktigt for dem att virna om det interna (Ili et al.,
2010).

4.3 Feedback

4.3.1 Feedback

Feedback pa svenska kallas aterkoppling och delas upp 1 tva delar, positiv feedback och
konstruktiv feedback (Diestad, 2005). Feedback i ledarskapssammanhang syftar till att forse
medarbetaren med erkdnnande och respons pa dess individuella utveckling i foretaget. Det vill
sdga, chefen ger de medel och verktyg den anstillda behover for att kunna utvecklas inom
organisationen och dirmed forbéttra sin arbetsprestanda och kénna sig mer motiverad 1 sitt
arbete (Ghaderi & Farell, 2020)

Feedback &r en typ av aterkoppling dir positiv feedback dr den som ger bekréftelse hos
mottagaren (QDiestad, 2005). Positiv feedback dr en viktig komponent for att utvecklas,
eftersom positiv feedback kan ge en emotionell reaktion och bidra till att mottagaren kianner
sig motiverad till att prestera béttre (van de Ridder, et al., 2015). For att positiv feedback ska
vara givande och bidra till 6kad motivation hos mottagaren ska den vara sanningsenlig och
kopplad till ett relaterat mal. Genom att lyfta styrkor hos mottagaren kan personen kénna igen
sig 1 feedbacken och da fé en starkare effekt. Trots att positiv feedback &r en vésentlig del for
mottagarens motivationsfaktor &r det konstruktiv feedback som bidrar till utveckling
(Faulconer et al., 2022).

Konstruktiv och positiv feedback spelar efter olika regler (Qiestad, 2005). Det &r av stor vikt
hur den konstruktiva feedbacken framfors eftersom den pekar pa nigot personen ifraga inte gor
bra och kan forbéttra. Feedbacken maste bearbetas till den niva att den blir mottaglig for
mottagaren. Ett problem med feedback dr att det inte finns en bestdmd definition vilket kan
leda till missforstand (Besieux, 2017). Utan ritt verktyg och kunskap om konstruktiv feedback
kan det tas emot fel hos mottagaren och bli destruktivt. Det vill séga att 1 stdllet for utveckling
leder det till ett aggressivt beteende, forsvarsposition eller vigran till att gora béttre (Choi et
al., 2018). En studie av Molloy et al. (2020) visar att ett aktivt arbete med feedback, positiv
som konstruktiv, underléttar de kéinslomédssiga reaktionerna som annars kan uppsta. Ett vélként
uttryck &r att gora en feedback-sandwich, dér konstruktiv feedback ges genom att baka in det 1
positiv feedback, med forhoppning att det ska landa béttre hos mottagaren (Molloy et al., 2020).

4.3.2 Utvecklande feedback

Feedback har betydelse for individens, teamets och fOretagets gemensamma utveckling
(Steffens et al., 2018). Positiv och konstruktiv feedback mots for att bdde medarbetaren och
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chefen skall f& mojligheter att fa respons pa det de gor och en chans till forbattring. Studien
presenterar ett exempel dér anstillda som fick respons av sin chef att de hade passat som ledare
1 framtiden, dr mer troliga att prestera béttre &n sina kollegor. Detta &r ett exempel pa
utvecklande positiv feedback, eftersom medarbetaren dr 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) forklarar att feedback dessutom &r effektivt for att forebygga negativa
kdnslor hos medarbetarna. Med vilfungerande feedback mellan anstélld, chef och team blir det
ett sa kallat hédlsoframjande ledarskap, dér det finns utrymme for att diskutera problem och
dispyter innan de blir visentliga. Detta arbete far positiva konsekvenser for hela foretaget
eftersom organisatoriska riskfaktorer littare identifieras i tid. Roebuck et al. (2016) kommer 1
sin artikel fram till att ett mer aktivt arbete med feedback leder till personlig utveckling hos de
anstéllda, dock har det ingen betydelse om det dr en ging i1 veckan eller en gang om dagen
feedback ges, resultatet blir detsamma.

Tidigare forskning visar dessutom att feedback &r relaterat till medarbetarnas vilméende pa
arbetet. Bade kvaliteten och kvantiteten av feedbacken som ges pa foretaget har inverkan pa
personalens psykologiska hélsa och déarfor ar det av vérde att se dver hur feedback ges, om det
ges, av vilken kvalitet och i vilken utstrackning (Sparr & Sonnentag, 2008).

I Vanderhasselt’s et al. (2018) artikel kommer de fram till att kvinnor efter konstruktiv feedback
ar mer bendgna att granska sig sjdlva och vad som kan forbattras medan mén &r mer benigna
att motreagera genom att istillet 1agga fokus pa den som ger feedback. Vidare kommer de fram
till att min reagerar olika beroende pa om givare av positiv feedback dr man eller kvinna.
Omedvetet uppskattar mén feedback mer om feedbacken kommer frén en kvinna. Kvinnor
uppskattar feedback lika mycket oavsett om den ges av en kvinna eller man (Vanderhasselt et
al., 2018). Detta forklaras vidare av Berlin och Dargnies (2016) dér de visar att mén reagerar
mer pa konkurrensen de jobbar mot medan kvinnor reagerar mer pa informationen som ges 1
feedbacken (Berlin & Dargnies, 2016). Det vill sdga mén tenderar att jamfora sig med andras
prestationer i hogre utstrackning dn vad kvinnor gor. Kvinnor fokuserar istéllet pa sina egna
prestationer och har pa sé sitt storre mojlighet till att utvirdera sig sjdlva oberoende av hur
andra presterar pa foretaget (Berlin & Dargnies, 2016).
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5. Diskussion

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

5.1 Aterkoppling och Sporrning

Studien medforde en forstaelse for hur mén och kvinnor pa olika sétt anvdnder sporrning och
aterkoppling for att astadkomma motivation och personlig utveckling. I empirin lyftes ocksa
tillhorande underkategorier, dir sporrning sammankopplas med utrymme, utmanande, hogt i
tak, kompetens, forvintningar och tillginglighet. Aterkoppling anknyter till de underkategorier
som 1 storre utstrickning handlar om nérvaro, det vill sdga kommunikation, inkludering,
oppenhet, kontakt, positiv och konstruktiv dterkoppling. Det empiriska resultatet bekriftar det
referensramen presenterar nir det kommer till manligt och kvinnligt ledarskap och hur det
anvands i relation till medarbetarna.

