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Bedomning av ledarskapsstilars inverkan pa social loafing.
Eventuella konskillnader 1 virderingen av
manliga och kvinnliga ledares ageranden.

Dag Adler och Linn Holmstrom

Social loafing kan beskrivas som den begrinsning 1 prestationen individer
gor i grupparbete jimfort med vid individuella uppgifter. Studier har pavisat
att social loafing kan motverkas, men ingen forskning har patriffats
angaende ledarskapsstilars inverkan pa problemet. Syftet med studien var att
undersoka vilken ledarskapsstil som bedoms vara mest effektiv, limplig och
onskviard 1 situationer dir social loafing intriffat. Som maétinstrument
anvindes en experimentell enkdt av faktorielldesign 2 x 2 x 3 x 3 med
faktorerna ledarens kon, respondentens kon, situation och ledarskapsstil.
Resultatet pavisade att det foreligger konskillnader i bedomning av ledarstil
och att ledarstilarna bedoms som olika effektiva i olika sammanhang.
Slutsatsen ir att det inte finns en ledarstil som ér bést 1 alla situationer, en
god ledare bor vara anpassningsbar utifran grupp och sammanhang.

Keywords: social loafing, leadership styles, emotional intelligence, gender
differences.

Inledning

Att samarbeta i grupp for ett gemensamt syfte och mal har varit angeldget sedan ménniskans
begynnelse. Da var det livsavgorande for individens 6verlevnad, vid jakt hjélptes ménniskor
at att tillsammans skaffa foda. Fortfarande dr lagarbete mellan ménniskor och grupper en
forutsittning for overlevnad och samhillsutveckling. Samarbeten i projektform och arbetslag
ar vanligt pa foretag och i organisationer. Samtidigt som foretagen stiller krav pa individens
sjalvstandighet, dr flexibilitet och samarbetsformaga viktiga egenskaper for savil anstillda
(Chapman, Arenson, Carrigan, & Gryckiewicz; 1993; Wegge & Haslam, 2005) som for ledare
(Eagly, 2007).

Social loafing

I kollektiva arbetsuppgifter krivs starka individuella insatser for att gruppen skall na sina mal.
Bra exempel pa gott samarbete &dr ett framgangsrikt idrottslag eller en vélsynkroniserad
musikensemble dir de enskilda klangerna tillsammans utgor en vacker symfoni. Eftersom den
enskilda insatsen &dr en forutsittning for ett lyckat grupparbete, dr det viktigt att undersoka
vilka faktorer som motiverar individer till att prestera maximalt vid gemensamma uppgifter. |
decennier har forskare inom socialpsykologin och organisationsvetenskapen intresserat sig for
vilka forutsittningar som géller for effektiva gruppsamarbeten (Karau & Williams, 1993;
Kozlowski & Ilgen, 2006). Inom skolvédsendet finns en vedertagen medvetenhet om vikten av
att kunna samarbeta. Darfor dr grupparbeten vanligt forekommande under hela skolgangen
dir elever 6vas 1 att kommunicera och arbeta i lag. Grupparbeten ir inte alltid lyckade, och en
vanlig orsak till detta &dr att nagon eller nagra inte presterar lika mycket som de Gvriga



medlemmarna. Detta fenomen kallas for Ringelmaneffekten eller social loafing (Kozlowski &
Ilgen).

Social loafing kan forenklat beskrivas som den begrinsning i prestationen som individer
gor vid grupparbete jimfort med vid en individuell uppgift (Guerin, 1999; Murphy, Wayne,
Linden & Erdogan, 2003). Karau och Williams (1993) beskrev att fenomenet uppticktes av
den franska lantbruksingenjoren Max Ringelman som for 6ver 100 ar sen observerade
problemet med social loafing. Ringelmann lét nagra mén att dra i ett rep sa hart de kunde. Han
delade in ménnen 1 grupper av varierande storlek. Repet var fastsatt i en styrkeméitare som
mitte gruppens totala styrkeinsats. Det konstaterades att resultatet i de stérre grupperna var
betydligt mindre @n vad som forvdntats med hidnsyn till antalet medlemmar. Ringelman
upptickte att ju fler medlemmar en grupp bestod av, desto svagare blev de individuella
insatserna. Han konstaterade att om fler @n tre personer drog i ett rep tillsammans intriffade
detta fenomen, ddrav namnet Ringelmaneffekten. Idag dr social loafing ett mer vilként
begrepp pa samma fenomen. Enligt Karau och Williams har fenomenet sedan Ringelmanns
repdragning undersokts pa olika populationer och med varierande metoder.

De senaste decennierna har manga empiriska studier om motivationsforluster vid
grupparbeten gjorts (Karau & Williams, 1993). Eftersom den individuella anstrdngningen &r
svar att urskilja fran gruppens gemensamma prestation, dr det svart att hanfora berom till
enskilda insatser. Foljden blir att risken for motivationsbrist dkar. Problemet kan forhindras
under foljande premisser: a) den enskilda individens insats kan synliggoras, b) individen
uppfattar uppgiften som en intressant utmaning, ¢) individen utfor uppgiften med ménniskor
den kénner och tycker om och d) individen blir involverad i uppgiften vid ett tidigt skede
(Anshel, 1995). For att motverka att social loafing uppstar bor varje gruppmedlem vara
medveten om den individuella insatsens betydelse for gruppens gemensamma prestation.
Forskning visar att nédr en enskild gruppmedlem inte dr medveten om hur mycket de 6vriga
gruppmedlemmarna presterar, utgar individen fran att de andras prestationsniva #r lag. I tron
pa att de ovriga medlemmarna presterar lagt, blir dven den egna insatsen svag (Chapman et
al., 1993; Kozlowski & Ilgen 2006; Wegge & Haslam 2005).

Collective Effort Model (CEM). For att forklara uppkomsten av social loafing har Karau
och Williams (1993) utvecklat en modell som de benimner CEM. Enligt modellen &r
individer endast beredda att anstrianga sig vid grupparbete om de tror att deras insats bidrar till
en beldning och ett forvintningsviarde som de personligen finner meningsfullt. Modellen
forklarar frimst tre motivationsfaktorer som paverkar en individs anstriangningsniva. Den
forsta faktorn dr individens forvédntningar, eller till vilken grad en anstrdngning bedoms leda
till hog grad av prestation, den andra faktorn &r i vilken grad individen bedomer att en hog
grad av prestation faktiskt leder till ett forvéntat resultat, och den sista faktorn dr i vilken
utstrickning individen bedomer resultatet som atravirt. Social loafing beror saledes pa tre
forutsittningar: den upplevda relationen mellan individuell anstrdngning och gruppens
gemensamma prestation, det upplevda forhallandet mellan gruppens prestation och
prestationens utfall samt relationen mellan det individuella utfallet och gruppens utfall (Karau
& Williams).

CEM forklarar nagra av faktorerna till att social loafing uppstar, men varje
gruppkonstellation &dr unik och det som ir effektivt i en grupp behover inte vara effektivt i en
annan. Nir social loafing vil blivit ett faktum, har det generellt en negativ inverkan pa
gruppens sammanhallning och utfallet blir ofta ett ineffektivt grupparbete (Guerin, 1999;
Murphy et al., 2003). Ledaren har saledes en viktig uppgift i att vigleda och styra gruppen pa
ett sitt som motverkar att social loafing uppstar. Ingen forskning kring ledarskapets inverkan



pa social loafing har patriffats, men enligt Murphy et al. &r brist pa motivation fran ledaren en
orsak till att problemet uppstar.

Ledarskap

Ledarskap och ledare dr komplexa begrepp som forekommer i de flesta kulturer. I denna
studie avgrinsas ledarskap till den yrkesroll en ledare har pa en arbetsplats. Det finns manga
definitioner pa ordet ledarskap, men gemensamt for de flesta dr tva fenomen: en ledare har en
social inverkan pa gruppen och en ledare skall leda gruppen till en gemensam maluppfyllelse
(Kaufmann & Kaufmann, 1996; Yukl, 1994).

