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Sammanfattning 

I denna studie undersöks det ledarskap som idag bedrivs inom Skånes kommunala 

verksamheter, utifrån nio ledarskapsstilar som är kompatibla med organisatorisk framgång 

världen över. Frågeställningen ”Finns det några skillnader mellan manligt och kvinnligt 

ledarskap i Skånes samtliga kommuner, studerat utifrån McKinseys nio ledarskapsstilar?” har 

syftet att undersöka eventuella könsskillnader i ledarskap.  

Fördelningen i studiens population har syftet att kartlägga samt studera de skillnader det 

manliga och kvinnliga ledarskapet kan ge exempel på. Urvalsgruppen har således fått svara på 

en enkät behandlande de områden de eventuellt kommit i kontakt med under sin chefskarriär 

och därmed fått bedöma sitt agerande.  

Enkäten skickades ut till totalt 101 chefer, fördelat på 54 män och 47 kvinnor, inom Skånes 

samtliga 33 kommuner. 65 svar erhölls, fördelat på 31 kvinnor och 34 män. Deltagarnas 

chefstitlar var bland annat ekonomichef, personalchef samt informationschef.  

Resultatet visade att vi inte kunde redovisa någon signifikant skillnad mellan kvinnor och 

mäns ledarskapsstilar. Inte heller kunde ett utmärkande medeltal, dvs. en större skillnad 

mellan de manliga och kvinnliga medelvärdena, påvisa märkbara skillnader delfrågorna 

emellan. Endast 5 av 38 frågor visade sig avvika ifrån det generella resultatet. Där vi kunde se 

en antydan till signifikanta skillnader mellan könsgruppernas svar. Studiens slutsats blir 

därmed att vi, med hjälp av egen utformad enkät, inte har kunnat finna några skillnader 

mellan manligt och kvinnligt ledarskap i Skånes samtliga kommuner. 

 

Nyckelord: Transaktionellt ledarskap, transformellt ledarskap, chef, manligt, kvinnligt 
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1. Inledning 

1.1 Bakgrund 

Idag skrivs det ofta böcker, artiklar samt studier behandlande manligt respektive kvinnligt 

ledarskap, varav somliga påvisar skillnader mellan könen i ledarpositioner medan andra 

motbevisar och ifrågasätter påståendet. En studie som visar på manliga och kvinnliga 

ledarskapsskillnader är McKinsey & Companys undersökning ”Woman Matter 2” (2008) som 

hävdar att kvinnor, i större utsträckning än män, besitter ledarskapsstilar som bidrar till 

organisatorisk framgång.  

Enligt Statistiska centralbyrån har andelen kvinnliga chefer inom samtliga sektorer har ökat 

med 6 procentenheter på 7 år. År 2001 var 26 % av Sveriges samtliga chefer kvinnor, jämfört 

med år 2008 då 32 % av landets chefspositioner tillhörde kvinnor (SCB, 2011). Antalet 

kvinnliga chefer inom den kommunala sektorn är betydligt högre än inom den privata, då 

62,4% av Sveriges samtliga kommunala chefer var kvinnor år 2009. Inom den privata sektorn 

beräknades år 2009 ca 23,8% av cheferna vara kvinnliga (Ekonomifakta, 2011). 

Ledarskapsstilar har studerats och utvecklats för att ge maximal framgång åt företag. Bass & 

Bass (2008) talar om två huvudgrupper till ledarskapet i stort, nämligen om det transformella 

samt transaktionella ledarskapet. Dessa två huvudgrupper av ledarskapsstilar utgör grunden 

för vilket ledarskap chefer än praktiserar. Det transformella ledarskapet anses ha mestadels 

kvinnlig andel anhängare, då det har ett synsätt som är inriktat på människan och dess behov. 

Män i sin tur använder till större del det transaktionella ledarskapet, där belöningssystem är 

mer i fokus (Bass & Bass, 2008). Män tillhör dock inte en deskriptiv kategori på grund av kön 

utan på grund av handling (de transaktionella handlingarna begås i större delen av män). 

 Ledarskapet inom kommunal sektor kan förmodas skilja sig ifrån den privata sektorn på ett 

flertal områden. Till skillnad ifrån ledare inom den privata sektorn, har ledare inom den 

kommunala ett antal intressenters önskemål och behov att gå till mötes, bland annat styrande 

politiker, de underordnade och samtidigt den viktigaste gruppen, nämligen kommunens 

invånare. Dessa två grupper utgör ett bra exempel på de olika viljor som ledare i kommuner 

blir tvungna att balansera. Inom det privata näringslivets organisationer råder ett tydligt 

lönsamhetsmål från marknaden (Holmberg & Henning, 2009), vilket innebär för chefer i 

respektive sektorer att leda och fördela arbetet utifrån intressenters främsta intresse 

(Granberg, 2003). 

Det mer byråkratiska och tungrodda klimat som tidigare implementerats i offentliga 

verksamheter har till en del förminskat den verksamma människan, eldsjälen, och istället 

berett allt större plats åt riktlinjer och rutiner. Utvecklingens institutionella förändringar har 

således ändrat ramverket för det ledarskap som tidigare praktiserats inom kommuner, och 

sätter nu allt större fokus på det ledarskap som bedrivs inom den privata sektorn. Detta trots 

de kvalitetssäkringssystem och den rättsäkerhet som fortfarande måste upprätthållas inom den 

kommunala sektorn (Holmberg & Henning, 2009; Lindgren, 2006).  

Problem och kriser som identifierats inom den kommunala sektorn under de senaste åren har 

tillsammans med konjunktursvängningar, nya styr- och organisationsformer samt en alltmer 

otydlig gränsdragning mellan offentlig och privat sektor härletts till avsaknad av ledarskap 

och/eller bristande ledarskap. I kris blir vägledning och behov av ett tydligt ledarskap allt mer 

väsentligt, varför mycket gjorts för att ta itu med de aktuella problemen och för att förstärka 

kommuners ledarkompetenser. Studier, utbildningsprogram och ledningsarenor utförda av 

SKL, Sveriges Kommuner & Landsting, har både kartlagt och diskuterat det rådande 
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ledarskap som idag praktiseras inom landets kommuner (Holmberg & Henning, 2009; 

Lindgren, 2006).  

Utveckling och förändring är således på väg att reformera Sveriges offentliga institutioner, 

vilket inom en tioårsperiod bland annat innebär nyrekrytering av 650 000 anställda till följd 

av stora pensionskullar (Holmberg & Henning, 2009; Lindgren, 2006). 

1.2 Syfte 

Syftet med denna studie är att försöka applicera de nio ledarskapsstilarna som framkommit i 

McKinseys undersökning, ”Woman Matter 2”, på Skånes kommunala sektor. Studien avser 

lägga fokus på de skillnader som kan påvisas mellan kvinnligt och manligt ledarskap inom 

Skånes samtliga kommuner.  

1.3 Frågeställning 
Frågeställningen nedan är grundad på historisk bakgrund och utvecklingen i Skånes 

kommunala verksamheter i allmänhet, samt de nya områdena inom ledarskapsforskningen 

som på senare tid fått allt större genomslagskraft.  

Finns det några skillnader mellan manligt och kvinnligt ledarskap i Skånes samtliga 

kommuner, studerat utifrån McKinseys nio ledarskapsstilar? 

1.4 Centrala begrepp 
Dessa begrepp är huvudbegreppen i denna uppsats. De återkommer under hela uppsatsen och 

är ståndpunkten i vår teoretiska referensram. Begreppen är översatta till svenska för att de 

både ska kunna passa in i vår företagskultur samt vara lättbegripliga. Begreppen har vi även 

valt att definiera för att underlätta förståelsen kring våra resonemang. 

 Transactional leadership (Transaktionellt ledarskap) =”Transactional leadership refers to 

the bulk of leadership models, which focus on the exchange that occur between leaders 

and their followers” (Northouse, 2008 s. 176). 

 Transformational leadership (Transformellt ledarskap) =”In contrast to the transactional 

leadership, transformational leadership is the process whereby a person engages with 

others and creates a connection that raises the level of motivation and morality in both the 

leader and the follower” (Northouse, 2008 s. 176). Det existerar två vedertagna 

översättningar av detta begrepp, varav vi har valt att använda oss av det enligt oss mest 

förekommande transformellt ledarskap (Northouse, 2008).  

Nedan följer de nio ledarskapsstilarna översatta till ett svenskt begrepp samt med en definition 

tagen ur studien ”Women Matter 2” (2008). 