Empirin visar att manliga chefer sporrar medarbetarna med avsikt att skapa tillit. Tillit byggs
ndr medarbetarna fir utrymme att styra sitt egna arbete (Campbell, 2000). Chen och Shao
(2022) beskrev det traditionella manliga ledarskapet bland annat som sjélvforsorjande, vilket
gér i linje med empirin som visar pa att manliga chefer uppmanar till sjilvstindighet. Nar
chefen delegerar arbete sporras medarbetaren till personlig utveckling da det finns tillfalle for
medarbetaren att hantera arbetsuppgifterna sjilv och pa sé sitt utmanas till kreativa l6sningar
(Koohang et al., 2017). Alla respondenter anser att tillit dr viktigt i en relation mellan chef och
anstélld. Den storsta skillnaden mellan svaren dr att de respondenter med en kvinnlig chef
lamnade liknande svar och motsatta forhallandet for de med manlig chef. De med en manlig
chef berittar att tillitsskapande sker nér chefen ger dem utrymme men éndé éar tillgénglig vid
behov. Detta dr viktigt eftersom den anstillda inte kan utvecklas om det saknas tillit till sin
chef (Kelloway et al., 2012).

“Min chef dr inte ddr och jag dr oftast inte ddr ndr andra gor sina
leveranser vilket betyder att det blir oftast inte sa att man dr ddr, hdinger
over axeln och ser allting. Sd ju mer fortroende och sjdlvstindighet man
skapar ju mindre formdga har man att vara konkret i sin feedback” -

Adam

Dessa respondenter sdger ocksa att det blir svarare att ge konkret feedback nir det &r mindre
kontakt mellan parterna. Detta beror delvis pa att det finns mycket fortroende i arbetsrelationen,
men ocksa eftersom relevant feedback kriaver frekvent kommunikation (O’Hagan et al., 2014).
Adam fortsitter med att forklara att trots att han fir en relativt liten méngd aterkoppling, dr han
anda tillfredsstilld med den aterkoppling han far. Han forklarar att han istillet fokuserar pa
sjalvreflektion for att viga upp for avsaknad aterkoppling. Dock kan inte sjdlvreflektion viga
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upp for den bekréftelse som kan erhallas genom att fi feedback frén sin chef (van de Ridder et
al., 2015). Amelia, som ocksé har en manlig chef, forklarar att &ven hon inte far sirskilt mycket
aterkoppling, men hon tar péd sig ansvaret sjdlv och sidger att hon hade kunnat frdga om
aterkoppling oftare.

“Denna dr lite svar men min chef dr inte sd svar att ldsa sd jag skulle
sdga att man fdr indirekt feedback av honom. (...)Men man mdste ta
med att jag ocksa borde bli bdttre pad att fraga om feedback for da
oppnar man ocksd upp om att fa feedback, sda det dr ju faktiskt ett
tvamansarbete. Jag kan absolut fraga om feedback oftare.” - Amelia

Trots att hon betonar att hon inte far sérskilt mycket aterkoppling, dr hon dnda ndjd med den
mingd hon far. Hir finns det ett tydligt monster dd de respondenter med en manlig chef
beréttade att de inte far sdrskilt mycket aterkoppling, men énda ar tillfredsstdllda med miangden
aterkoppling de far. Detta dr ocksé en konsekvens av att de manliga respondenterna upplever
hogt i tak, det vill sdga att &ven om de inte far kontinuerlig &terkoppling, finns det utrymme {or
att misslyckas och de &r inte rddda for att ga till sin chef om de har problem.

“Om jag gor ndgot fel och nagot inte gdr bra da dr jag ganska sdker
pd att min chef kommer hjdlpa mig ur det istdllet for att bli arg éver att
jag tog en chansning.” - Adam

Pé sé sitt 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 forslag pa vad som skapar tillit, bland annat att chefen ar tillginglig
och lever upp till forvantningar. Det var endast personer med en kvinnlig chef som gav exempel
pa hur chefen utvecklar personalen genom inkludering. Detta kan forklaras med hjilp av
Vasconcelos (2018) studie om att kvinnliga ledare har mer inkluderande egenskaper genom
social kompetens och empati. Benjamin och Bianca forklarar att de ofta blir inkluderade i
beslutsprocesser och 16ser problemen tillsammans med chefen, vilket skapar goda mdjligheter
till utvecklande aterkoppling.

“Med en gemensam approach att vi har ett gemensamt problem som
VI ska losa, jag dr din ledare men vi ska dela problematiken, istdllet
for jag dr din ledare, jag har sagt till dig vad du ska gora och ndr det

ska vara klart — [6s det bara.” - Benjamin

Benjamin ger exempel pé hur hans chef inkluderar honom 1 problem som uppstér med avsikt
att komma fram till en gemensam 16sning. Respondenter med kvinnlig chef arbetar med mer
kontakt, feedback och kommunikation for att utveckla medarbetarna. Det 6verensstimmer med
vad Willis et al. (2021) sdger om att kvinnor skapar fortroende genom ett vardande ledarskap.
Bjorn ger exempel pé detta nér han beréttar att hans chef ofta tittar till honom pa arbetsplatsen.