Forskning kring ledarskap borjade studeras i borjan pa 1900-talet och sedan dess har en
mingd teorier vuxit fram. Forskare har bland annat studerat vad ledare gor, hur de motiverat
sina anstéllda och hur de kunnat gora effektiva forindringar i en organisation (George, 2000;
Mandell & Pherwani, 2003). Overgripande har tre ledarskapsteorier dominerat forskningen
som var och en fokuserat pa olika ansatser: personliga egenskaper, beteenden och situationer
(Chemers, 2000; Furnham, 2005; Yukl, 1994).

Fram till 40-talet var egenskapsskolan den vanligaste forskningsansatsen. Da inriktades
forskningen pa specifika egenskaper som skulle utmérka en bra ledare. I sokandet efter de
idealiska ledaregenskaperna undersoktes faktorer som social bakgrund, intelligens och
kroppens fysiska forutsdttningar (Furnham, 2005). Efter andra virldskriget koncentrerades
forskningen istdllet pa ledarens beteenden. Forhoppning fanns om ett specifikt beteende
utgjorde en bra ledare, vilket da kunde ldras ut till potentiella ledare. Under denna
forskningsera vixte ledarskapsstilarna demokratisk, auktoritar och lat-ga fram. Fortfarande
idag anvénds dessa olika ledarskapsstilar for att beskriva olika ytterligheter (Chemers, 2000).
Tyngdpunkten pa den tredje ansatsen, den situationsbundna teorin, byggde pa olika ledarstilar
som forindras beroende pa den tidsbundna situationen (Furnham).

Ovanstaende teorier har utgatt fran hur foretag sett ut i véstvirlden under den industriella
epoken. Under senare decennier har foretagskulturen fordndrats och arbetsklimatet blivit
tuffare. Kraven pd bra ledare dr hardare och kriver andra forutsittningar. Okad
globaliseringen och hogteknologisk utveckling stiller nya krav pa ledaren och
innovationsrikedom och hog social kompetens ir allt viktigare (Eagly, 2007; Mumford, Scott,
Gaddis & Strange, 2002). En stor del av den ledarskapsforskning som bedrivs idag, fokuserar
pa vilken typ av ledarskap som dr mest effektiv for de komplexa foretag som finns idag

(Eagly).

Kon och ledarskapsstil. Mannen som konsroll tillskrivs ofta egenskaper som drivkraftig,
malinriktad och beslutstagande. Eftersom effektivt ledarskap linge forknippats med
egenskaper som fysisk styrka och auktoritet, har forskning kring ledarskap ofta utgatt fran en
bild som Overensstimmer med den manliga stereotypen (Eagly, 2007: Oshagbemi & Gill,
2003). En studie av Oshagbemi och Gill pavisade att kvinnor var bittre relationsorienterade
ledare d4n min. De menade att kvinnor var mer samarbetsvilliga och forstaende, medan min
var mer bevakande och oftare anammade en mer militédriskt ledarskapsstil. Vecchio (2002)
menade att kvinnor oftare framstélls som mer sensitiva dn mén och pavisar enligt stereotypen
oftare affektiva, ihallande emotioner som #ngslan, skam och kérlek. Min framstills ddaremot
som mer kinslokontrollerade och reagerar enligt stereotypen framst i vissa specifika
situationer dir explosiva kiinslor som ilska och stolthet anses vara befogade. Aven Eagly och
Johnson (1990) asyftade att kvinnor pavisar en mer demokratisk, relationsbaserad ledarstil
och att mén tenderar att anamma en mer auktoritir, befallande ledarstil. Bass (1990) menade



att de olikheter som forskning pavisar i manligt och kvinnligt ledarskap inte beror pa
genusskillnader utan pa personliga egenskaper. Karaktirsdrag som social anpassningsformaga
och kunskap om konflikhantering dr idag viktiga egenskaper hos framgéangsrika ledare
(George, 2000; Mandell & Pherwani, 2003).

Emotionell Intelligens (EI). Under de senaste 15 aren har begreppet EI varit ett intressant
fenomen for forskning kring ledarskapsstilar. Det finns nagra olika teorier om EI, men
sammanfattningsvis kan begreppet beskrivas som att en hog EI innebér kunskap om att kunna
identifiera och hantera kénslor hos sig sjdlv och andra (Cherniss, Extein, Goleman &
Weissberg, 2006; Goleman 1995; Mandell & Pherwani, 2003; Zhou & George, 2003).

En av de mest ansedda forskarna kring EI 4dr den amerikanske psykologen Daniel
Goleman, och denna studie utgar fran hans teori. Goleman (1995) menar att en person med
hog EI litt kan identifiera, uttrycka och kontrollera kdnslor och impulser. En person med lag
EI har svarare att hantera och urskilja sina och andras kinslor, vilket kan medfora att denne
lattare styrs av impulser. Detta kan i sin tur leda till storre benégenhet for nedstamdhet och
depressiva tendenser. EI paverkas av fyra anlag: sjilvmedvetenhet, sjdlvforvaltning, social
medvetenhet och social kompetens. Var en av dessa formagor bestar vidare av olika
komponenter och egenskaper. Till exempel &r sjalvmedvetenhet beroende av ett starkt
sjalvfortroende, sjalvforvaltning &r forenat med sjdlvkontroll, social medvetenhet &r
sammankopplat med empati och kommunikationsformaga dr en forutsittning for social
kompetens (Goleman, 2000).

Forskning kring eventuella konskillnader i EI dr begrdsad och tvetydig. Enligt Mandell och
Pherwani (2003) och Mayer och Geher (1996) har kvinnor en hégre EI dn min, vilket bland
annat kan bero pa att kvinnor har ett hogre intresse for hantering av kénslor. Enligt Goleman
(1995) foreligger inte nagra generella konsskillnader i EI. De flesta forskare dr dock dverrens
om att EI dr nagot som gar att trina upp (Cherniss et al., 2006; Goleman, 1995, 2000). En
ledare som har lag EI har svart att forsta och hantera reaktioner och kénslor fran andra, och
kan dérfor uppfattas som oengagerad och likgiltig (Goleman, 1995; Zhou & George, 2003).

Golemans sex ledarskapsstilar. Goleman (2000) har utvecklat sex olika ledarskapsstilar
som var och en bygger pa olika grad av EI. Han menar att en ledare som kombinerar flera av
de olika stilarna och anpassar ledarstil efter situation och grupp utfor det bista ledarskapet.
Goleman benidmner de sex ledarskapsstilarna for the democratic style, the coaching style, the
coercive style, the authoritative style, the pacesetting style och the affiliative style. I denna
studie har stilarna Oversatts till den demokratiska, den coachande, den tvingande, den
visiondra, den perfektionistiska och den relationsinriktade ledarskapsstilen. Endast de tre
sistndmnda ledarskapsstilarna har anvints i denna studie och de beskrivs dérfér mer ingaende
nedan.

Den visiondira ledaren styr sina medarbetare mot ett gemensamt mal, men de far sjdlva
hitta viigen. Medarbetarna stimuleras till att experimentera och vara kreativa. Aterkoppling till
medarbetarna bygger pa deras prestation utifran foretagets vision. Den hir ledarstilen lampar
sig bést nir en forindring maste ske for att skapa en langsiktig vision som motiverar de
anstillda. Ledarstilen dr mindre ldmplig ndr de O6vriga medlemmarna 1 gruppen har mer
expertis dn ledaren sjilv, eller i ett langsiktigt perspektiv.