 Participative decision making (Delaktigt beslutsfattande) = Building a team atmosphere in 

which everyone is encouraged to participate in decision making.  

 Role model (Förebild) = Beeing a rolemodel, focusing on building respect and 

considering the ethical consequences of decisions 

 Inspiration (Inspiration) = Presenting a compelling vision of the future and inspiring 

optimism about its implementation 

 Expectations and rewards (Förväntningar & belöningar) = Defining expectations and 

responsibilities clearly and rewarding achievement of target 
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 People development (HR-utveckling) = Spending time teaching, mentoring, and listening 

to individual needs and concerns 

 Intellectual stimulation (Intellektuell stimulans) = Challenging assumptions and 

encouraging risk taking and creativity 

 Efficient communication (Effektiv kommunikation) = Communicating in a convincing 

way and with charisma 

 Individualistic decision making (Individualistiskt beslutsfattande) = Preferring to make 

decisions alone and engaging others in executing them 

 Control and corrective action (Kontroll & korrigerande åtgärder) = Monitoring individual 

performance, including errors and caps against objectives, and taking corrective action 

when needed (sanctions, realignment)  

1.5 Arbetets disposition 
I kapitlet teoretisk referensram behandlar vi den tidigare forskningen samt lyfter fram dess 

resultat och metod för att sedan jämföra med vårt egna tillvägagångssätt. Vi tar även upp 

teorier som kan kopplas till den tidigare forskningens studie och begrepp samt teorier som 

behandlar skillnader mellan kvinnligt respektive manligt ledarskap. 

Metodkapitlet belyser vårt tillvägagångssätt, såsom valet samt utformandet av enkät och val 

av urvalsgrupp. Vi avslutar med en metoddiskussion där olika aspekter av utförandet 

diskuteras med ett kritiskt förhållningssätt.  

Sedan redovisar vi resultatet och de bearbetade data vi fått in genom en analys av olika tester, 

alla utförda i programmet Spss. Därefter följer en diskussion där vi diskuterar och reflekterar 

över resultatet samt analysen ur olika perspektiv kopplat till den teoretiska referensramen. 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



Kvinnligt och Manligt ledarskap 2011 
 

7 

 

2. Teoretisk referensram 
 

2.1 Introduktion till Kvinnligt och Manligt ledarskap 
Trots att 62,4% är kvinnliga chefer inom offentlig verksamhet i Sverige, är enbart 28,3% 

kvinnor koncernchefer runt om i världen. Detta tros bero på det glastak som hindrar kvinnor 

ifrån att inta höga chefspositioner. De 28,3% kvinnor som faktiskt besitter en högre 

chefsposition visar sig ha mindre ansvar än sina manliga kollegor. Johnson, Murphy, Zewdie 

& Reichard (2006) menar att det existerar få betydande skillnader mellan manliga och 

kvinnliga chefer, i både beteende och ledarskapsstilar. De skillnader som finns i upplevt 

beteende baseras på könsroller (Johnson et al., 2006; Vinkenburg, Van Engen, Eagly & 

Johannensen-Schmidt, 2011).  

 

2.1.1 Kvinnliga och Manliga likheter samt skillnader i ledarskap 

Transformellt och transaktionellt ledarskap som förklaras kort i detta avsnitt och beskrivs mer 

ingående i avsnitt 2.2, s. 9. 

 

2.1.1.1 Transformellt ledarskap vs. Transaktionellt ledarskap 
Transformella ledare har en förmåga att vinna förtroende hos sin personal genom att bevara 

deras integritet och hålla engagemanget vid liv. Detta görs genom att vara rättvis i sin 

behandling och bedömning gentemot all personal, och genom att visa tilltro på sina anställda 

genom att påvisa deras bemyndigande. Transformella ledare har fler tillfredsställda 

underordnade än icke-transformella. Då kvinnor tenderar att representera det transformella 

ledarskapet mer frekvent än män, är de även bättre på att ge stöd och uppmuntran till sin 

personal.  

 

2.1.1.2 Stress, kriser och det transformella ledarskapet                      
En ledare kan hjälpa sin arbetsgrupp att hantera stress på många olika sätt. Det är inte ovanligt 

att både arbetsgruppen samt den enskilde individen blir handlingsförlamade när de står inför 

en stor kris som allvarligt hotar den struktur som tidigare förekommit. Förvärv och 

avyttringar, lågkonjunkturer, maktskifte, konkurrenskraftiga utmaningar och snabba 

förändringar är alla exempel på situationer som skapar ängslan och oro. Det är därför mycket 

viktigt att ledare agerar proaktivt, bryter med tidigare traditioner och vågar tänka innovativt, 

vilket transformella ledare tenderar att göra mer frekvent än transaktionella (Bass, 2006). 

 

2.1.1.3 Kvinnliga och Manliga Transformella Ledare 
Som tidigare skrivits ter sig kvinnor i större grad besitta ett transformellt ledarskap, och 

därmed bedriva ett mer effektivt chefskap (Vinkenburg et al., 2011). Att motivera och 

inspirera sin personal hänger till stor del samman med förmågan till känslomässig 

kommunikation, vilket kvinnor har lättare för än män. Fallenheten till att uppmärksamma 

enskilda individer, deras individuella arbetssituation samt intellektuell stimulans anses föregå 

av god social kompetens, ett annat område där kvinnor utvecklat ett försprång framför män 

(Bass, 2006).  

 

2.1.2 Kvinnliga och Manliga likheter samt skillnader i ledarskapspotential 

Nedan behandlas olika skillnader, likheter samt egenskaper mellan kvinnor och män, som 

påverkar deras respektive ledararbete.   
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Bass (1990) visar på skillnaden mellan kvinnor och mäns kommunikationsstilar, då män har 

en förmåga att kommunicera på ett mer konkurrensbetonat sätt medan kvinnor tenderar att 

kommunicerar mer personligt. Å andra sidan presenterar Bass (1990) studier som menar att 

skillnaden är för svag för att kunna dra någon slutsats.  

Det kvinnliga ledarskapet har under senare tid blivit mycket populärt. Kvinnors förmåga att 

fungera som en bra lärare eller coach hellre än den traditionella ”command-and-control” 

chefen, har blivit en förebild för organisationsvärlden (Carli & Eagly, 2007). Dock menar 

Bass (1990) att den faktiska skillnaden i personlighet mellan män och kvinnor i 

chefspositioner är väldigt liten. Genusskillnaden som vi är vana vid försvinner i allmänhet på 

chefsnivå.  Även om det finns skillnader mellan män och kvinnor när det kommer till fysiska 

möjligheter samt personliga intressen, påverkar inte dessa ledaren sitt ledarskap. Bass (1990) 

menar att även om kvinnliga chefer tar mindre risker än manliga så är resultatet av ledarskapet 

detsamma eftersom kvinnorna har samma kvalité i sina beslut som deras manliga kollegor. 

Som beskrivet ovan anser somliga forskare att det inte skiljer sig mellan manligt och kvinnligt 

ledarskap, så länge de befinner sig på samma chefsposition. Samtidigt är en ledares chefsroll 

ofta influerad av egenskaper som tillskrivs positionen, vilket kan få kvinnliga chefer att utföra 

sitt arbete på ett liknande sätt som sina manliga kollegor. Under tidigare generationer hade de 

få kvinnor som intog ledarpositioner enbart manliga förebilder, och anpassade därför sitt 

ledarskap och förhållningssätt efter vad de har sett hos sina manliga kollegor (Bass, 2006; 

Carli & Eagly, 2007).  

Bass (1990) visar att kvinnor i chefspositioner inte har den ”vanliga” kvinnans karaktäristiska 

drag. Den kvinnliga chefen är mer lik den stereotypiska mannen, i temperamentet och/eller 

anpassandet av ledarskapstil. Denna anpassning ter sig genom att kvinnor är analytiska, 

rationellt orienterade och konkurrensmedvetna. Bass (1990) beskriver även en annan syn på 

den kvinnliga chefen, då han anser att hon brister i att samarbeta, men är däremot bättre på att 

kompromissa. Den största personlighetsskillnaden mellan manliga och kvinnliga ledare ligger 

i själva könsrollsidentifikationen, män är ledande och självsäkra medan kvinnor är 

omhändertagande och medmänskliga (Bass, 1990). 