“Jag tinker att det dr kanske det har med att “kolla in lite” prata och
bara kolla hur det star till. (...) Det dr enklare att bara fa den kanalen
att funka. Att “okej vi bara kollar in lite ‘“ja juste, det var det hdr vi
hade problem med”” ah men dd l6ser vi det genom att bara kolla in
lite. Da mdrker jag att kvinnliga ledare dr lite béittre pa det att bara
kolla in.” - Bjorn

Respondenterna beskriver att kvinnliga chefer tenderar att ha ndrmare kontakt med de anstillda
for att underldtta mojligheten till konkret och personlig feedback men ocksa for att finnas
tillgédnglig nér hjélp efterfragas. Detta bekréftar det som Esser et al. (2018) presenterar i sin
studie att kvinnliga chefer & mer kommunikativa 4n sina manliga motsvarigheter. Aven
Gartzia och van Engen (2012) menar pa att kvinnliga chefer har mer uttrycksfulla egenskaper,
att kvinnor har storre formaga att ta hand om kénslomissiga behov och vigleda sina foljare
genom kommunikation. A andra sidan 4r det manliga ledarskapet inte mindre effektivt bara for
att det anvinder mer utrymme och sjélvstindighet i sitt ledarskap, da det egentligen ar ett annat
tillvigagéngssitt att etablera fortroende hos de anstdllda. Precis som Dirik (2021) menar att
ledarskap uppfattas olika beroende pd mottagaren och alla har olika preferenser beroende pa
situation och foretag. Trots olika synsétt har alla respondenter stort fortroende for sin chef.
Detta kan forklaras med Newell och Swans (2000) beskrivning av fortroendets tre indelningar.
De med kvinnlig chef har ett fortroende mer likt fortroende for foljeslagare som byggs upp
under langre tid med mer frekvent kontakt. Respondenter med en manlig chef har istillet
fortroende for kompetens och kunskap att 16sa problem nér de uppstar.

“Sen ocksa slutligen som dr viktigt generellt sett dr oftast att ha
erfarenhet och kompetens. Det dr svart som ledare att fa fortroende och
fa mojlighet att faktiskt trdffa rditt med kommunikation, riktning och
coachning om inte fortroendet finns for att man har erfarenhet och
kompetens inom omrddet” — Adam

Adam forklarar att &ven om chefen &r en kompetent ledare dr det svért att coacha medarbetarna
ratt om kompetensen inom affarsomradet brister. P4 samma sétt menar Sturm et al. (2017) att
yrkeskompetens édr avgorande for en persons utveckling pa ett foretag och Jerman (2019) séger
att det ar sarskilt viktigt inom en bransch dér innovativa 16sningar dr en stor del av arbetet.
Yrkeskompetens har d4ven en betydande roll gdllande medarbetarnas fortroende for sin chef, dér
respondenter menar att om det saknas kompetens brister fortroendet.

“Om jag skulle mdrka att hon kanske inte har sd bra kontroll pa ldget
ja da sjunker ju den delen fortroendet.” - Benjamin

Amelia bekriftar detta genom att understryka vikten av att hennes chef dr kunnig inom omradet
for att 6ka mojligheten till helhetsforstaelse gillande arbete och coachning, det racker inte alltid
med att vara en bra ledare. En majoritet av respondenterna beskriver kompetens som en viktig
del i ledarskapet, men det dr enbart respondenter med en manlig chef som gor parallellen mellan
fortroende och kompetens.

Adam ndmner att kvinnor oftare har kompetens inom ledarskap medan mén fér chefsrollen
genom yrkeskompetens. Trots olika kompetenser behdvs bdda delar inom foretagande, likt det
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Fleury (2009) skriver blir kompetensen det som bidrar med kunskap och utveckling av
foretaget.

Att aterkoppling ar viktigt for de anstillda blir tydligt ndr de nimner konstruktiv feedback som
en forutsdttning for utveckling. Det vill sédga att det 4r ndgot som motiverar, utmanar och gor
det roligt att g till jobbet. Sparr och Sonnentag (2008) bekréftar detta dé feedback ar relaterat
till de anstélldas vilméende pa foretaget.

“Det dr viktigt da blir det konstruktivt och man vdagar chansa, ta ut
sviangarna. Dd blir dven personalen produktiva, engagerade och det
blir kul pa jobbet” - Alice

Alice ér en av dem som beskriver att konstruktiv dterkoppling dr viktigt d4 det hjdlper henne
att vaga chansa och menar att den bidrar till produktiv och engagerad personal som har roligt
pa jobbet. Bo ddremot som nidmner att han sdllan far konstruktiv dterkoppling och ser
konstruktiv aterkoppling som en klurig del av arbetet. Detta bekriftas av det Molloy et al.
(2020) kommer fram till i sin studie att ett aktivt arbete med konstruktiv feedback gor de
anstillda bittre pa att bade ge och ta emot den.

Oppenhet #r ocksd nigot som anges vara viktigt nir det kommer till dterkoppling. Beatrice och
Benjamin ger exempel pa att relationen med chefen dr 6ppen pa ett sétt sa att det finns mojlighet
att vara &rlig 1 sin respons, att bdda parterna i relationen kan ge och ta emot aterkoppling.
Jimenéz et al. (2017) menar att dppenhet att ge feedback mellan chef och anstilld skapar rétt
forutsittningar for ett hdlsofrimjande ledarskap, dér problem kan avstyras innan de gor skada.