Den perfektionistiska ledaren ér sjilv ambitios, och sitter upp hoga och utmanande mal for
gruppen. Ledaren har full kontroll och stiller hoga krav pa gruppen, och exemplifierar dem
ocksa sjalv. Om nagon inte utfor en arbetsuppgift tillrdckligt snabbt eller bra, tar den
perfektionistiska ledaren 6ver uppgiften, eller ersétter personen med nagon som gor jobbet
battre. Ledaren har tydliga malbilder i huvudet pa vad som skall goras, och forvintar sig att de



anstédllda skall vara medvetna om dessa utan att ledaren sjdlv behover beritta det for dem.
Ledarskapsstilen dr oftast negativ da de anstéllda blir omotiverade och nistintill inaktiva nir
ledaren en dag &r borta och de inte far direkta order. Den perfektionistiska ledaren passar i en
grupp dir alla dr kompetenta och dir gruppmedlemmarna inte behdver vigledning.

Den relationsinriktade ledaren #r fraimst fokuserad pa att skapa samhdorighet och relationer,
och prioriterar individuella behov framfor prestation. Ledaren undviker emotionellt
pafrestande situationer som negativ feedback och viktiga diskussioner for att utesluta att
osdmja uppstar. Den relationsinriktade ledarens filosofi &r att om minniskor trivs och tycker
om sin grupp, kommer de att samarbeta bittre och mer lustfyllt. Ledarskapsstilen lampar sig
bast nér gruppen behover en “likning” eller genomgar stressfulla situationer, men kan pa sikt
medfora lagt presterande da arbetskraven inte &r sa hoga.

Enligt Goleman (2000) skall den visiondra ledaren ha allra bist effekt for ett positivt
arbetsklimat och den perfektionistiska ledaren den sdmsta inverkan. Isaksson och Jonsson
(2007) undersokte i en studie om det forelag nagra konskillnader i preferens av ledarskapsstil
ur ett medarbetarperspektiv. Deras undersokning utgick fran Golemans teori om de sex
ledarskapsstilarna. Studien pavisade att min foredrog en perfektionistisk ledarstil i nagot
storre utstrickning dn kvinnorna, medan kvinnorna virderade en relationsinriktad ledare
hogre dn mannen. Nar det gillde beslutsfattande virderades den visionédra ledaren hogt av
bade min och kvinnor.

Syfte

I ett fordndrat foretagsklimat med globalisering, hogteknologisk utveckling och 6kad psykiskt
arbetsrelaterad ohilsa, har kraven pa bade ledaren och de anstillda foridndrats.
Samarbetsformaga, social kompetens och emotionell intelligens dr viktiga faktorer for savil
effektivt ledarskap som for ett vil fungerat samarbete. Grupparbeten dr vanligt forekommande
pa arbetsplatser och starka insatser fran gruppens alla medlemmar ér en forutséttning for ett
lyckat grupparbete. Om social loafing uppstar, paverkas gruppens sammanhallning och
produktivitet i en negativ riktning. Syftet med denna studie var att undersoka konskillnader 1
vilken ledarskapsstil som anses vara mest effektiv, lamplig och Onskvird i situationer dér
social loafing uppstatt eller sannolikt kan uppsta. Risken for att social loafing skall uppsta
Okar under vissa omstidndigheter, Karau och Williams (1993) CEM fo6rklarar nagra av dessa.
Utifran deras teori har tre situationer pa arbetsplatser skapats. Det forsta fallet var Evertsson
Mekaniska dir en svaruppnaelig deadline medférde minskad arbetsmotivation bland
personalen. Det andra fallet var foretaget TalkPhone dar fordelning av bonusen skulle ske pa
bista sitt for att undvika ineffektivitet bland foretagets siljare. Det tredje fallet var mataffiren
Tomaten didr modernisering av butikens servicesystem bidrog till monotona och ointressanta
arbetsuppgifter for personalen. De ledarskapsstilar som anvints for att bedoma ledarens
agerande bygger pa Golemans (2000) teori om sex ledarskapsstilar baserade pa olika grad av
EL



Hypoteser

Utifran studiens syfte hade tre hypoteser antagits mot bakgrund av tidigare forskning.

Hypotes 1 var att ledarskapsstilarna skulle bedomas vara olika effektiva i de tre situationerna.
Enligt Karau och Williams (1993) 6kar risken for att social loafing ska uppsta under vissa
omstindigheter. En av riskfaktorerna for att social loafing skall uppsta dr nér individen inte
upplever att den egna prestationen har nagon betydelse for att na malet. Eftersom att detta &dr
problemet for nagra anstillda i fall Evertssons, forvintades den visiondra ledarens agerande
bedomas som mest effektivt da denne klargor malet och skapar en tydlig vision om vart
foretaget skall striva. En annan riskfaktor for att social loafing skall uppsta dr nir det dr svart
att urskilja individens prestation fran gruppens gemensamma prestation. I fall TalkPhone skall
ledaren bestimma hur bonusen skall fordelas, och eftersom bonus efter prestation gor det litt
att urskilja vem som gor vad, antogs den perfektionistiske ledarens agerande bedomas som
mest effektivt. Ytterligare nagra riskfaktorer for att social loafing skall uppsta dr nir
arbetsuppgiften kidnns meningslos och individens engagemang &r lagt. Detta dr problemet i
fall mataffaren Tomaten, diar den relationsinriktade eller visiondra ledaren forvintades
bedomas som mest effektiv da de fokuserar pa att skapa gemenskap och tydliga mal.

Hypotes 2 var att kvinnliga och manliga ledare skulle bedomas vara olika lampliga
beroende pa ledarskapsstil. Tidigare forskning visar att kvinnor &r bittre relationsorienterade
ledare 4n min, medan min tenderar att anta en mer befallande ledarstil (Eagly & Johnson,
1990; Oshagbemi & Gill, 2003). Mot bakgrund av detta antogs att kvinnliga ledare skulle
bedomas som mer ldmpliga som relationsinriktade ledare, medan min antogs bedémas som
mer lampliga perfektionistiska ledare.

Hypotes 3 var att manliga och kvinnliga respondenter skulle bedoma ledarskapsstilarna
som olika Onskvidrda. Enligt Isakssons och Jonssons (2007) studie om konskillnader i
preferens av ledarskapsstil, foredrar kvinnor en mer relationsinriktad ledarstil och mén en
perfektionistisk. Mot bakgrund av detta antogs att kvinnor skulle bedoma den
relationsinriktade ledare som mer 6nskvérd @n minnen, medan ménnen antogs bedéma den
perfektionistiska ledaren som mer 6nskvird dn kvinnorna. Den visionédra ledaren antogs vara
onskvird for bade min och kvinnor.

Metod

Deltagare

I undersokningen deltog 132 studenter pa en hogskola i Mellansverige. Konsfordelningen av
deltagarna var 72 kvinnor (54 %) och 60 min (46 %). Den yngsta deltagaren var 19 ar och
den dldsta 43 ar (M = 22.1, SD = 5.28). Medelaldern var for kvinnor 23.6 ar (SD = 5.83) och
for midn 225 ar (SD = 4.54). Av kvinnorna studerade 59 st (81.9%)
marknadsforing/organisation/ledarskap, 8 st (11.2 %) psykologi/sociologi/pedagogik och 5 st
(6.9 %) data/teknik/matematik. Av  minnen studerade 50 st (833 %)
marknadsforing/organisation/ledarskap, 4 st (6.7%) psykologi/sociologi/pedagogik och 6 st
(10 %) data/teknik/matematik. 5 kvinnor (6.9 %) och 3 min (5 %) hade ingen
arbetslivserfarenhet alls. 21 kvinnor (29.2 %) och 23 min (38.3 %) hade mellan 1-11
manaders arbetslivserfarenhet. 25 kvinnor (34.7 %) och 21 min (35 %) hade mellan 1-3 ars



arbetslivserfarenhet. 20 kvinnor (27.8 %) och 12 min (20 %) hade mer #n tre ars
arbetslivserfarenhet. Det partiella bortfallet var en person som inte uppgett sitt kén, och det
generella bortfallet utgjordes av tre personer som limnade in tomma enkéter. Ingen erséttning
utgick till deltagarna.