En stor skillnad som studerats mellan män och kvinnors värderingar är att kvinnor tenderar att 

värna mer om lugn och ro samt harmoni, medan män har ett mer militärt synsätt. Män anses 

vara tävlingsinriktade och koncentrerar sig mer på belöning. Kvinnor däremot har till större 

del fokus på behov (Bass, 1990). En intressant jämförelse med värderingar från lika många 

kvinnliga som manliga chefer i medelåldern visar på en teori som pekar på att kvinnor visar 

större intresse för människan i allmänhet, etiska frågor och religiösa värderingar (Bass, 1990). 

Dessa studier styrker Bass (1990) teorier om att det transformella ledarskapet i större 

utsträckning representeras av kvinnliga ledare, medan det transaktionella ledarskapet företräds 

av mestadels män. 

2.1.3 Kvinnliga och Manliga skillnader i ledarskapsegenskaper  

Enligt Bass (1990) görs det många antaganden om skillnader mellan manliga och kvinnliga 

chefer, men sanningen är att inga tydliga bevis har framställts.  

En studie som visar på skillnaderna i idealiserat ledarskap antyder att män och kvinnor fick 

lika högt betyg men beskrev den ideala ledaren på olika sätt. Kvinnorna ansåg att den ideala 

ledaren var hjälpsam, lojal, omhändertagande, öppen och bra på att ta kritik. Männen däremot 

ansåg att den idealiske ledaren är analytisk, moralisk, kompetent, erfaren och kraftfull (Bass, 

1990).  
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Många forskare visar på skillnader i kvinnliga och manliga ledarskapsstilar, men få av 

studierna preciserar vad dessa skillnader rör sig om. Bass (1990) lyckades dock visa bland 

annat att kvinnor anses vara mer hänsynstagande än män. Däremot menar Bass (1990) även 

att de kvinnor som beskrevs utifrån hennes anställda var mer fokuserande på produktion och 

ledning och visade mindre tolerans för frihet och osäkerhet.  En studie utförd på sjuttiotalet 

bestod av ett ledarskapsbeteendetest som var baserat på egna uppfattningar, där män ansåg sig 

vara mer uppgiftsorienterade medan kvinnor ansågs vara mer hänsynstagande (Bass, 1990). 

Kvinnliga chefer är, enligt Bass (1990), mer engagerade i sin personals aktiviteter, och en 

konsekvens av detta är att män och kvinnor ser olika på personalens mindre lyckade 

prestationer. Stycket ovan indikerar att det existerar stora motsättningar emellan. 

2.2 Relevant forskning för uppbyggnaden av studien ”Kvinnligt och Manligt 

ledarskap” 
McKinsey & Co publicerade år 2008 studien ”Women Matter 2” som presenterar de mest 

förekommande ledarskapstilarna (figur 2, s. 13) funna hos kvinnor i företagsledningar. Dessa 

ledarskapsstilar har också visat på en större finansiell framgång, enligt McKinsey. Därför 

fördjupar sig studien i vilka ledarskapsstilar som representeras mer hos kvinnor än hos män, 

samt vilka av dessa som kan beskrivas som transformella alternativt transaktionella. Nedan 

beskrivs mer ingående huvudkategorierna transformellt och transaktionellt ledarskap, vilket 

sedan övergår till en förklaring av Bass (2006) sju dimensioner. Dessa dimensioner ligger till 

grund för utformningen av McKinseys elva ledarskapsstilar, som denna studie bygger på. I 

slutet av den teoretiska referensramen tas tidigare forskning upp i form av internationella 

studier. 

2.2.1 Transformellt och transaktionellt ledarskap 

I början på 1980 och 1990 talet började det föras diskussioner behandlande komplexiteten i 

orden ”bra ledarskap”, i praktiken kopplat till hur ledarskapet kan föra samman samt utveckla 

organisationer och personal. I stora organisationer och företag började man förstå att 

ledarskapet inte enbart kommer uppifrån, ifrån styrningshierarkin, utan ifrån samtliga 

individer i organisationen. Ett sådant ledarskap lägger större vikt vid demokrati och 

personalens inflytande, än ett enskilt beslutsfattande. Det transformella ledarskapets fader, 

James McGregor, är en av de tidigare förespråkarna för denna modell, där ledares främsta 

uppgifter är att agera som mentor och ge sin personal den uppmuntran och feedback som 

krävs för att utvecklas till sin fulla potential. Genom detta ledarskap blir organisationer mer 

effektiva (Carli & Eagly, 2007; Northouse, 2007; Bass, 1997). 

 

Transformellt samt transaktionellt ledarskap kan beskrivas som två huvudkategorier inom 

ledarskapsforskningen (figur 2, s. 13). Transaktionellt inriktade ledare har en tendens att 

erbjuda  

monetära belöningar vid uppnådd produktivitet, eller neka dem detsamma vid misslyckanden. 

Det transaktionella ledarskapet baseras således på det utbyte eller avtal som sker mellan 

ledare, underordnad och kollegor. Detta utbyte innebär för ledaren att kommunicera ut de krav 

som ställs, samt de belöningar alternativt bestraffningar som eventuellt kan bli aktuella (Bass, 

1997). 

Individen i allmänhet är målmedveten och praktisk, och det ligger således i hennes natur att 

undvika bestraffning samt söka belöning (Bass, 2006).   

Transformella ledare å andra sidan, stimulerar, inspirerar samt motiverar sina underordnade 

till önskat resultat. Genom det transformella ledarskapet skapas möjligheter till att anpassa 

organisationers mål, vilket uppmuntrar de anställda till delaktighet i beslutsfattande processer. 
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Att skapa delaktighet i beslutsfattande processer är ett starkt kännetecken för nordiskt 

ledarskap inom Sveriges kommuner (Holt Larsen & Bruun de Neergaard, 2007). En känsla av 

tillfredsställelse samt engagemang skapas därmed inom gruppen såväl som inom 

organisationen. Den transformella ledaren poängterar även vikten av de moraliska och etiska 

aspekter som rör såväl arbetssituation som arbetsuppgifter (Bass, 2006; Northouse, 2007).  

De tydliga distinktioner som skiljer transformella respektive transaktionella ledare åt, innebär 

inte att en ledare kan inte besitta båda. Snarare tvärtom, alla ledare representerar både det 

transformella och det transaktionella ledarskapet, fast olika frekvent. En ledare som i större 

utsträckning sympatiserar med det transformella sättet att leda samt engagera personal, 

sympatiserar även med det transaktionella – om än mindre (Bass, 1999). 

Historiskt sett så har både psykologiska och ekonomiska faktorer skapat en slags 

grundläggande bas för större delen av ledarskapsforskningen. Psykologi och ekonomi har 

fungerat som en belöning vid önskat beteende. Vid uppkomsten av transformellt ledarskap 

riktades fokus på de fördelar, som exempelvis demokrati och gemenskap, som ledarskapet 

förknippades med. Transformella ledare tenderar att motivera och engagera sina medarbetare, 

utmana dem till utveckling och användning av sina förmågor. Den transformella ledaren 

tillhandahåller såväl utmaning som stöd (Bass, 2006). 

Det mest allmänt kända redskap för att mäta transformellt samt transaktionellt ledarskap är det 

Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) utformat av Bass & Avolio. Det finns två 

modeller av MLQ, ett formulär där ledaren själv får bedöma sina egna ledarbeteenden, medan 

den andra modellen har ett 360-graders perspektiv, det vill säga att även medarbetare får 

betygsätta ledaren. Forskning har visat att ledare som själva får sätta betyg på sina egna 

beteenden tenderar att svara partiskt (bias). Å andra sidan tenderar personal att tillskriva sin 

ledare egenskaper som inte nödvändigtvis behöver existera i praktiken (Bass, 2006).  

Bass (1999) visar dock på den stora problematik som mätinstrumentet MLQ har medfört.  

Multikorrerlinaritet av testets skalor (multikorrerlinaritet avser hur mycket de oberoende 

variablerna samvarierar eller går in i varandra), lägre reliabilitet än förväntat samt 

ifrågasättande kring testet allmängiltighet har påvisat mätinstrumentets största brister (Bass, 

1999).  Dessa brister resulterar i en lägre tillförlitlighet gällande MLQ som mätinstrument för 

ett transformellt alternativt transaktionellt ledarskap.    

2.2.2 Skillnader mellan transformellt & transaktionellt ledarskap 

 Bass (2006) har plockat fram fyra dimensioner för att identifiera transformellt ledarskap samt 

tre dimensioner för att identifiera transaktionellt ledarskap. Figur 1 nedan, s.11, visar på hur 

Bass & Avolio (McKinsey, 2008) har utformat sex transformella samt fem transaktionella 

ledarskapsstilar ur dessa dimensioner. 