A andra sidan ir det viktigt att ha i 4tanke att medarbetare kan ha olika uppfattning hur en bra
ledare definieras. Empirin foreslar hur olika respondenter har olika 6nskemal kring ledarskapet,
hur mycket feedback de vill ha och vad de anser ar ett bra ledarskap. Chen och Shao (2022)
menar att kopplingen mellan kon och ledarskap kan vara komplext att forklara och darfor ér
det svart att hitta samband. Dock finner studiens empiri tillsammans med referensram
skillnader 1 hur ledarskap uppfattas beroende pa om det dr manligt eller kvinnligt (Bulent &
Bagienska, 2022), men det ena behover inte vara mer effektivt &n det andra. Detta diskuteras
ocksd av forfattarna Garzia och van Knippenberg (2016), som menar pa att det mest
framgangsrika ledarskapet ar ndr det finns en balans mellan antalet manliga och kvinnliga
ledare.

5.2 Motivation

Motivation ér den forsta av tva kdrnvariabler som den empiriska modellen illustrerar. Manliga
ledare skapar forutsattningar for motivation 1 sitt ledarskap d& de sporrar medarbetare med
avsikt att skapa tillit. Kvinnliga ledare skapar dven dem forutsittningar for motivation, men
genom att ge betydelsefull aterkoppling 1 ett nidrvarande ledarskap.
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“Att kinna att man gor en bra leverans dr i alla fall ndgot som
motiverar mig vildigt mycket sd att feedback hjdlper mig att prestera
och da mar jag bra om jag kinner att jag kan prestera och leverera.” -
Bella

Bella, med en kvinnlig chef, ndmner att dterkoppling motiverar henne till att gora sitt bésta pa
arbetsplatsen. Detta stimmer 6verens med det Steffens et al. (2018) séger i sin artikel om hur
positiv feedback motiverar de anstillda till ett mer effektivt arbete. Okad motivation hos Bella
och bittre utforda arbetsuppgifter gynnar organisationen i stort och skapar de forutséttningar
som behovs 1 fordonsbranschens innovativa utveckling (Ili et al., 2010).

“En formdga att formedla en vision och riktning for det egna teamet dr
som en grundforutsdttning for att en ledare maste leda nagonstans. Att
ha en kommunikationsformdaga att kunna rita en bild som dr
motiverande och virdeskapande.” - Adam

Adam som har en manlig chef pratar mycket om hur kommunikation och formaga att mala upp
en bild med ord &r motiverande. Har fungerar sporrning i form av att chefen mélar upp en
gemensam vision, ett mal, for foretaget med syfte att ge medarbetaren nagot att striva efter att
uppnd. Nér chefen motiverar medarbetaren till att ha sjilvfortroende i sitt arbete, genom att
stdlla forvintningar, 6kar mojligheterna till att lyckas (Behling & Mcfillen, 1996).

“Genom din coaching far du ut det vill av organisationen utan att
komma med direktiv, sd ldgger du tillrdckligt mycket tid pd coachning
sd behover du inte ga in och bestdmma sa mycket.” - Beatrice

Beatrice som har en kvinnlig chef beskriver att en bra kommunikation 1 form av coaching
motiverar henne och gor henne mer sjalvgéende i arbetet. Med hjilp av coachningen behover
inte chefen vara lika frekvent i sin aterkoppling for att bibehalla tillit och motivation hos de
anstéllda. Detta gér i linje med Roebuck et al. (2016) som visar att frekvent feedback &r
gynnsam men om den &r daglig eller veckolig spelar ingen roll, da det viktiga &r att den ges.

“Man behover varda medarbetarnas inre motivation, se till att den inte
kvdvs och att den forhoppningsvis utvecklas dnnu mer.” - Adam

Adam ndmner vikten av att varda den inre motivationen for att se till att de anstillda mar bra.
For att de anstillda ska kunna utvecklas maste de ges ratt forutsdttningar med tillit och
valmaende och likt det Mo och Shi (2017) forklarar 1 sin artikel att det d&r nodvandigt for att de
anstdllda inte ska rdka ut for utbrandhet eller likgiltighet i arbetet.

Amelia beskriver verkan av feedback som en kick och extra energi som kommer fran att gora
nagot bra. Alexander beskriver det som en boosterknapp, men for att det ska fungera méste det
finnas tillit och aterkopplingen maste vara anpassad till mottagaren. Annars blir det som
Amelia beskriver att det som sdgs viftas bort eller gloms, utan ndgon effekt.

“Man far en kick av feedback” - Amelia
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“Man far energi som ett kdarnkraftverk.” - Alexander

Det Amelia och Alexander beskriver dr den emotionella reaktionen som van de Ridder et al.
(2015) ndmner och som bidrar till att de anstéllda ldgger in en hogre vixel. Det stimmer dven
overens med Faulconer’s et al. (2022) tidigare forskning dér de lyfter vikten av att den givna
aterkopplingen dr anpassad till relaterat mal och prestation hos mottagaren och det ar dé det
skapas forutsittningar for motivation.

Med detta sagt kan alltséd bade aterkoppling och tillit anvidndas for att motivera anstéllda pa
foretaget. Manliga chefer gor det genom sporrning och kvinnliga chefer gor det genom
aterkoppling. Bada koncept har stor betydelse for varandra nédr det kommer till att skapa ratt
forutsattningar for motivation. Sporrning skapar viarde for motivation genom att medarbetaren
far komma pa egna losningar, medan aterkoppling sedan motiverar genom att den anstillda far
positiv respons péa sitt arbete. P4 samma sitt kan det ocksa spela roll for om medarbetaren
saknar motivation pé foretaget, att for mycket aterkoppling kan dstadkomma att den anstillda
upplever sig vara begrinsad. Sporrning kan ocksa stjdlpa motivation d& det behovs
aterkoppling fran chefen emellanat for att fa bekréftelse pa utfort arbete.