Material

For att besvara studiens hypoteser konstruerades en enkit med experimentell design. Tre olika
situationer pa arbetsplatser beskrevs dir social loafing var ett faktum eller sannolikt skulle
uppsta. De tre problem som framstilldes var a) pa ett maskintekniskt foretag blev deadlinen
for en leverens tidigarelagd vilket gjorde att nagra arbetare tappade motivation for att arbeta
hart da malet kidndes svaruppnaeligt, b) pa en telefonforsiljningsbutik skulle ledaren ta
stallning till hur bonusen skulle fordelas till de anstdllda for att motverka att nigra akte
snalskjuts pa andras bekostnad och c¢) pa en mataffar dir nagra av de anstillda inte upplevde
arbetsuppgifterna som stimulerande efter att butiken moderniserats och kundkontakten
minimerats. Utifran fallen beskrevs tre olika alternativ for hur en ledare kunde agera for att
motverka problemet med social loafing utifran det specifika fallet. Varje alternativ
representerade en av de tre ledarskapsstilar som anvints i studien. Ledarskapsstrategierna
utformades utifran tre av Golemans (2000) sex ledarskapsstilar. De stilar som anvindes var
den visiondra, perfektionistiska och relationsinriktade ledarskapsstilen. De valdes for att de
tydligt bedomdes representera olika ledarskapsytterligheter. Den visiondra ledaren motiverar
de anstillda till att vara kreativa och paminner ofta gruppen om att striva mot foretagets
tydliga visioner. Den perfektionistiska ledaren stéller hoga krav och vill stiandigt att gruppen
skall strdvar framat. Den relationsinriktade ledaren fokuserar frimst pa att skapa en bra
gruppsammanhallning och undviker kdnslomaissigt jobbigt situationer.

Deltagarna skulle bedoma hur var och en av de olika ledarskapsstilarna var effektiva
respektive lampliga i de olika situationerna. De skulle d@ven besvara hur vil var en och av
ledarnas beteende stimde OGverens med deras egen asikt om vad som utgjorde en bra ledare.
Den variabeln redovisas i resultat som 6nskvérdhet for en viss ledarskapsstil. Respondenterna
gjorde bedomningen efter en sjugradig Likertskala dér ett betydde inte alls effektiv/inte alls
lamplig/inte alls Overens och dir sju betydde mycket effektiv/imycket lamplig/mycket vil
Overens. Respondenterna informerades i ett missivbrev att det var deras personliga asikt som
var intressant och att det inte fanns nagra svar som var ritt eller fel. Detta fortydligades dven
genom den muntliga information som gavs innan undersokningstillfdllena. I hilften av
enkiterna var ledarna kvinnor och i hilften var ledarna man. Bortsett fran ledarnas kon var
fallen och ledarskapsalternativen identiska med varandra. Manipulationen med kon gjordes
for att undersoka om manliga och kvinnliga ledare beddmdes lika. De kvinnliga ledarna hette
Anna, Karin och Lena, och de manliga ledarna hette Anders, Erik och Kalle. Samtliga namn
bedomdes vara likvirdiga géllande ledarens alder, status och sociala bakgrund. For att dven
kunna undersoka om det forelag nagra skillnader i hur manliga och kvinnliga deltagare
beddmde de olika ledarskapsstilarna, fick deltagarna ange sitt kon. Deltagarna fick dven delge
sin alder, utbildning och arbetslivserfarenhet.



Procedur

Sex provenkiter gjordes for att testa matinstrumentet. Provenkéten var ett forsta utkast av den
enkit som sedan anvéndes i studien. Deltagarna till provenkéterna tillfragades slumpméssigt i
hogskolans bibliotek. Efter att deltagarna fyllt i provenkiten stilldes nagra korta fragor om
fragornas tydlighet och enkitens design. Resultatet fran provenkiterna ingick inte i studien.
Efter att justeringar pa provenkiterna, skrevs den slutgiltiga versionen av enkiten ut i 150
exemplar. Undersokningen genomfordes pa en hogskola i Mellansverige under tva dagar i tre
strategiskt utvalda klasser. Det fanns fran borjan en idé om att jamfora hur studenter fran olika
utbildningar  bedomer ledarskapsstilarna  varpa  klasser med psykologi- och
ekonomistuderande 1 forsta hand valdes som urvalsgrupper. For att validera undersdkningens
resultat trots att ett bekvidmlighetsurval gjorts, anvindes block randomisering Denna metod
anvinds for att garantera att det blir en slumpmaissig ordning och garanterar att det maximalt
skiljer tva enkiter gdllande manligt och kvinnligt deltagande i unders6kningen. Detta for att
lata slumpen avgora vem som far en enkdt med manlig alt. kvinnlig ledare Innan
undersokningstillfdllet informerades samtliga deltagare om de etiska regler som enligt
Humanistisk-samhéllsvetenskapliga forskningsradet (2002) géller vid samhillsvetenskaplig
forskning. Samtliga respondenter informerades om att deltagandet var frivilligt och att de
kunde avbryta sitt deltagande nérhelst de ville under undersokningstillfdllet. Respondenterna
informerades ocksa om att deras uppgifter skulle behandlas konfidentiellt, att deras svar inte
skulle kunna hinforas till dem personligen samt att uppgifterna endast skulle anvéndas i
vetenskapligt syfte. Slutligen underrittades deltagarna att de i samband med inlimnandet av
enkiten gav sitt samtycke till att delta i studien. Eftersom att enkéterna inte kunde sparas till
nagon enskild individ i och med konfidentialitetskravet, kunde ingen enkét plockas bort i
efterhand. Respondenterna informerades innan undersokningen att de efter att enkiterna
lamnats in skulle fa en mer ingaende redogorelse om syftet med studien. Anledningen till att
den informationen inte gavs innan enkéten ifylldes var att respondenterna inte skulle paverkas
av dndamalet med studien utan svara enligt sin personliga asikt. Den information som gavs
innan undersokningen var missivbrevet och en kort muntlig information dir deltagarna
uppmanades att besvara enkidterna utifran sin egna personliga asikt. Undersokningarna
genomfordes under ca 15 minuter vardera. Respondenterna fick ingen tidsangivelse utan fick
fylla i enkéten utan tidspress. Efter att enkédterna samlats in, gavs en utforlig redogorelse for
undersokningens syfte. Respondenterna ombads att inte prata om undersokningen med andra
studenter under tiden som insamlingen fortfarande pagick for att inte paverka
undersokningens resultat och validitet. Ett informationsbrev togs fram ddr den muntliga
information som gavs efter undersokningen dven fanns tillgdnglig i skriftlig form. Pa
informationsbladet fanns dven forfattarnas och handledarens kontaktuppgifter, samt
information om tva artiklar dir Daniel Golemans sex ledarskapsstilar och Karau och Williams
Collective Effort Model finns beskrivna mer ingaende.

Resultat

Tre 2 x 2 x 3 x 3 mixed variansanalyser gjordes med deltagarens kon (man/kvinna) och
ledarnas kon (man/kvinna) som mellangruppsfaktorer, och fallen
(Evertssons/TalkPhone/Tomaten) och ledarstil (visiondr, perfektionist och relationsinriktad)
som inomgruppsfaktorer och hur effektiva/limpliga/6nskvirda ledarstilarna bedomdes vara
som beroende variabler. I samtliga analyser var signifikansnivan .05 om inte annat anges. De



interaktioner som  patriffades i variansanalyserna undersoktes vidare = genom
enkeleffektsanalyser. I de fall didr huvudeffekter ingick i1 en interaktion gjordes ingen vidare
analys av huvudeffekterna. For att minska risken for kumulativt typ-1 fel utférdes uppfoljande
Post Hoc-test med Bonferroni-test vilket hiar gav en signifikansniva pa .017. I de fall nér ingen
interaktion foreligger mellan deltagarnas kon och bedomning av ledarskapsstilarnas
effektivitet/lamplighet/6nskviardhet har medelvdarden och standardavvikelser redovisats for
bada konen tillsammans. I annat fall klargjordes resultatet for konen separat. Variablerna
respondentens alder, utbildning och arbetslivserfarenhet anvindes inte i analyserna for att
avgrinsa antalet analyser. Resultatet av studien redovisas nedan utifran de hypoteser som
antagits.