De fyra transformella dimensionerna beskrivs kort nedan. 
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Figur 1, Modell över dimensioner  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
2.2.2.1 Idealized Influence (II) 
Transformella ledare fungerar som en förebild för sin personal, och beter sig på ett sätt som 

får de underordnade att beundra, respektera och tro på det ledarskap som bedrivs.  

Det finns två olika sätt att mäta Idealized Influence i ett MLQ formulär. Ett sätt är att mäta de 

beteenden som ledaren själv antagit (behaviors). Det andra sättet mäter de beteenden som 

medarbetare tillskriver sin ledare (attributed charisma).  

 

 2.2.2.2 Inspirational Motivation (IM)  
Transformella ledare motiverar och inspirerar sin personal genom att utmana dem i deras 

arbete, samt skapar en större mening med de uppgifter som skall genomföras. Laganda 

uppstår, vilket ökar gemenskapen inom arbetsgruppen och alstrar entusiasm och optimism. 

Ledaren ska få sina medarbetare att implementera den vision som skapats inom 

organisationen i deras dagliga arbete, genom att visa sitt engagemang inför de uppsatta mål 

och visioner.   

 

2.2.2.3 Intellectual Stimulation (IS) 
Transformella ledare ska stimulera sina underordnade till att vara innovativa och kreativa, 

vilket tillåter dem att inta nya perspektiv gentemot problem och dess lösningar. Personalen 

skall uppmuntras till att testa nya metoder i sitt arbete, och inte kritiseras för de idéer som 

skiljer sig ifrån ledarens. 

 

2.2.2.4 Individualized Consideration (IC) 
Transformella ledare ska ägna uppmärksamhet till varje enskild underordnad, och därmed 

beakta personalens behov och åsikter i olika situationer, genom att agera som en coach eller 

mentor. Individualiserad behandling tillämpas när nya tillfällen till lärande skapas i ett 

tillåtande och stödjande klimat. Ledaren bör ha kunskap om samt acceptera individuella 

skillnader. Genom att agera som en mentor förbättras kommunikationen mellan ledare och 

personal. 

Ledaren som genuint individualiserar behandlingen av sin personal, lyssnar även effektivt och 

visar intresse och förståelse för de underställdas arbetssituation. Ledaren visar sig ofta 

tillgänglig för arbetsgruppen, och tar sig tid för såväl undervisning som coachning.  
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Det som ovan har beskrivits är alltså de fyra dimensioner som identifierar det transformella 

ledarskapet, vilket enkelt kan mätas med ett Multifaktor Leadership Questionnaire (MLQ).  

Bass (2006) har även skapat tre dimensioner nedan som identifierar det transaktionella 

ledarskapet, vilka kort beskrivs nedan. Utifrån dessa tre transaktionella dimensioner har Bass 

& Avolio utformat fem transaktionella ledarskapsstilar, se figur 1, s. 11.  
  

2.2.2.5 Contingent Reward (CR) 
Det belönande ledarskapet innebär i praktiken att ledaren sluter en överenskommelse eller 

avtal med sin personal som erbjuder dem belöning om de utför arbetsuppgifterna på ett 

tillfredsställande sätt. Ledaren klargör sen vad de underordnade kan förvänta sig när målen 

uppnås. Bonus är ett exempel på en transaktionell belöning, medan psykologiska faktorer 

såsom beröm är exempel på belöning som praktiseras av den transformella ledaren. 

 

2.2.2.6 Management by exception (Active & Passive) (MBE) 
Den korrigerande ledaren kan vara aktiv eller passiv. När en ledare är aktivt korrigerande 

övervakar hon/han aktivt de avvikelser ifrån standarder, de misstag och de fel som 

underordnade eventuellt gör i sitt arbete. Därefter vidtas korrigerande åtgärder. Den passiva 

formen av MBE innebär att ledaren väntar på att avvikelser, fel och misstag ska ske innan 

åtgärder vidtas.   

 

2.2.2.7 Laissez-Faire Leadership (LF) 
Laissez-faire ledarskap innebär avsaknaden av ledarskap och är den mest inaktiva samt 

ineffektiva ledarskapsstil all forskning har kommit fram till. Ledaren fattar inte viktiga beslut, 

försenar åtgärder och ignorerar det ledarskapsansvar som existerar. 

”Laissez-faire” samt ”Passive management by exception” var de två ledarskapsstilar som ej 

var kompatibla med McKinseys mått för organisatorisk framgång (McKinsey, 2008). Dessa 

två ledarskapsstilar är därför enligt figur 3, s. 14, borttagna. Även de ovanstående 

transaktionella dimensionerna mäts med ett MLQ formulär.  

 

2.2.3 Tidigare forskning 
 

2.2.3.1 Women Matter 2, 2008 
McKinsey & Company är ett internationellt företag som inriktar sig på att handleda företag 

till långvarig ekonomisk framgång. De har över 8000 konsulter på 90 kontor i över 50 olika 

länder, och sysslar bland annat med att hjälpa privata företag med tekniska och strategiska 

problem. McKinsey arbetar även med både ideella organisationer samt offentliga 

förvaltningar (McKinsey, 2008). 

McKinsey har tagit fram olika studier behandlande kvinnors position i det privata näringslivet 

världen över, som de kallar för ”Women Matter”. Den första studien ”Women Matter: Gender 

diversity, a corporate performance driver” publicerades år 2007 och påvisade ett samband 

mellan en verksamhets ekonomiska framgång och antalet kvinnliga medlemmar i 

företagsstyrelsen. Andra studien, som vi till en viss del byggt vår forskning kring och fått 

mycket inspiration ifrån, är ”Women Matter 2” som utgavs år 2008. ”Women Matter 2” 

kartlägger de mest förekommande ledarskapsstilarna hos kvinnliga ledare då de, enligt 

McKinsey, är en bidragande faktor till såväl organisatorisk som ekonomisk framgång. De 

ovannämnda ledarskapsstilarna, Delaktigt beslutsfattande, Förebild, Inspiration, 

Förväntningar & belöningar, HR-utveckling, Intellektuell stimulans, Effektiv kommunikation, 

Individualistiskt beslutsfattande och Kontroll & korrigerande åtgärder, presenteras nedan i 

figur 2, s. 13. Även om ”Women Matter 2” inte har publicerats i en vetenskaplig tidsskrift, 

och därmed inte regelmässigt kan beskrivas som en vetenskaplig studie, är den enligt vår 
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bedömning utförd med ingenjörsmässig noggrannhet. Detta är ett allmänt känt begrepp som 

användas inom ingenjörvärlden, såväl som Kungliga Tekniska Högskolans läroplaner. Att 

utföra en studie under ingenjörsmässig noggrannhet är en alternativ metod till en vetenskaplig 

studie. 

I studien ”Women Matter 2” har McKinsey försökt precisera hur kvinnliga ledare bidrar till 

organisatorisk framgång (bland annat i form av ekonomisk vinst) inom privata företag, genom 

att undersöka vilka ledarskapsstilar som förekommer mer frekvent hos kvinnor än män. Bass 

och Avolio är ett välkänt forskarpar inom ledarskapsområdet som har undersökt och 

klassificerat elva olika ledarskapsstilar som påträffats i olika företagsmiljöer, varav vissa är 

transaktionella och andra transformella. Dessa elva ledarskapsstilar har McKinsey i sin tur 

försökt matcha med egna uppsatta mått för organisatorisk framgång. Av dessa elva 

ledarskapsstilar var nio kompatibla med organisatorisk framgång, se figur 2 nedan. Cirka 

9000 ledare världen över fick således svara på en enkät utformad av Bass & Avolio 

(McKinsey, 2008) där de nio ledarskapsstilarna behandlades. Metoden hade ett 360-gradigt 

tillvägagångssätt, vilket innebar att även tredje part (7 stycken) fick uttala sig angående den 

aktuella chefen (McKinsey, 2008).  

Det visade sig att fem av de nio ledarskapsstilarna som bidrar till organisatorisk framgång 

förekommer mer hos kvinnor än män. Speciellt förekommande hos kvinnor är de tre 

ledarskapsstilar som grundar sig i HR-utveckling, förväntningar och belöningar samt 

agerandet som förebild. Slutsatsen löd således att ju fler kvinnor som sitter i företagsledningar 

desto större chans finns det att dessa fem ledarskapsstilar förekommer (McKinsey, 2008). 

Figur 2 nedan (McKinsey, 2008 s. 4) definierar de nio ledarskapsstilar som bidrar till 

organisatorisk framgång. 