5.3 Personlig utveckling

Personlig utveckling utgér den empiriska modellens andra kérnvariabel. I intervjuerna
framtrider ett gemensamt mal och ett gemensamt syfte. Aterkoppling och sporrning anvinds
for att skapa forutsédttningar for att utvecklas. Darfor motiveras personlig utveckling som en
kérnvariabel eftersom processen paverkar hur chefer anvénder sig av tillit och aterkoppling for
att utveckla medarbetarna. Resultatet visar att oberoende av vilken chef de har tycker
respondenterna att det dr viktigt med personlig utveckling. Déarfor édr det intressant att utforska
hur en manlig respektive kvinnlig chef anvinder sig av de tvd koncepten for att utveckla
medarbetarna.

“For att kunna utvecklas sa behovs feedback. En mojlighet att kunna
utvecklas, och utvecklas man inte sa star man still och hela
organisationen hamnar i ett vinteldge, man ger feedback flera ganger
varje dag kanske inte personligt, men man delar forslag pd hur man
kan arbeta istdllet och i det dagliga arbetet sd ingdr det vdildigt mycket
feedback. Sen finns det den speciella feedbacken som riktas till en
person och den dr ocksd viktig. Den dr mer personlig. Feedback tycker
jag dr viktigt, och for mig dr det att utvecklas antingen i en
arbetsuppgift eller som person eller ett foretag/organisation.” - Alice

Alla respondenter dr dverens om att personlig utveckling dr viktigt, det som &r olikt mellan
intervjusvaren &r hur de beskriver vigen dit. Som Alice sdger behdvs aterkoppling for att kunna
utvecklas. Den konstruktiva feedbacken dr den som berittar for medarbetaren vad som kan
forbattras, tillsammans med positiv feedback som gor att det konstruktiva blir mer mottagligt
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(Molloy et al., 2020). Med det sagt ar alltsd aterkoppling vitalt for att medarbetaren ska fa reda
pa om den har gjort bra ifrén sig eller om personen behover korrigera négot, for det &r omojligt
att veta utan att fa reda pa det av ndgon annan (Steffens et al., 2018). Det finns dock mgjlighet
att fa aterkoppling pa annat hall, exempelvis Bianca som sdger att hon ofta hdmtar feedback
fran kollegor péd foretaget. Dock &r det chefen som har bést forutsittningar for att kunna ge
relevant feedback och pa sé vis influera personalen (Mineo, 2014). Pé sd sitt utgor aterkoppling
en grundforutsittning for personlig utveckling.

Manliga chefer tenderar att fokusera pa ett ledarskap dir de skapar tillit genom sporrning. Tillit
1 sig ar inget som leder till personlig utveckling, men det skapar mojligheter till det. Mineo
(2014) menar att tillit ldgger grunden for ett starkare sjdlvfortroende och gor att bade
medarbetaren och ledaren kan utvecklas i arbetet. Det vill sdga, tillit fungerar mer som en faktor
i den personliga utvecklingen, da det ar ndgot som behdvs for att aterkopplingen ska fungera
som tankt (Song, 2022).

Det dr dven viktigt att understryka att kvinnliga chefer ocksa framjar tillit i sitt ledarskap, men
de gor det genom aterkoppling. Bjorn och Benjamin ger exempel pa hur deras kvinnliga chefer
skapar tillit genom att vara 6ppna, inkluderande och kommunikativa. Detta med att det finns
en diskrepans i1 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 ndr de far eget ansvar. Amelia exemplifierar att hennes chef inte ldgger sig i saker han
inte ska, for att han har fortroende for att hon skoter sitt jobb. Att chefen 14gger sig i for mycket
forknippas istéllet med kontrollbehov.

“Det dr en del chefer som har svart att delegera utan att blanda sig i,
och det visar ju inte pd ett sdrskilt stort fortroende. Och ndr det
delegeras forvintar jag mig frihet.” - Anton

Anna berittar att det maste finnas ett fortroende mellan parterna och att chefen inte kontrollerar
medarbetarna 1 detaljer. Kark et al. (2018) forklarar att &ven om ett kontrollerande ledarskap
kan vara bra for att minska felsteg 1 organisationen, kan for mycket kontroll orsaka att
medarbetarnas kreativitet sjunker. Det dr dock olika beroende pd medarbetaren huruvida de
uppfattar ledarskapet som kontrollerande eller inte. Bjorn menar p4 att han uppskattar nér hans
chef dr ndrvarande, medan Anton vill ha frihet. Om Bjorn och Anton hade haft varandras chefer
hade det antagligen funnits missndje, dd de pa olika sitt forklarar vad de behover for sin
personliga utveckling.

Med det sagt behovs alltsd bada komponenter for medarbetaren skall kunna utvecklas. Det
sporrande ledarskapet behovs med avsikt att skapa tillit och ett aterkopplande ledarskap behdvs
med avsikt att ge betydelsefulla forbattringsforslag 1 kombination med stéd och stottning. For
mycket eller for lite av det ena skapar obalans. Det vill sdga, for mycket aterkoppling kan leda
till att ledarskapet upplevs kontrollerande (Kark et al., 2018) och for mycket sporrning utan
aterkoppling gor att det finns minimala mojligheter till personlig utveckling (Molloy et al.,
2020). Det ena ledarskapet dr déarfor inte mer framgangsrikt dn det andra. Bdde sporrning och
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aterkoppling ar vdsentligt for personalens personliga utveckling, att medarbetarna uppmuntras
till sjalvstidndighet 1 en kreativ miljo och samtidigt far relevant och utforlig aterkoppling pa

arbetet de utfor.