Bedomning av ledarskapsstilarnas effektivitet i de olika fallen

Hypotes 1 var att ledarskapsstilarna skulle bedomas som olika effektiva i de olika fallen. I
Tabell 1 redovisas medelviarden och standardavvikelser for bedomningen av
ledarskapsstilarnas effektivitet i de olika fallen.

Tabell 1. Medelvdrde (och standardavvikelse) for bedomning av ledarstilarnas effektivitet for
de olika fallen gemensamt for bada konen.

Ledarstilar Effektivitet

n Visionar Perfektionistisk Relationsinriktad
Fall M  SD M  SD M SD
Evertsson 132 4.48(1.42) 2.47 (1.58) 4.74 (1.55)
TalkPhone 129  4.93 (1.47) 4.86 (1.57) 3.36 (1.45)
Tomaten 129  4.40(1.43) 3.91 (1.79) 5.07 (1.50)

Not. Bedomningen har gjorts pa en sjugradig skala dér 1 (inte alls effektiv) och 7 (mycket effektiv).

En fyrvigsvariansanalys med pavisade att det forelag tva huvudeffekter: en for att fallen
beddomdes olika F(2, 248) = 26.13, p <.001 och en for att ledarstilarna generellt bedomdes
som olika effektiva oavsett situation F(2, 248)= 24.57, p <.001. Det visade sig att den
visionidra ledaren bedomdes vara mest effektiv (M = 4.60, SD = 1.04), sedan den
relationsinriktade ledaren (M= 4.38, SD= 1.08) och minst effektiv bedomdes den
perfektionistiska ledaren att vara (M = 3.75, SD = 1.23).

Det forelag en interaktion mellan ledarstil och respondenternas kon, F(2, 248) = 3.98, p
<.05. Enkeleffektsanalyser av ledarstil genomfordes separat for mén och kvinnor. Det fanns
en signifikant skillnad for hur midn bedomde de olika ledarstilarnas effektivitet F(2, 112)=
7.09 p <.001. Post hoc test (Bonferroni) pavisade att mdn bedomde den visionidra ledaren (M
=4.51, SD = 1.11) som mer effektiv dn bade den relationsinriktade ledaren (M= 4.04, SD=
1.1), t(56) p<.001 och den perfektionistiska ledaren (M = 4.3.78, SD =1.28), t (56) p <.001
som inte skilde sig at, ¢(56) p >.05.

Likasa uppfattade kvinnorna ledarskapsstilarna som olika effektiva, F(2, 68)= 23.33 p
<.001. Kvinnor bedomde den perfektionistiska ledaren som mindre effektiv (M = 3.72, SD =
1.20) #n bade den visiondra ledaren (M=4.65 SD=.99), #70) p <.001 och den
relationsinriktade ledaren (M=4.65, SD=.99), #(70) p <.001 som inte skilde sig at, #(56) p
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>.05. Det forelag en interaktion mellan ledarstil och fall, F(4, 48) = 70.60, p <.001.
Enkeleffektsanalyser av ledarstil separat for de olika fallen foljt av post hoc test (Bonferroni)
pavisade i fall Evertssons bedomdes den perfektionistiska ledaren som mindre effektiv (M =
2.47, SD = 1.58) dn bade den visiondra ledaren (M = 4.48, SD = 1.42), #(131) p<.001 och den
relationsinriktade ledaren (M = 4.74, SD = 1.54), 1(132), p<.001 som inte skilde sig at, #(131)
p >.05 (se Figur 1).

I fall TalkPhone bedomdes den relationsinriktade ledaren som mindre effektiv (M = 3.36, SD
= 1.45) 4n bade den visiondra ledaren (M = 4.93, SD = 1.47), 1(129) p<.001 och den
perfektionistiska ledaren (M = 4.86, SD = 1.57, t(128) p<.001 som inte skilde sig at, #(128) p
>.05.

I fall Tomaten bedémdes den relationsinriktade ledaren (M = 5.07, SD = 1.50) som mer
effektiv @n bade den visiondra ledaren (M = 4.40, SD = 1.43), #(127) p <.001 och den
perfektionistiska ledaren (M = 3.91, SD = 1.79), 1(127) p<.001 som inte skilde sig at, #(127)
p>.05.

| —o—Relationsinriktad
—&— Perfektionist

—e—"/isionar

L S I T R S by B =
1

Evertssons TalkPhone Tormaten

Figur 1. Bedomning av ledarstilarnas effektivitet for de olika fallen. Bedomningen gjordes pa
en sjugradig skala dér 1 (inte alls effektiv) till 7 (mycket effektiv).

Bedomning av manliga och kvinnliga ledarstilars lidmplighet i de olika fallen

Hypotes 2 var att manliga och kvinnliga ledare skulle bedomas som olika lampliga i samma
situation. I Tabell 2 redovisas medelvdrden och standardavvikelse for hur manliga och
kvinnliga ledare bedoms som lampliga i de olika fallen.

Tabell 2. Medelvirde (och standardavvikelse) for bedomning av manliga och kvinnliga
ledares ldmplighet for de olika fallen.

Ledarstilar Lamplighet

Ledarstil Visionir Perfektionistisk Relationsinriktad

Ledarens kon Man Kvinna Man Kvinna Man Kvinna
n=man/kvinna M SD M SD M SD M SD M SD M SD

Fall
Evertsson 4.66 (1.50) 4.63(1.44) 2.08(1.47) 1.78(1.17) 4.05(1.84) 5.25(1.37)
n=59/73
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TalkPhone 4.50(1.55) 4.72(1.56) 4.53(1.42) 4.20(1.48) 3.32(1.44) 3.28(1.48)
n=58/71
Tomaten 4.44(1.30) 4.61(1.57) 3.42(1.66) 3.79(1.83) 4.82(1.62) 5.41(1.20)
n=57/71

Not. Bedomningen har gjorts pa en sjugradig skala dér 1 (inte alls effektiv) och 7 (mycket effektiv).

En fyrvigsvariansanalys pavisade att det forelag tva huvudeffekter: en for att fallen bedomdes
olika F(2, 248) = 30.04, p <.001 och en for att ledarstilarna generellt bedomdes som olika
lampliga F(2, 248) = 71.18, p <.001. Det pavisades dven en interaktion mellan ledarstil och
respondentens kon, F(2, 248)= 3.98, p <.05 och en interaktion mellan fall och respondentens
kon, F(2, 248)= 3.96, p <.05. En trevigsinteraktion pavisades mellan ledarstil, fall och
respondentens kon F(4, 496)= 3.05, p <.05.

Eftersom att tvavigsinteraktionerna ingick i trevégsinteraktionen, gjordes ingen vidare analys
for dessa separat. Enkeleffektsanalyser genomfordes separat for varje fall. Ingen interaktion
forelag mellan ledarens kon och bedéomning av limplighet i nagot av fallen. Nedan redovisas
dirfor bedomningen av ledarskapsstilarnas 1amplighet oberoende av ledarens kon.

I fall Evertsson pavisades en interaktion mellan ledarstil och respondentens kon F(2, 496)=
11.36, p <.001 for bade médn och kvinnor. Post hoc test (Bonferroni) pavisade att min
bedomde den perfektionistiska ledaren som mindre lamplig (M = 2.08, SD = 1.47) 4n bade
den visiondra ledaren (M = 4.66, SD = 1.50), #(58) p <.001 och den relationsinriktade ledaren
(M = 4.05, SD = 1.84), t(58) p <.001 som inte skilde sig at, #(58) p >.05. Det pavisades att
kvinnor bedomde den perfektionistiska ledaren som mindre lamplig (M = 1.78, SD = 1.17) 4n
bade den visiondra ledaren (M = 4.63, SD = 1.45), #(72) p<.001 och den relationsinriktade
ledaren (M = 5.25, SD=1.37), t(72) p <.001 som inte skilde sig at, #(72) p >.05.