                                           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

Figur 2, McKinsey, Women Matter 2, 2008,”Leadership Behaviours 1”. 
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Figur 3, Modell över ledarskapsstilar 
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2.2.3.2 Internationella studier 
Artikeln “Does the transactional – transformational leadership paradigm 

transcend organizational and national boundaries?”(Bass, 1997) visar på att transformellt 

ledarskap överskrider både organisatoriska samt nationella gränser. Sju punkter stödjer denna 

tes:     

 Ledarskapet som fenomen har alltid funnits i alla skapade samhällen, och kommer 

alltid påverkas av den kultur samt organisation som ledarskapet uppstår i. Oavsett grad 

av demokrati eller auktoritet inom olika landgränser, har dagens informationssamhälle 

och globalisering underlättat spridningen av olika synsätt på ledarskap. 

 

 Studier gjorda behandlande ledarskapet som ärftlig faktor respektive miljöns påverkan 

har visat att enäggstvillingar är väsentligt mer lika i sina transformella ledarskapsstilar 

än tvåäggstvillingar. Om man antar att ärftlighet inte påverkas av kulturella 

värderingar så innebär det att det finns en begränsning över hur mycket kulturella och 

organisatoriska lärdomar som påverkar det transformella ledarskapet.  

 

 2000-talet kommer domineras av kunskapsarbete vilket förutsätter ett ledarskap byggt 

på empowerment, lockande visioner samt förmågan att skapa välfungerande team, 

vilket också utgör grunden för det transformella ledarskapet. 

 

 Den transformella ledaren engagerar sig allt mer i moraliska värden, som berör såväl 

personal som organisation, vilket kommer bli mer absolut än tidigare. 

 

 Det transformella samt det transaktionella ledarskapet beskriver inte bara hur grupper 

och individer svarar på respektive ledarskap, utan även hur organisationer fungerar. 

Inom vissa arbetsgrupper är det mest önskvärda att prestera så pass bra att chefen 

höjer lönen, medan individer inom andra arbetsgrupper strävar efter gemenskap och 

social tillhörighet. Med utgångspunkt i detta kan man konstatera att det transformella 

samt transaktionella fenomenet figurerar världen över. 
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 Organisationer idag står inför ständig förändring för att kunna mätas med dess 

konkurrenter. Det krävs utveckling och förnyelse för spela en viktig roll på den 

internationella arenan. Detta gäller även kulturer, vilket gör det möjligt för värderingar 

och teorier att slå rot världen över. 

 

 Engelska har blivit affärsvärldens språk, vilket har underlättat spridningen av 

amerikansk ledarskapsforskning. Det är inte enbart ledarskapsforskning som har 

spridits med hjälp av språket, Amerika är idag störst i både underhållningsbranschen 

och produktion av affärssystem.    

 

Studien ”Nordiskt ljus, Ett forskningsprojekt om nordiskt ledarskap och 

ledarskap i Norden- En föranalys och en kvalitativ intervjuundersökning i kommuner och 

landsting i Danmark, Finland, Norge och Sverige” (Holt Larsen & Bruun de Neergaard, 

2007) har karaktäriserat låg hierarki och ett ledarskap baserat på likhet och respekt som 

tydligt förekommande i ett typsikt nordiskt ledarskap. Syftet med studien är att belysa de 

olikheter i ledarskap som kan finnas i norden.  

Studien menar att länderna Sverige, Danmark, Norge och Finland är de länder som bäst 

stämmer överens med värderingarna bakom ordet organisationsutveckling, då det ledarskap 

som bedrivs inom dessa länder skildrar låg hierarki, den låga nivån av struktureringsbehov, 

den maskulina kulturen samt den medelhöga nivån av individualism. Studien visar även på att 

nordens ledarskap karaktäriseras av delaktiga medarbetare, och därmed ett delaktigt 

ledarskap, som stöttas av den organisationsutveckling som råder. Holmberg & Åkerblom 

(2001) anser svenskar vara fundamentalt individualistiska i sitt privata liv, men relativt 

utpräglade kollektivister i arbetslivet.   

Den låga hierarkin, tankesättet ”alla är lika” samt att vi har respekt för varandra är också 

viktiga grundpelare i resonemanget kring nordiskt ledarskap. Ledaren och medarbetaren 

arbetar nära varandra, vilket skapar goda och nära relationer. Personalen tycker sig både 

kunna prata och diskutera med sin chef. Ledaren ger utrymme för medarbetaren att utvecklas, 

och prioriterar dialogen med sina medarbetare. Delaktighet, inflytande och engagemang är 

därför ett signum för nordiskt ledarskap.  

”Sammanfattningsvis är nordiskt ledarskap: 

• Inflytande, involvering och medverkan 

• Ansvar delegeras och mottages 

• Medskapande 

• Ledarskap uppstår i relationen – är ingen i bara sig själv 

• Jämställdhet 

• Dialog och processmedvetenhet 

• Kommunikation 

• Demokrati 

• Platt hierarki 

• Öppenhet 

• Ärlighet 

• Rättvisa 

• Ledarskap är mindre ”manlig” än i andra kulturer” (Holt Larsen & Bruun de Neergaard, 

2007 s. 14-15).  
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Bass (1997) och Holt Larsen & Bruun de Neergaard (2007) beskriver således det 

transformella ledarskapets existens runt om i världen, och uttrycker ett kulturellt nordiskt 

ledarskap funnet i nordiska kommuner. 

 

2.3 Avgränsningar 

Studien avgränsas ifrån det ekonomiska perspektiv som behandlas i McKinsey & Companys 

studie, ”Women Matter 2”, då vårt urval består av anställda inom kommunal sektor och 

därmed inte inom en vinstdrivande organisation.  

Urvalet i vår studie skiljer sig ifrån McKinseys, då vi inriktar undersökningen på Skånes 

samtliga kommuner och specifikt deras kommunledning. Detta för att närma oss den nivå på 

chefer som McKinsey låtit deltaga.     

Vi har medvetet valt att avgränsa oss ifrån att behandla frågor om ”Laissez-faire” samt 

”Passive management-by-exception” ledarskapet i vår enkät, då dessa transaktionella 

ledarskapsstilar inte har kunnat påvisa ett samband med organisatorisk framgång (McKinsey, 

2008). För att kunna redovisa en så komplett teoretisk referensram som möjligt har vi dock 

valt att kort beskriva ledarskapstilarna senare i studien. Vidare kommer vi ej föra en 

diskussion kring eller lägga vikt vid begreppet ”organisatorisk framgång” som McKinsey 

myntat, då vi inte har tillräckligt stor kunskap om dess mätinstrument.   

Vi avgränsar oss också ifrån den jämställdhetsdiskussion som har benägenhet att uppstå i 

samband med olika förda resonemang behandlande eventuella kvinnliga respektive manliga 

orättvisor på arbetsmarknaden.  

Med hjälp av denna studie förväntar vi oss att se skillnader i ledarskap mellan män och 

kvinnor, utifrån de transformella samt transaktionella ledarskapsstilarna som McKinsey 

(2008) redovisat.  
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3. Metod   

3.1 Val av metod 

Vi har utfört studien med hjälp av en kvantitativ metod, det vill säga en webbaserad enkät. 

Eftersom våra förhoppningar var att kunna generalisera det resultat vi erhöll, var utformandet 

av en enkät vårt enda alternativ. Att istället genomföra intervjuer med 65 individer, hade 

svårligen kunnat utföras inom 10 veckor.   

Vi har valt att inte ta hänsyn till de underställdas åsikter i vår studie, då omfattningen av en 

sådan typ av empiri samt analys skulle kräva för mycket av våra tidsresurser. Dessutom skulle 

inköpet av motsvarande enkät som McKinsey använt sig av (en version av ett MLQ formulär, 

som vanligen används för kartläggandet av transformella samt transaktionella 

ledarskapsstilar) kosta oss för mycket. Valet av tillvägagångssätt har inte enbart avgjorts med 

tanke på våra resurser, utan även utifrån kunskap om att personal har en tendens att tillskriva 

ledare vissa egenskaper även om det saknas belägg för själva tillskrivandet (Carli & Eagly, 

2007; Bass, 2006). Vi ville också undvika eventuella bortfall genom att endast kräva att 

deltagarna skulle fylla i en bakgrundsvariabel, kön. Vid användandet av exempelvis ett MLQ 

formulär, är bakgrundsvariablerna desto fler. Ett MLQ formulär behandlar dessutom både 

ledarens egen uppfattning om sitt ledarskap, samt personalens åsikter.  