5.4 Personlig utveckling och motivation: Modell

Sporrning Aterkoppling
Genom sporrning har ledaren Genom personlig och positiv
forvantningar pa medarbetarna  feedback, tillsammans med
= | med avsikt att motivera till inkludering skapar ledaren
=] ags .
£ | gjalvstindighet och kompetens. | dkade méjligheter till
& | Med hégt i tak uppmuntras motivation hos medarbetarna.
§ medarbetarna till kreativitet da
det finns utrymme att
misslyckas.
e ——|
Sporrning skapar Aterkoppling skapar
oo | fOrutsittningar for personlig forutséttningar for personlig

%‘) £ | utveckling genom att ledaren utveckling genom att ledaren

S é ger utrymme till framjar kommunikation,

E *E sjalvstindighet och utmaning. appenhet och inkludering
tillsammans med konstruktiv
feedback.

=

Figur 2: Personlig utveckling och motivation: Modell

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

6.1 Slutsats

Syftet med studien &r att utforska likheter och skillnader mellan hur kvinnliga och manliga
chefer anvinder ledarskap inom fordonsbranschen. Denna studie har tillsammans med empiri
och referensram kommit fram till tre slutsatser.

For det forsta, tenderar manliga ledare att sporra fram tillit medan de kvinnliga ledarna
anvéander sig av aterkoppling och nédrvaro for att skapa tillit. Studien visar pa att oavsett om
respondenten har en manlig eller kvinnlig chef lyckas bada ledarna med att motivera och
utveckla dem anstillda. Alltsé &r det ena ledarskapet inte battre d4n det andra. Sporrning ar ett
effektivt satt att skapa tillit och utan tillit s& har aterkoppling ingen slagkraft. Saledes skulle det
optimala ledarskapet vara en kombination av dem bada, dir stark tillit ger effektiv aterkoppling
dar motiverade anstdllda utvecklas som person men dven som grupp och slutligen hela
foretaget. Dérfor hade det varit fordelaktigt for foretag inom fordonsbranschen att 4stadkomma
en jimn fordelning mellan mén och kvinnor pa chefspositioner. Detta hade frimjar bade balans
och bittre forutsédttningar for motivation och personlig utveckling hos medarbetarna, dé studien
visar pa att medarbetare tenderar att foredra olika ledarskap. Likt en motor som behover bransle
krdvs bada sorters ledarskap for att motivera de anstéllda till personlig utveckling - ett
motordrivet ledarskap.

For det andra, utgér motivation en viktig del av det som sporrning och aterkoppling syftar till
att dstadkomma. Manliga och kvinnliga ledare har dven hir olika tillvigagéngssétt huruvida
de motiverar medarbetarna pa foretaget. Kvinnliga chefer fokuserar pd att ge positiv och
konstruktiv aterkoppling med avsikt att betona det medarbetaren gor bra och dessutom ge
forslag pa vad som kan forbéttras. Manliga chefer skapar motivation genom att erbjuda
utrymme och sjdlvstindighet for medarbetarna, dar de uppmuntras till kreativa 16sningar och
ett starkare sjalvfortroende. Bada sorters ledarskap har betydelse for medarbetarnas motivation,
darmed dr det viktigt att anvinda badde manligt och kvinnligt ledarskap for att bidra till 6kad
motivation pa foretaget.

For det tredje, utgor personlig utveckling den andra viktiga delen av det som sporrning och
aterkoppling syftar till att dstadkomma. Personlig utveckling behdvs med anledning att det
skapar virde for foretaget och manliga respektive kvinnliga chefer har olika tillvigagingssitt
for att frimja utveckling. Aterkoppling #r en grundforutsiittning for att personlig utveckling
ska ske, eftersom konstruktiv feedback dr det som gor att medarbetaren far reda pd vad han
eller hon behdver forbéttra och hur det uppnas. Tillit 1 sig kan inte utveckla en person, men det
kan skapa ratt forutsittningar for det. Det manliga ledarskapet har storre fokus pé tillit genom
sporrning och dérfor behdvs detta kombineras med ett dterkopplande ledarskap for att vara
framgangsrikt for medarbetarnas personliga utveckling.
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6.2 Fortsatt forskning

Denna studie har bade styrkor och svagheter som dr virda att ta lardom av for att fa anvéandning
for 1 framtida studier. Studien gor en del generella antaganden, exempelvis att mén beter sig
manligt och kvinnor kvinnligt. En mojlig forskningsaspekt hade dérfor kunnat undersdka
huruvida manliga ledare beter sig manligt i sitt ledarskap och vice versa. Dessutom ar det
vérdefullt for jimstédlldhetsforskning att titta vidare pa hur olika ledarskap kan variera beroende
pa kon, det vill sdga att stereotyper diskuteras parallellt med hur ledarskap faktiskt utdvas
beroende pa foretag och/eller bransch. Detta arbete medfor en forstaelse for att genus i
ledarskapssammanhang kan vara komplicerat och dérfor ér det viktigt att studera ledarskap ur
flera perspektiv. Fortsatt forskning kan pa sa sétt bidra till fler pusselbitar i riktning mot
organisatorisk utveckling.
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Bilaga 1: Intervjufragor

1. Vad har du for roll pa ditt foretag?

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 dr den ultimata ledaren/ det ultimata ledarskapet? Namn minst 5 egenskaper

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

7. Vad innebér feedback for dig?
8. Ar feedback viktigt pa ett foretag? Om ja, varfor?

9. Hur ofta skulle du sédga att du far feedback frén din chef? betygsitt fran 1 till 10
1 — Missndjd
10 — Nojd

10. Hur ges feedback? Ge gérna exempel
11. Finns det beloningssystem nédr ndgon gor riktigt bra ifrén sig?
12. Vad innebir fortroende for dig?