I fall TalkPhone forelag ingen interaktion mellan respondentens kon och ledarstil. Den
relationsinriktade ledaren bedomdes som mindre lamplig (M= 3.30, SD=1.44) &n bade den
visiondra ledaren (M=4.62, SD=1.56), #(130) p <. 001 och den perfektionistiska ledaren
(M=4.35, SD=1.46), 1(129) p <.001 som inte skilde sig at, #(130) p >.05.

I fall Tomaten forelag heller ingen interaktion mellan respondentens kon och ledarstil.
Den relationsinriktade ledaren ansags som mer lamplig (M = 5.14, SD = 1.42) dn den
visiondra ledaren (M = 4.53, SD = 1.45), t(127), p <.001 som i sin tur bedomdes som mer
lamplig dn den perfektionistiska ledaren (M = 3.63, SD = 1.76), 1(128) p <.001.

Miin och kvinnors bedomning av onskvdrdheten hos de olika ledarskapsstilarna

Hypotes 3 var att det fanns en skillnad i hur manliga och kvinnliga respondenter skulle
bedoma de olika ledarskapsstilarna som onskvirda. I Tabell 3 redovisas medelvirden och
standardavvikelser for hur min och kvinnor bedomer ledarskapsstilarnas onskvirdhet 1 de
olika fallen.

Tabell 3. Medelvirde (och standardavvikelse) for manliga och kvinnliga respondenters
bedomning av onskvdrdhet hos ledarskapsstilarna i de olika fallen.

Ledarstilar Onskvirdhet

Ledarstil Visionar Perfektionistisk Relationsinriktad

Respondentens Man Kvinna Man Kvinna Man Kvinna
kon M SD M SD M SD M SD M SD M SD
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n=man/kvinna

Fall

Evertsson 4775(1.61) 4.84(1.57) 191(1.42) 1.73(1.23) 4.58 (1.67) 5.34(1.26)
n=59/73

TalkPhone 4.59(1.53) 4.14(1.68) 4.29(1.45) 4.76(1.64) 3.55(1.56) 3.50(1.56)
n=58/71

Tomaten 4.56(1.33) 4.70(1.58) 3.33(1.74) 3.65(1.94) 4.77 (1.81) 5.48(1.27)
n=57/71

Not. Bedomningen gjordes pa en sjugradig skala dir 1 (inte alls 6nskvird) och 7 (mycket 6nskvérd).

En fyrvigsvariansanalys pavisade att det forelag tva huvudeffekter: en for att fallen bedomdes
olika, F(2, 244) = 19.97, p <.001 och en for att ledarstilarna generellt bedomdes som olika
onskvirda oavsett fall (2, 244) =93.08, p <.001.

Det forelag en interaktion mellan 6nskvird ledarstil och fall F(2, 488) = 64.02, p <.001.
Eftersom varken ledarens eller respondentens kon hade nagon interaktion med de olika fallen,
giller foljande resultat oberoende kon pa ledare eller respondent.

Post hoc test (Bonferroni) pavisade att i fall Evertsson bedomdes den perfektionistiska
ledaren som mindre onskvird (M =1.81, SD =1.33) dn bade den relationsinriktade ledaren (M
= 5.0, SD= 1.50), #(130) p <.001 och den visionira ledaren (M = 4.82, SD =1.59), t(130) p
<.001 som inte skilde sig at, #(131) p >.05.

I fall TalkPhone bedomdes den relationsinriktade ledaren som mindre 6nskvard (M = 3.51,
SD = 1.56) dn bade den perfektionistiska ledaren (M = 4.21, SD = 1.58), #(128) p<.01 och den
visionira ledaren (M = 4.68, SD = 1.60), 1(128) p <.001. Mellan den perfektionistiska ledaren
och den visionéra ledaren foreligger ingen signifikant skillnad, #(128), p >. 05.

I fall Tomaten bedomdes den perfektionistiska ledaren som mindre 6nskvird (M= 3.16, SD
= 1.85) in bade den relationsinriktade ledaren (M=5.18, SD=1.57), #(126) p <.001 och den
visiondra ledaren (M = 4.62, SD = 1.47), 1(126) p <.001 som inte skilde sig at, #(126) p >.05.

Det forelag en trevigsinteraktion mellan ledarstil, ledarens kon och respondentens kon F(2,
488) = 3.40, p <.05. For min forelag ingen interaktion mellan 6nskvird ledare och ledarens
kon. Post hoc test (Bonferroni) pavisade att mian bedomde den perfektionistiska ledaren som
mindre onskvird (M = 3.13, SD = 1.11) #n bade den relationsinriktade ledaren (M = 4.30, SD
= 1.17), t(55) p <.001 och den visionira ledaren (M = 4.64, SD = 1.08), #55) p <.001 som inte
skilde sig at, #(55) p >.05.

For kvinnor forelag en interaktion mellan ledarens kon och ledarstil F(2, 69)=5.32, p <.01.
Om ledaren var en man beddomdes den perfektionistiska ledaren som mindre onskvird (M =
3.0, SD = 1) &dn bade den relationsinriktade ledaren (M = 5.09, SD =.94), #(29), p <.001 och
den visiondra ledaren (M = 5.18, SD =.93), #(29), p <.001 som inte skilde sig at, #(29) p >.05.
Om ledaren var en kvinna, bedomde kvinnor den perfektionistiska ledaren som mindre
onskvird (M=3.24, SD=1.23) in bade den relationsinriktade ledaren (M = 4.52, SD=.84), 1(40)
p <.001 och den visionidra ledaren (M = 4.48, SD =.80), #(40) p <.00 som inte skilde sig at,
1(40) p>. 05.

Diskussion

For att kortfattat sammanfatta resultaten, konstateras att det fanns en generell skillnad i1 hur
ledarskapsstilarna bedomdes som effektiva, lampliga och onskvirda i de olika fallen. Det
fanns @ven en skillnad i hur min och kvinnor bedomde de olika ledarskapsstilarna som
effektiva och lampliga. Studien pavisade darfor att det inte fanns en specifik ledarstil som var
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bist i alla situationer, utan att en god ledare bor anpassa sig efter grupp och situation. Nar det
giller onskvirdhet hos olika ledare, pavisades inga konskillnader i rangordning av ledarstil,
men kvinnor sag manliga relationsinriktade och visionidra ledare som mer Onskvirda dn
kvinnliga relationsinriktade och visiondra ledare. For ovrigt spelade ledarens kon ingen roll 1
bedomningen av vilken ledarstil som var mest effektiv och limplig. Nedan diskuteras studiens
resultat utifran varje hypotes.

Bekrdftades hypoteserna?

Eftersom att respondenternas kon inte ingick i nagon interaktion géllande ledarskapsstilarnas
effektivitet, gjordes inga separata analyser for méns respektive kvinnors bedomning av hur
stilarnas effektivitet. Detta var inte heller beaktansvirt utifran hypotes 1 som antog en skillnad
i hur ledarstilar bedoms som olika effektiva beroende pa fall oavsett kon pa respondenten.
Intressant dr dock hur kvinnorna och médnnen generellt bedomer de olika ledarskapsstilarna
som effektiva fransett fall. Bade ménnen och kvinnorna bedomde att den visiondra
ledarskapsstilen var mest effektiv och att den perfektionistiska ledarskapsstilen var minst
effektiv. Detta stimmer vil 6verens med Golemans teori (2000) om att den visionéra ledaren
skall ha bést positiv inverkan pa arbetsklimatet generellt och att den perfektionistiska ledaren
skall ha den siamsta paverkan. En intressant skillnad forelag betréiffande den relationsinriktade
ledarskapsstilen, dir kvinnor bedomer den att vara lika effektiv som den visionira ledarstilen,
medan midnnen bedomer den som likvirdig med den perfektionistiska ledarstilen.