3.2 Utformning av enkät 
Enkäten är webbaserad och utformad i programmet ”Google Docs”, se bilaga 1, s. 32. 

”Google Docs” är en gratistjänst framtagen av Google, och som endast kräver ett 

användarkonto för nyttjandet av tjänsten. Enkäten består av sammanlagt 45 delfrågor, 

behandlande de ni ledarskapsstilarna varav tre är transaktionella (Kontroll & Korrigerande 

åtgärder, Individualistiskt beslutsfattande samt Förväntningar & Belöningar) samt sex 

transformella (”Effektiv kommunikation”, ”Intellektuell stimulans”, ”HR-utveckling”, 

”Inspiration”, ”Förebild” och ”Delaktigt beslutsfattande”). Frågorna i enkäten saknar 

inbördes ordning, och tar omkring 10 minuter att besvara. Dessa frågor har vi själva framställt 

och tolkat utifrån de nio ledarskapsstilar som representerar två motpoler inom 

ledarskapsforskningen, transformellt samt transaktionellt ledarskap. Varje ledarskapsstil har 

ett visst antal frågor, minst två stycken, som ringar in de beteende vi söker. Frågorna är som 

sagt anpassade efter McKinseys samt vår egen tolkning av vardera ledarskapsstil. Vi har även 

översatt varje ledarskapsstil till svenska.  

Vi har använt oss av Ejlertssons (2005) tillvägagångssätt vid utformningen av frågorna, då vi 

noga begrundat både frågornas formulering och faktiska innebörd. Då vi försökt efterlikna de 

frågor som figurerar i ett certifierat MLQ formulär har vi utgått från exempel hämtade ifrån 

Bass (2006), Northouse (2007) samt Mindgarden (2011).  

Nedanstående exempel är således de frågor som funnits tillgängliga ifrån ett MLQ formulär, 

vilka vi tolkat och därefter översatt till svenska. Vi har följaktligen strävat efter att utforma 

liknande frågor för att erhålla så tillförlitligt resultat som möjligt. De exempel vi använt oss av 

är följande:  

- ”I consider moral and etical consequencis of decisions”  

- ”I talk optimistically about the future” 

- “I help others to develop their strengths”  

- “I make clear what one can expect to receive when performance goals are achieved”  

- “I keep track of all mistakes”  

(Northouse, 2007 s. 203) 
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- “My leader spends time teaching and coaching”                                                                           

- “My leader articulates a compelling vision of the future”  

(Bass, 2006 s. 21) 

 

- “Avoids making decisions”  

(Mindgarden, 2011)  

 

Dessa exempel kan jämföras med våra egna komponerade frågor, som beskrivs i bilaga 1 (s. 

32) och 2 (s. 45). För att se vilka ledarskapsstilar samt delfrågor som tillhör vilken 

huvudgrupp av transaktionellt samt transformellt ledarskap hänvisar vi till bilaga 2 (s.45), 

som ger en tydlig överblick över frågekonstruktionens upplägg.  

Då vår enkät bygger på deltagarnas självuppfattning om sin chefsroll är vi väl medvetna om 

det partiska resultat som kan uppstå då individer själva får betygsätta deras förmågor. Vi vill 

dock påpeka vår strävan till att få frågorna så neutrala som möjligt, det vill säga utan några 

implicita antaganden.   

 

Vi har varit mycket noga med att värna om deltagarnas anonymitet. Detta för, som skrivits 

tidigare, att minska bortfallet samt öka chanserna för ett så representativt resultat som möjligt. 

Då vi endast varit intresserade i att uppmärksamma de rådande skillnader mellan kvinnliga 

samt manliga ledare, hade vi begränsat oss till bakgrundsvariabeln kön. Deltagarna fick 

besvara både påståenden och frågor om deras individuella ledarskap, med hjälp av skalor 

motsvarande ”Stämmer”, ”Stämmer delvis”, ”Stämmer inte” samt ”Aldrig” ”Sällan”, 

”Ibland”, ”Ofta”, ”Alltid”, ”Inte tillämpbart”.  

Innan enkäten skickades ut till den tilltänkta urvalsgruppen, pilottestade vi den med hjälp av 

enhetschefer inom Kristianstad kommun. 

Enkäten skickades ut via mail till varje deltagare med en bifogad länk till enkäten. I detta mail 

tillkom det även ett följebrev, som sedan följdes med två påminnelsebrev (se bilaga 3, 4 och 

5, se s. 47-49). 

3.3 Etik 
I följebrevet (se bilaga 3, s. 47) var vi noga med att förtydliga att enkäten var frivillig samt 

anonym. Vi var också noga med att påpeka att deltagandet och svaren skulle komma att 

behandlas med största sekretess. Eftersom enkäten är webbaserad och utformad i programmet 

”Google Docs”, kunde vi därför inte spåra de inskickade svaren utan bara notera könet samt 

klockslag på respondenten.  

3.4 Urval 
Urvalet bestod av kvinnliga och manliga högre uppsatta chefer i Skånes samtliga 33 

kommuner. Vi valde att begränsa oss till vissa chefstitlar inom vardera 

kommunledningskontor, däribland personalchef, ekonomichef, IT-chef, utvecklingschef samt 

kommunikationschef. Vi har även ett matchat urval, då vi försökt få lika många män som 

kvinnor oberoende av kommunstorlek. Kommunledningskontoret är direkt underställt 

politikerna.  Deltagares mailadresser fick vi delvis fram från kommunernas hemsidor, samt vi 

kontakter med kommunernas kanslier. 

3.5 Insamling av empirisk data 
Mailet, innehållande följebrevet samt länken till enkäten, skickades ut till alla deltagare tisdag 

eftermiddag den 15 februari. Vi gav ett slutdatum, den 25 februari, vilket gav respondenterna 
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en svarstid på 10 dagar. Vi skickade ut ett påminnelsemail till deltagarna efter cirka en vecka, 

precis som vi talat om i följebrevet. Dock fick vi efter slutdatumet förlänga svarstiden 

ytterligare sex dagar, till den 3 mars, med tanke på ledigheterna under sportlovsveckan. 

Enkäten skickades ut till 101 deltagare, 54 män och 47 kvinnor, varav 65 stycken deltog, 

fördelat på 34 män och 31 kvinnor. I programmet ”Google Docs” som vi använt oss av kan vi 

i form av ett Excel dokument se vad varje person har svarat på varje fråga. Vi kan även se en 

statistisk översikt av frågorna och svaren i form av diagram (se bilaga 1 s. 32). 

3.6 Databearbetning 
För att kunna bearbeta den insamlade empirin valde vi att använda oss av statistikprogrammet 

Spss för att först och främst analysera frågornas tillförlitlighet.  

Vid började därför med att koda varje deltagares svar med en konsekvent 0-4 skala genom 

alla delfrågor. För att lyckas med detta slog vi ihop sex frågor till tre variabler. Det ska även 

tilläggas att vi valde ta bort åtta frågor ifrån själva inkodningen av empirin, då dessa åtta 

frågor inte bidrog till avgörandet av ledarskapsstil. Ju högre poäng en deltagare erhållit, desto 

mer representerar individen de aktuella ledarskapsstilarna.  

 

För att sedan kunna utföra reliabilitetstestet Cronbachs Alpha (se avsnitt 4, tabell 1, s. 21), 

slog vi slog vi ihop varje delfrågas medelvärde ifrån samtliga ledarskapsstilar som sedan 

bildade nio nya variabler. Därefter utförde vi testet Cronbachs Alpha på alla våra delfrågor, 

för att undersöka hur väl alla delfrågor hörde samman med tillhörande ledarskapsstil. Om 

värdet av Cronbachs Alpha är lika med 0,70 eller högre innebär det att delfrågorna är 

sammanhängande med den ledarskapstil de tillhör (Eliasson, 2010).  Delfrågorna som tagits 

bort i databearbetningen, se bilaga 2 s.45, är kontroll och korrigerande åtgärder fråga 4 och 5, 

förväntningar och belöningar fråga 1, 2 och 3, intellektuell stimulans fråga 8 och 9 samt 

inspiration fråga 2. Frågorna i ledarskapsstilen kontroll och korrigerande åtgärder är 

bortagna då alla i kommunen genomför utvecklingssamtal enligt lag, vilket medför att 

frågornas relevans betvivlas då alla svarar likadant. Förväntningar och belöningar, de frågor 

är borttagna då de ej är relevanta för kommunen, eftersom belöning i den bemärkelsen inte 

finns inom kommunen.  Frågorna tillhörande intellektuell stimulans samt inspiration är 

bortagna då frågorna spretar för mycket, de gav oss således ett för lågt värde i 

reliabilitetstestet Cronbachs Alpha.  