13. Ar fortroende viktigt i en relation mellan chef och anstilld pé ett foretag? Om ja,
varfor?

14. Hur mycket fortroende skulle du séga att du har for din chef? Betygsitt fran 1 till 10
1 — Inget fortroende
10 — Fullt fortroende

15. Vad ér det som paverkar ditt fortroende till din chef?

16. Vad gor din chef for att skapa fortroende? Egenskaper/handlingar
Om inte, vad saknas?

17. Ar din chef kvinna eller man?

VIII
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Bilaga 2: Kodning av intervju

CITAT

Hon forsoker valinvolverassi
mycket... Alltsd det blir valdigt
uppdelatpa volvoutan,

Varpi jag jobbarmycket mer strikt  Viad det dr som ska levereras
med projekten och leveransema och

vad det ar som faktiskt teamet ska

leverera typ

Vad iir det som hiinder?
Chefen forsoker involvera sin personal

Kanskeintedaglig, men tre gingeri Chefen har kontakt med sin anstilld ungefirligt tre ger i

veckan ndgontingi alla fall. Har vi
ndgra gemensamma moten.

"Vad ar det for kompetenserdu
behdver?” och s vidare. Och lite
sddana grejer och sen si riddar hon
Jju mycket i hur folk sak sittaoch
sddanadar grejer ocksd. Detar jag
mindre piverkad av.

veckan

Chefen fragar sina anstillda vad dem behéver for
kompetenser for att kunna géra sitt jobb

Som sagt, hon forsoker vill komma  Chefen forsoker lira sig och forsta vad alla gér men nar

in och lira sig vad viska gora sd att .0 riktigt fram
hon kan leda den bitenocksd men

hon dr inte riktigt diir och sd inlast

pé exakt vad teamen ska leverera

och forstd exakt vad det ar alla gor.

Men si hon ar mer chef, faktiskt.

For min chefska ju ansvamoratt  Chefen ansvara [or anstilldas personliga utveckling
min personliga utvecklinggdr framdt

ochatt jag kan satta upp nmliga och

langsiktigamal och dar ska dem vil

hjalpatilli vad som jag behover

gora for att komma till nasta steg.

Jag har juhaft mycket avbida
typer, och minga olikatyperav
personligheterunder min korta
hittillskamiar men min bild ar val
lite som att man ar lite battre att ta
for sig @nkvinnor

Miin ir bittre pa att ta for sig én kvinnor

Kvinnorar liksom lite bittre pd det K yinnor ir mer hjalpsamma och har storre forstaelse for

har inklud deoch hjaly

och tanker liksommer pd hur
gruppdynamikenser ut 1 anstallda
och sdnt tror jag.

gruppdynamik

Sen dr nog en manligoch kvinnlig  min och kvinnor kan vara bra pa olika sakerberoende pa

chef vara precis lika drliga och

h hand h jus

. personlighet

hjalpsamma dr val mer kvinnligt
kanske. skulle jag gissa. men det ar
valdigtolika. Det finns allamojliga
olika manliga och kvinnligachefer
och vissa ar bra pa vissa saker och
vissa ar samre pd andra liksom.

For mig innebar det att man far
liksom aterkoppling. Kontinuerlig
aterkoppling pa det arbete man
gor eller pa hur man liksom beter
siq | olika stationer.

Dock, det dr ju jattesvartatt vetahur Tolkning och fortydligande av feedback
man ska hantera liksom konstruktiv

feedback och iblandkanske man

behover fundera pd vad den har

personen som sagt nigot, vad det

innebarliksom. Och det ar viktigtatt

man kanske frigar efter ett

fortydligandeom man inte forstar

och vad dr det de inte menar,

Feedback bestar utav aterkopling

Just feedback som ar "bra jobbat™
det ger oftast inte sd javiamycket,
utan... Det ar klart att detar kulatt
hora och det ar viktigtatt saga det
med men det ger inte sd mycket for
den personliga, assi om man ska
vaxa liksom, skulle jag saga.

ge nagot

SECOND DIMENSION AGGREGATED DIMENSION MEMO

Involvering(sforsok) Kontakt

spetsad kunskap Kompetens

Sporadisk kontakt Kontakt

Kompetensforfragan Kompetensutveckling

Bristande komp Komp v Hing

Utvecklingsstod Kompetensutveckling forst ges en
kompetensforfragan for
att ticka bristande
kompetens och pa sa
satt erbjuds
utvecklingsstod

Manligt forhallningssatt Attityd

Kvinnligt forhallningssitt Attityd

Personlighet(er) mjuka viirden Manligt respektive
kvinnligt
forhallningssatt kan
vara beroende pa
personlighet och
oberoende av kon sa
attityd --> egenskaper

Konternuelig aterkoppling Kontakt

Feedbackhantering

nagon tycker att feedback bor vara personlig for att den ska Feedbacksanpassning

Feedbackhantering -—>
feedbackanpassning

personlig utveckling

tillit fungerar som en
nyckel gillande
personlig utveckling
hos en anstilld
eftersom det kriivs tillit
fran chefenatt denne
vill den anstiilldas basta

personlig utveckling
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Ja jag tyckerdet ar bra och man ska - Behiirskning av feedback tar dig langt
inte vara radd for att ge feedback

och fa feedback. Jag tror att om man

lir sig att hantera feedback pé ett bra

satt sd kommer man nog ganska

langt.