I fall Evertssons bedomdes den visiondra och den relationsinriktade ledaren som
effektivast utan signifikant skillnad i effektivitetsgrad mellan stilarna. Antagandet om att den
visiondra ledaren skulle bedomas som mest effektiv i fall Evertssons kan ddarmed delvis
bekriftas dven om den relationsinriktade ledaren bedomdes vara lika effektiv. Vid en situation
dir malet kidnns svaruppnaeligt som i fallet Evertssons, dr saledes malfokusering och stark
gruppsammanhallning viktiga faktorer for en ledare att fokusera pa. Foljden av att inte kinna
att den egna insatsen har nagon betydelse for att na gruppens mal dr enligt CEM (Karau &
Williams, 1993) en riskfaktor for att social loafing skall uppsta. Om en ledare agerar enligt
den relationsinriktade eller visiondra ledarskapsstilen finns emellertid en god chans att
motverka att problemet uppstar. Minst effektiv bedomdes den perfektionistiska ledaren vara,
vilket inte var helt ovéntat. I en situation dir ett mal kdnns svart att uppfylla, dr det foga
troligt att hot om uppsigning skulle skapa motivation.

I fall TalkPhone bedomdes den visionidra och den perfektionistiska ledaren som effektivast
utan signifikant skillnad i effektivitetsgrad mellan grupperna. Antagandet om att den
perfektionistiska ledaren skulle bedomas vara mest effektiv i1 fallet TalkPhone bekriftades
diarmed till viss del, dven om den visionira ledaren bedomdes som lika effektiv. I fallet har en
situation uppstatt dir ledaren skall ta ett beslut for hur en bonus skall fordelas for att motverka
att nagon aker snalskjuts pa andras bekostnad. Enligt Anhsel (1995) och Karau och Williams
(1993) okar risken for att social loafing uppstar nér den enskilda insatsen #r svar att urskilja
fran gruppens gemensamma prestation. Om den relationsinriktade ledarens hade fatt
bestimma, hade beloningen delats lika pa alla medarbetare, vilket dirmed borde vara den
samsta strategin for att motverka social loafing. Det var darfor inte forvanande att den
ledarstilen bedomdes som minst effektiv i fallet TalkPhone. Den visionéra ledaren menar att
bonusen skall delas lika, men bara bland de som verkligen anstringer sig for att na visionen.
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Det dr inte 6verraskande att denna ledarstil bedomdes som effektiv da den troligen vérderades
som lite mer tillmotesgaende @n den perfektionistiska ledaren.

I fall Tomaten bedomdes den relationsinriktade ledaren som mest effektiv. Antagandet om
att den visionira eller relationsinriktade ledaren skulle bedomas som mest effektiv bekriftades
ddarmed delvis, vilket dr foga forvanande med tanke pa att tva av tre ledarskapsstilar nistintill
garderade for en hypotesbekriftelse. I fallet Tomaten uppstar en situation dér nagra anstéllda
finner arbetsuppgifterna meningslosa och trakiga, vilket enligt Anhsel (1995) och Karau och
Williams (1993) @nnu &r en riskfaktor for att social loafing skall uppsta. For att motverka att
social loafing uppstar i liknande situationer, bor alltsd en ledare fokusera pa
gruppsammanhallning och gemensamma aktiviteter for att skapa arbetsmotivation. Mellan
den visiondra och perfektionistiska ledaren finns ingen signifikant skillnad, och de bedémdes
bada som mindre effektiva dn den relationsinriktade ledarskapsstilen. Att den
perfektionistiska ledaren skulle bedomas som minst effektiv var forviantat da hot och
varningar inte formodas o©ka arbetsmotivationen, atminstone inte pa lang sikt. Den
perfektionistiska ledarens strategi med Okat ansvar till medarbetarna kan dock fungera for att
motverka social loafing generellt da det &r ldttare att urskilja den egna insatsen fran gruppens,
trots att den i fallet Tomaten bedomdes som minst effektiv. Sammanfattningsvis konstaterades
att hypotes 1 bekréftades genom att bedomningen av vilken ledarskapsstil som var mest
effektiv skilde sig at mellan fallen. Det fanns ingen ledarskapsstil som bedomdes vara mest
effektiv i samtliga fall. Detta bekréftar aven Golemans teori (2000) om att det inte finns en
ledarskapsstil som ir bést for alla problem, utan att en god ledare bor anpassa sin stil efter
situation och grupp.

Hypotes 2 antog att manliga och kvinnliga ledare skulle bedomas som olika ldmpliga
fastdn de agerade pa samma sitt i samma situationer. Resultatet pavisade att det inte forelag
nagra signifikanta skillnader mellan hur manliga och kvinnliga ledare bedémdes som limpliga
i de olika fallen. Trots att tidigare studier tyder pa att min tenderar att anta en mer befallande
ledarstil och kvinnor en mer relationsorienterad ledarstil (Eagly, 1990) ger denna studie ingen
stryka till det pastaendet. Antagandet om att kvinnliga relationsinriktade ledare skulle
beddomas som mer ldmpliga d&n manliga relationsinrikitade ledare bekréftades darfor ej. Inte
hellre bekriftades antagandet om att manliga perfektionistiska ledare skulle bedomdas som
mer ldmpliga @n perfektionistiska kvinnliga ledare. Trots att inte hypotesen bekréftades om att
manliga och kvinnliga ledare bedoms som olika lampliga, dr det intressant att se hur ldmliga
de olika ledarstilarna bedoms vara i de olika fallen.

I fallet Evertssons vidrderade bade mén och kvinnor att den visiondra och den
relationsinriktade ledaren var mest lamplig, men medelvirdena for hur lampliga ledarstilarna
bedoms vara skiljer sig mellan kénen. Om man ser till medelvédrdena for respondenternas
bedomning bekriftas hiar emellertid Isakssons och Jonssons (2007) konstaterande om att
kvinnor virderar relationsinriktade ledare hogre dn ménnen. Vidare menade de att ménnen
vérderar en perfektionistisk ledare hogre dn kvinnor vilket sa dven &r fallet i Evertsson utifran
medelvirden. Det giller dock bara i detta fall, i de dvriga fallen pavisades inga signifikanta
konskillnader. I fall TalkPhone bedomdes den visionédra och den perfektionistiska ledaren som
mest ldmplig oavsett respondenternas eller ledarens kon. Minst 1dmplig i fallet bedomdes den
relationsinriktade ledaren vara. 1 fall Tomaten bedomdes den visiondra och den
perfektionistiska ledaren vara mest lamplig.