I bilaga 2 (s.45), är de frågor som är blå markerade ihop slagna. Detta gäller frågorna 1 och 2 i 

ledarskapsstilen effektiv kommunikation, 1 och 2 i HR-utveckling. Dessa frågor är 

sammanslagna eftersom frågorna hänger ihop med varandra och gav oss ett bättre Cronbachs 

Alpha värde i reliabilitetstestet.  

Ett flertal av delfrågorna kunde inte ge oss ett tillfredsställande Cronbachs Alpha värde, trots 

vårt försök till att eventuellt plocka bort de frågor som drog ner totalvärdet och slå ihop 

frågor. Trots detta icke tillfredsställande värde, valde vi att fortgå med andra tester i Spss. 

Detta efter att ha diskuterat vikten av ett reliabilitetstest grundad på en kvalitativ 

frågeställning. Kvalitativa, standardiserade intervjufrågor kontrolleras sällan, om inte aldrig, i 

tester motsvarande Cronbachs Alpha. Vi upplevde också ett visst stöd i det faktum att ett antal 

frågor kunde härledas till liknande frågeställningar i ett MLQ formulär. Vi valde därför att 

fortsätta vårt arbete i Spss, och lät utföra ett flertal tester för att kunna undersöka om det 

existerade skillnader mellan de kvinnliga respektive manliga deltagarnas svar.  

3.7 Dataanalys   
Ett t test, Independent samples test, var det första testet vi lät utföra mellan två grupper (män 

och kvinnor) och testade deras medelvärde på de olika ledarskapsstilarna för att kunna 

upptäcka eventuella skillnader mellan manligt och kvinnligt ledarskap kopplat till McKinseys 
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ledarskapstilar. Därefter valde vi att utföra samma test en gång till fast med varje enskild 

delfråga, för att tydligare kunna urskilja skillnader mellan delfrågorna. Ett Chi2 test har även 

utförts på en delfråga som endast hade svarsalternativen ja och nej. Vi slog sedan samman 

varje ledarskapsstils medelvärde och delade värdet på antalet stilar, vilket bildade en ny 

variabel. Denna variabel testade vi i ett One-sample T- test för att redovisa ett medelvärde 

som gällde för samtliga stilar. Detta medelvärde, översatt till procent, fick sedan bli den 

poänggräns vi drog inom samtliga ledarskapsstilar. Hade respondenterna 70 % (medelvärdet 

översatt från 0-4 skalan) eller mer på respektive ledarskapsstil, ingick den sedan i individens 

individuella ledarskapsprofil. Slutligen, tack vare det generella medelvärdet, började vi mappa 

in individer i ledarskapsstilar för att sedan upprätta ett diagram fördelat på kön. I detta 

diagram kunde vi även se hur de transformella samt de transaktionella ledarskapsstilarna 

fördelades på män och kvinnor.   

3.7.1 Reliabilitet 
Begreppet reliabilitet innebär hur tillförlitligt något är. En studie ska kunna upprepas och ge 

samma resultat, för att klassas som reliabel. Reliabilitet bör kunna kontrolleras (med hjälp av 

ett reliabilitetstest, exempelvis Cronbachs Alpha) om undersökningen är utförd med ett 

vetenskapligt syfte, då de slutsatser som presenteras grundar sig på det insamlade materialet. 

Reliabiliteten ska således kunna testas i olika avseenden och ändå ge samma resultat. Om det 

inte går att testa empirin, ifrågasätts den vetenskapliga tillförlitligheten. I en kvalitativ 

undersökning, däremot, tas det inte lika stor hänsyn till reliabiliteten då en sådan studie 

grundas på tolkningar av den insamlade data samt testas på annorlunda sätt (Eliasson, 2010).  

3.7.2 Validitet 
Begreppet validitet innebär huruvida studien mäter det som den är tänkt att mäta. För att en 

studie ska ha hög validitet innebär det också att den måste ha en hög reliabilitet. Valet av 

mätinstrument är en avgörande faktor när det kommer till validitet, då instrumenten bör mäta 

det som avses. Även inom den kvalitativa forskningen talas det om validitet då de 

observationerna som görs ska stämma överens med de tolkningar och begrepp som 

konstruerats (Eliasson, 2010). Validiteten kring våra enkätfrågor diskuteras och reflekteras 

nedan. 

3.8  Metoddiskussion 
Valet av kvantitativ metod, det vill säga vår enkät med fragment ifrån ett MLQ formulär, har 

gett oss en representativ andel kvinnor. Vi hade dock önskat en något högre svarsfrekvens än 

64 % . Möjligtvis skulle denna siffra kunnat ändras om vi förlängt svarsperioden, och skickat 

ut fler påminnelsemail. Olyckligtvis skickade vi ut enkäten i samband med sportlovsveckan, 

vilket gav många autosvar angående semesterledigheter. Detta är självklart något vi borde 

uppmärksammat innan vi skickade ut enkäten, så att vi kunde anpassa datumet för utskick. 

 

Under en längre tidsperiod hade även personalens uppfattningar om chefers ledarskap varit 

intressant att studera. En kvalitativ inriktning hade kunnat fördjupa resonemang kring både 

personalens samt chefernas personliga inställningar till det ledarskap som bedrivs. Följdfrågor 

hade i detta forum tett sig mer naturligt, och samtalet hade i större utsträckning kunnat 

fokuseras kring de punkter som intervjupersonen själv lagt vikt vid.  

Problematiken kring studiens bristande reliabilitet samt validitet är vi väl medvetna om, och 

har dragit många lärdomar ifrån. Skapandet av enkätfrågor som har en väl genomtänkt och 

utvecklad struktur sätter goda förutsättningar för studiens resultat. Vi inser därmed studiens 

svaghet, och förstår numera den komplexitet som föreligger goda forskningsresultat. 
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4. Resultat och Analys  
I detta kapitel redovisas resultatet samt analysen av den empiri vi fått in. Studiens urval 

bestod av 101 chefer, 54 män och 47 kvinnor, inom Skånes samtliga 33 kommuner på 

kommunledningsnivå. Vi erhöll 65 svar, motsvarande 64 %, varav 31 kvinnor och 34 män. 

För att kunna analysera materialet har vi använt oss av programmet Spss och kodat in 

samtliga deltagares svar. För att underlätta kodningen har vi slagit ihop vissa delfrågor, se 

bilaga 2 s. 45. Vid kodningen av empirin valde vi även bort att behandla vissa frågor då de vid 

närmare eftertanke inte bidrog till avgörandet av ledarskapsstil.  

 

I Spss har vi också utfört ett antal tester för att försöka studera skillnader mellan de manliga 

och kvinnliga chefernas svar. Som tidigare nämnts består enkäten av delfrågor uppdelade i 

olika ledarskapsstilar, med hjälp av dessa delfrågor har vi sedan kunnat avgöra vilken 

ledarskapskombination var och en av deltagarna använder sig av. Tester vi utfört i Spss är 

reliabilitetstest (som beskrivs i avsnitt 3.6, s.19), Chi2 test samt One-sample test. I Excel har 

vi skapat ett stapeldiagram som visar på en antagen fördelning av ledarskapsstilar mellan 

kvinnor och män. 

Nedan följer redovisning av resultatet från ett t test som vi har utfört mellan varje 

ledarskapsstil samt kön, se även Tabell?. Varje stil är en sammanslagning av medelvärdena på 

de delfrågor som tillhör den aktuella ledarskapsstilen.  

 

Vi har använt oss av en 0-4 skala på varje fråga vid kodningen av data, vilket också innebär 

att ju högre poäng en deltagare fått, desto mer tillhör individen den aktuella ledarskapsstilen.  

Antalet deltagare är korrekt, vilket innebär att vi kan utesluta missing values. Varje stil har 31 

kvinnor och 34 män som har besvarat frågorna. I ledarskapstilen, Kontroll och korrigerande 

åtgärder har kvinnorna ett medelvärde på 2,65 och männen 2,68. Detta mönster följer varje 

ledarskapsstil då de ligger på medelvärde runt 2 och de få hundradelar som är skillnaden 

varierar mellan kön och är av oberoende av stil. Skillnaderna är inte signifikanta för att någon 

skillnad mellan ledarskapsstilar ska gå att utläsa. Den icke existerade skillnaden samt det 

faktum att samtliga medelvärden ligger runt 2, ger oss ett resultat som klargör att vi inte kan 

se någon skillnad i ledarskapsstilar mellan könen. 