Sd attman eventuelltkanandra sitt - Feedback skapar mojligheter till utveckling
beteendeom det ar nigon som. om
det inte funkar med ndgon person si
mdste man ju saga det att “jag tyckte
inte om nar du gjorde sdhar, darfor
att” och s vidare

Jag tror att om man ger mycket
feedback si kan man stirka gruppen
och ldra sig att arbeta bittre ihop.
Och jag tror att som ledare ar det
jatteviktigtatt bade fa feedback och
ge feedback.

S4 attman liksom kan fa ut det
mesta av sin arbetsgrupp och aven
gruppen over, Jag tror att det ar
Jjattebraom man kan gora det ofta.
Men det ir svart och det dr inte ofta
vi gor det,

Hon ar ganskabra pa det och
forsoker liksomatt hjalpatill och ge
feedback pa de saker som hon
observerar, Sen kanske man inte
alltid hilllermed men det ar alltid
kulatt hora att ndgon uppfattat det
pa det sittet

Utvecklingsmdjligheten feedback ger

Fa ut det mesta av sin arbetsgrupp

Feedback skapar perspektiv

Oftast far jag ju feedbackavmin  Ett systematt friga om feedback 1
chefnar vi har sddana 1-i-1-samtal

typ, dd brukar vi prata om feedback.

Annars s, vi har ett typ system pa

volvo dar man kan friga vem som

helstinom volvo om feedback.

Den har jag anviant lite grann nuoch Ett system att friga efter feedback genom
skickat ut och bett mitt team att ge

mig feedback och jag har fatt ge

feedback till lite olikap pa

foretaget ocksd

Ibland ir det oftast littare att ge Majligheten att fa ventilera och sedan ta lirdom av
feedback nir man liksomkan, inte  foodbacken
sitter face-to-face och pratar om det,

utan att man faktiskt fir prata om

ndgonting.Sa kanske man behover

forklara sig 1 efterhand men detar

alltid bra att saker och ting kommer

upp. Det ar bra att ventilera, si man

liksomkan ta lardom.

Sa man fir jutyp en
prestationsutvirderingvae dr pd ) pa foretaget
Volvo,si fir man reda pdliksom
vart man liggeri en javlabox typ.

om man inte har Hrtoende orde  Fartoende skapar motivation
man arbetar tillsammans med eller

for den ledningensom man arbetar
for s& fir man inte hellernigon
motivation,
Men det marker man ju ocksd pd hur Fgrtoende faller niir kollegor inte ir hjilpsamma
de personema agerar 1 olika
ituats h nar man och
ber om ndgotsd siger de antingeatt
"ni detta ar absolut inte mitt jobb,
dettanker jag inte gora” Och dd blir
det ju, da faller lite mitt ortroende
for den personen,
For har man nigon ging liksom Bygga fortroende ar svart nir fortroendet ir brint
ocksd brant fortroendet s tar det ju
ling tid att jobba upp igen. Dablir
det helt plotsligtatt man behdver
Overbevisa sig ganska lange for att
man ska bygga upp det igen.

Feedbackhantering

Konstruktiv feedback

feedbackutveckling

Feedbackutveckling

Perspektivbildande

Feedbackverktyg

Feedbackefterfragan

Konstruktiv feedback

prestationsutvirdering dir nagon far reda pa hur man ligger Personlig feedback

Motivationsskapande

Bristande fortroende

Bristande fortroende

Det handlarju liksomatt man ska  nagon kommer inte vaga uttrycka sig om det saknas fortroer Bristande fortroende

skapa en relation dar det ar hogt 1 tak
ochman ska kunnauttryckasig och
saga vad man tycker. Och har man
inget Brtroende Bir ndoon <4

personlig utveckling

personlig utveckling

Kompetensutveckling

Kompetensutveckling

Perspektiv

Kompetensutveckling

personlig utveckling

personlig utveckling

personlig utveckling

Motivation

Tillit

Tillit

Tullit

Feedbackverktyg -->
feedbackhantering

Konstruktiv feedback -~
> personlig feedback,
nér den konstruktiva
feedbackenanpassas
beroende pa person

Tillit & fortroende -->
motivationsskapande
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For jag har inte sctt att hon har Fortroende byggger man dver tid
liksom gjort mycket for att inforliva

fortroende. Sen har on inte heller

gion nigot for att sabba det, Detar

mycket i mitten men det Kanske

andrar sig om ett &r liksom, vi fir se.

vilka beslut tar hon och sen hur Chefen viljer att inkludera 1 beslutsfattande
mycket valjer hon att inkluderamig i

det beslutsfattandeprocessen.

hon frigar ofta om rid. det chefen fragar om rid
vardesatter jag. och vad jag tycker i

olika situationersen kommer hon

ofta med feedback och forsdker att

hjalpa mig att vaxa

men jag tyckerdndd honir ganska  chefen hor sina anstillda och vill inkludera dem
bra pd att inkludera folk och hor vad
allatycker

XI

Bygga fortroende

Inkludering

Kompetensutbyte

Inkludering

Tillit

Kontakt

Kompetensutveckling

Kontakt

Bristande fortroende
kriver att ett fortroende
behdver byggas om pd
nytt, bristande
fortoende - bygga
fortroende

Inkludering >
kompetensutbyte

Inkludering -->
kompetensutbyte