Hypotes 3 antog att médn och kvinnor skulle bedoma de olika ledarskapsstilarna som olika
lampliga. Mer utforligt gjordes ett antagande om att kvinnor skulle bedoma den
relationsinriktade ledaren som mer onskvird dn miannen, medan minnen skulle bedoma den
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perfektionistiska ledaren som mer 6nskvird dn kvinnorna. Det pavisades inga konskillnader i
bedomningen av ledarstilarnas oOnskvirdhet for de olika fallen, men det pavisades
konskillnader i prefererad ledarstil generellt oavsett fall. Manliga respondenter bedomde de
relationsinriktade och de visiondra ledarna som lika Onskvirda, och den perfektionistiska
ledaren som minst Onskvdrd. Detta motsdger antagandet om att mén skulle foredra
perfektionistiska ledare. Kvinnliga deltagare bedomde den relationsinriktade ledarstilen som
mest Onskvird, sedan den visiondra och sist den perfektionistiska. Detta resultat bekréftade
antagandet om att kvinnor beddmde den relationsinriktade ledarskapsstilen som mest
onskviard, vilket antogs mot bakgrund av Isakssons och Jonssons (2007) studie. Det
intressanta med kvinnornas svar var att trots att ledarskapsstilarna bedomdes som 6nskvérda i
samma rangordning oavsett ledarens kon, fanns en signifikant skillnad pa medelvérdena pa
hur manliga och kvinnliga ledare viarderades. Manliga relationsinriktade och visionédra ledare
beddmdes som mer Onskvirda dn kvinnliga relationsinriktade och visiondra ledare i samma
situation. En forklaring till detta kan vara att eftersom det dr vanligare att kvinnor anammar en
mer relationsinriktad och demokratisk ledarstil (Eagly & Johnson, 1990), dr dessa egenskaper
mer sillsynta och ddrmed mer atraviarda egenskaper hos manliga ledare. Enligt Mandell och
Pherwani (2003) och Mayer och Geher (1996) har kvinnor hogre EI @n min vilket innebir att
kvinnor har ldttare for att hantera sina egna och andras kinslor. Det kan ocksa vara en trolig
forklaring till att relationsinrikitade ledaren ses som mer Onskvidrd hos manliga ledare
eftersom mén generellt dr simre pa emotionella relationer.

Kvinnor bedomde diaremot manliga perfektionistiska ledare som nagot mindre onskvirda
4n kvinnliga perfektionistiska ledare. Aven detta kan mdjligen forklaras genom att mén oftare
antar en mer befallande och perfektionistisk ledarstil (Oshagbemi & Gill, 2003) vilket gor
dessa egenskaper mindre sédllsynta och darmed mer accepterande hos kvinnliga ledare.

Metodologiska aspekter

Enkédten som anvindes var framtagen for denna studie och dr ddrmed inte ett beprovat och
validerat mitinstrument. Fragorna testades pa nagra studenter innan undersokningen och
enkdtens disposition och dmnen diskuteras med testpersonerna. Det framkom att inga
oklarheter eller missforstand forelag, varpa endast designmissiga justeringar gjordes. Bara for
att testpersonerna tolkade enkéten som den var avsedd att tolkas, &dr det inte en sjalvklarhet att
alla respondenter gjorde det. Respondenterna kan ha svarat oriktigt — pa grund av
misstolkning, medveten 16gn eller motstridig attityd. Det #r ocksa mojligt att nagra
respondenter inte alls engagerade sig i att ldsa fragorna utan bara ringat in alternativen
slumpmaissigt. Det formodas dock att respondenterna svarat sanningsenligt och insiktsfullt pa
grund av att deltagarna var studenter pa hogskoleniva. I tva av klasserna uppmanades eleverna
av ldraren att delta i undersokningen, vilket formodligen paverkade respondenterna till att
medverka. Detta kan ses som en svaghet eftersom att ndgon kan ha kint sig tvingad till att
delta trots att information om att medverkandet var helt frivilligt tydliggjordes. Léararens
uppmaning kan ocksa ses som en styrka da majoriteten av studenterna deltog och inte bara de
som var intresserade och eventuellt insatta i ledarskapsteorier.

Det finns manga faktorer som paverkar huruvida social loafing uppstar eller inte, och det dr
inte sdkert att social loafing hade blivit ett faktum i nagot av fallen. Det bedoms dock vara en
stor sannolikhet for att problemet skulle uppsta utifran CEM (Karau & Williams, 1993) och
diarfor bedoms situationerna méta de problem de avser att mata. Nir det giller ledarnas
agerande har de skapats fritt utifrain Golemans (2000) sex ledarskapsstilar, och dessa tre
valdes for att de bedomdes representera olika ytterligheter. Eventuellt hade resultatet sett
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annorlunda ut om alla sex ledarskapsstilar hade anvénts, men studien hade blivit alltfor
omfattande varpa den avgriansningen gjordes. En formodan #r dock att den tvingande
ledarskapsstilen hade bedomts som relativt likvdrdig med den prestationsinriktade, den
demokratiska ledaren forhallandevis likviardig med den relationsinriktade och den coachande
relativt likvirdig med den visiondra. Sammanfattningsvis bedoms instrumentet méta vad det
avses att méta forhallandevis vil, vilket tyder pa en hog reliabilitet.

Manga av de huvudeffekter som patriffats i resultatet bekriftar tidigare forskning. Detta
starker studiens validitet, atminstone géllande att ledarstilarna bedoms som olika effektiva i
olika situationer. Resultatet att ledarens kon inte har nagon signifikant inverkan pa bedomning
av ledarstilens effektivitet och liamplighet &r forvanande mot bakgrund av tidigare forskning.
En formodan om att ledarens kon har betydelse finns fortfarande kvar, och detta vore
intressant att studera vidare. En mdjlig orsak till att det endast pavisades tendenser till
samband vid vissa analyser kan vara det laga deltagarantalet. Detta &r ett problem vid studier
med faktoriell design ddr manga variabler och ett litet stickprov medfor for fa deltagare i varje
grupp. Detta okar risken for typ 2 fel om det konstateras att inget verkligt samband foreligger
nér det egentligen beror pa for litet stickprov. Om fler deltagare ingatt i respektive grupp hade
tendenserna till samband eventuellt kunnat pavisa signifikans.

En svaghet for studiens validitet dr att ett bekvamlighetsurval har tillimpats. Det dr mojligt
att studien pavisat annat resultat om urvalet skett pa slumpmaéssiga grunder. Deltagarna i
denna undersokningsgrupp ir relativt unga med en medelalder pa ca 22 ar, det dr mojligt att
resultatet sett annorlunda i1 ett #ldre stickprovsunderlag. Sammanlagt bedoms studiens
validitet som hog ndr det géller studenter i Sverige, men generaliserbarheten till andra
populationer #r lag eftersom resultatet formodas se annorlunda ut i andra kulturer,
aldersgrupper och tidsskeden.

Framtida forskning och slutsatser

Som redan ndmnt finns det manga faktorer som paverkar huruvida social loafing uppstar eller
inte. Karau och Williams CEM (1993) forklarar nagra av dessa, men varje gruppkonstellation
ar speciell. Nir social loafing vil dr ett faktum, paverkar de generellt gruppen i en negativ
riktning, bade gruppsammanhallningen och prestationen (Murphy et al., 2003; Guerin, 1999).
Dirfor bor ledare anstringa sig for att motverka problemet, och resultatet fran denna studie
kan med fordel anvindas som vigledning. Mycket forskning har gjorts utifran hur social
loafing kan motverkas (Chapman et al. 1993; Kozlowski & Ilgen 2006; Wegge & Haslam
2005), men ingen forskning har patriffats gillande olika ledarskapsstilars inverkan for att
motverka problemet. Det vore dérfor intressant att vidare undersoka fragan, dels i grupper
med blandad konsfordelning, men ocksa separat for manliga och kvinnliga gruppmedlemmar.
Avgriansning i denna studie gjordes till att endast anvidnda enkéter for insamling av material.
Studien kunde dock med fordel ha kunnat kompletteras med intervjuer for en mer ingaende
analys av skillnader och likheter mellan kon och prefererad ledarskapsstil i de olika fallen.
Det skulle dven ha varit intressant att géra en undersokning av mer experimentell design dér
ledarstil, ledares kon och problem kunde manipuleras. Exakt hur detta experiment skulle
designas kriver vidare efterforskning. Studien vore intressant att géra pa andra stickprov, da
detta resultat bedoms representera populationen svenska studenter. Slutsatser av studien dr att
det inte finns en ledare som #r bist i alla situationer dir social loafing kan uppsta, utan en god
ledare bor anpassa sig efter de forhallanden som rader. Det finns en konskillnad i hur mén och
kvinnor bedomer ledarstilar som effektiva, limpliga och 6nskvérda i de olika fallen, men vad
ledaren har for kon saknar betydelse.
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