 

Tabell 1, Ledarskapsstilarnas värden 
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Ingen av ledarskapsstilarna har någon signifikant skillnad med avseende på kön, då sig. 2-

tailed värdet inte visar någon stil med värde under 0,05. Då vi inte kan se någon skillnad har 

vi valt att plocka isär varje ledarskapsstilsstil till delfrågor, som sedan har analyserat var för 

sig, delvis fördelat på män och kvinnor.  

 

Ett likadant t test, som ovanstående, har utförts fast på varje delfråga. Inga signifikanta 

skillnader uppmättes även här. Däremot utmärkte sig vi fem delfrågor något på deras sig. 2-

tailed värdet då värdena ligger i närheten av 0,05 och kan därför påvisa en signifikant skillnad 

i svaren. För att ta reda på om dessa frågor innebär en skillnad mellan män och kvinnors svar, 

gör vi antaganden genom att titta närmare på frågorna och jämföra svaren nedan. 

 

Nedan presenteras de frågorna som utmärker sig.  

- Effkomm3: Tänker du på att kommunicera med utstrålning?   

Signifikansvärdet på denna fråga är 0,071, vilket innebär att skillnaden mellan grupperna inte 

är signifikanta och kan då vara beroende på slumpen. Dock är värdet tillräckligt lågt för att 

diskutera eventuella skillnader i svar mellan kvinnor och män. Alla deltagare har besvarat 

denna fråga och medelvärdet för männen är 2,50 och för kvinnorna är 2,83. Vilket visar oss 

att det inte finns någon större skillnad i svar förutom att kvinnorna har något högre 

medelvärde än männen. T värdet är 1,838 och df värdet är 63. Det kan bero på att denna fråga 

är en så kallad ”karisma fråga” och en könsskillnad i svaren har framkommit. När det gäller 

standardavvikelsen har männen 0,74 i värde och kvinnorna 0,73. Om vi tittar på svaren så har 

det flesta svarat ”ibland” och ”ofta”. Vilket möjligtvis grundar sig i att frågan utgör ett 

självklart svar och kan klassas som en ledande fråga. Eftersom det kan vara stor skillnad att 

tänka på att kommunicera med utstrålning och faktiskt göra det. Detta är dock något 

kvinnorna antas tänka på mer.  

 

- Hrutveck12: Om du instruerar din personal, uppskattningsvis hur ofta gör du det?  

33 män har besvarat denna fråga och 29 kvinnor, vilket ger oss 3st missing values. Männens 

medelvärdet är tämligen högre (1,63) än kvinnornas (0,82). Standardavvikelsen för 

kvinnornas svar är 1,03 och männens 1,16. Med dessa siffror ser vi en större skillnad, då 

signifikansvärdet är 0,006 och ligger långt under 0,05, vilket gör att det finns en signifikant 

könskillnad i svaren. Både männen och kvinnorna har svarat 3-4 ggr/år, 5-6 ggr/år och över 7 

ggr/år, vilket motsvarar de högre poängen på skalan och med det kan vi anta att deltagarna 

dragit mot samma håll. Trots det säger det låga signifikansvärdet oss att spridning i svaren är 

större mellan grupperna män och kvinnor än inom en könsgrupp. T värdet är 2,866 och efter 

att räknat ut effektstorleken med eta squared, kom vi fram till att vår effekt är 0,120. Vilket 

innebär att vi har hyfsat stark skillnad mellan könsgruppernas svar. Svarsfrekvensen på frågan 

kan bero på att de mest valda svarsalternativen är de vanligaste antalen för instruering av 

personal inom ett år, på kommunledningsnivå. Dock är begreppet ”instruera” vagt och kan 

medföra förvirringar för respondenten. Eftersom begreppet kan ha flera olika betydelser, finns 

det en risk att respondenterna tolkat frågan olika då vi ej preciserat frågan tillräckligt.  

 

- Förvänt6: Anser du att du uppmärksammar de prestationer som uppfyller de uppsatta 

målen? 

Signifikansvärdet för denna fråga är 0,059 vilket kan antas att den påvisar en signifikant 

skillnad. Alla deltagare har besvarat denna fråga och medelvärdet för kvinnorna är 3,25 och 

männens är 2,94. Standardavvikelsen ligger på 0,64 för männen och 0,68 för kvinnorna. 

Kvinnornas medelvärde visar på en skillnad, dock kan ingen skillnad i svaren ses eftersom de 

flesta oberoende av kön har besvarat denna fråga med ”ofta”. Det kan bero på att frågan anses 

som en självklar fråga med ett självklart svar. Den könsskillnad som framkommit talar ej om 
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vad för skillnad det är, dock är det en mycket liten chans att detta resultat är slumprelaterat. 

Därför antar vi att kvinnorna är mer uppmärksamma än män på prestationer som uppfyller de 

uppsatta målen. Detta på grund av, se nedan figur 5 s. 25, att de svenska kvinnorna tenderar 

mer än män att tillhöra ledarskapsstilen förväntningar och belöningar, dvs. ett transaktionellt 

ledarskap. Då den huvudkategorien av ledarskapsstilar är mer fokuserad på resultat och 

belönar vid uppnådda mål (Bass, 2006). 

 

- Förebild5: Är det viktigt för dig att din personal upplever dig som en i arbetsgruppen? 

Denna fråga har en kvinna valt att inte besvara och signifikansvärdet är lågt och visar på en 

signifikant skillnad mellan grupperna (0,085). Medelvärdet för männen är högre (2,47) än 

kvinnornas (1,60) och standardavvikelsen för männen ligger på 1,97 och för kvinnorna ligger 

den på 1,99. Efter att utfört ett Chi2 test fick vi fram ett approx. sig. värde på 0,082. Vilket 

innebär att det ej är signifikant. Phi värdet är -0,217 och går i negativ riktning samt att inga 

celler har under 5 respondenter. Vilket innebär att vårt sampel är tillräckligt stort för att utföra 

detta test och phi värdet visar på ett moderat samband. Typvärdet för denna fråga är 4,0. 

 

- Förebild7: Vilket av nedanstående alternativ anser du vara det starkaste området i ditt  

ledarskap? 

 Då deltagarna (34 män och 30 kvinnor), oberoende av kön, har svarat helt olika på denna 

fråga innebär det att signifikansvärdet på 0,030 framställts på grund av att spridningen på 

svaren är mycket lägre än spridningen mellan könen. Då medelvärdet för männen är 0,32 och 

kvinnorna 0,05 samt standardavvikelsen som ligger på 0,70 för männen och 0,08 för 

kvinnorna. Svarsalternativen på denna fråga är demokratisk, rättvis, respektfull och etisk, 

vilket de får 1 poäng för varje svar. Sedan får de 0 poäng för resterande svarsalternativ, bra på 

att kommunicera, uppmuntrande, utmanande, motiverande och innovativ.  

 

Tabell 2, De utmärkande delfrågornas värden 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ovan i tabell 2 ges en översikt över de fem utmärkande delfrågornas värden. Trots att dessa 

fem frågor tyder på närliggande signifikanta skillnader, utgör dessa en väldigt liten del av 

frågornas totalantal på 38 stycken. Därför kan vi fortfarande hålla fast vid att ingen större 

skillnad kan urskiljas mellan män och kvinnors svar.  

 

Därefter har vi utfört ett One-sample t-test som mäter en ledarskapsstils medelvärde med ett 

annat specifikt värde. Detta gjorde vi för att kunna få ut medelvärdet på samtliga 

ledarskapstilar för att sedan kunna avgöra vilka av deltagarna som tillhörde vilken stil. 

Vi skapade en ny variabel genom att ta summan på alla ledarskapsstilar och dela det med 

antalet stilar (9). Därav fick vi fram en variabel (totalsumma) innehållande medelvärdet för 
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samtliga ledarskapsstilar och delfrågor. Denna testade vi sedan i ett One-sample test och 

fyllde sedan i vårt förväntade värde, 2, vilket är mitten på vår 0-4 skala.   

Vårt framtagna medelvärde avrundat till 2,342 adderade vi sedan med standardavvikelsen, 

avrundad till 0,265, och fick fram värdet 2,607. Detta värde antar vi motsvara cirka 70 %, 

uträknat med normalfördelningen, av varje ledarskapsstils totala poäng. Med att anta denna 

gräns, hjälper det oss att avgöra om varje enskild individ besitter stilen eller ej.  

 

 Figur 4, Likheter och skillnader mellan män och kvinnor i ledarskapsstilar 

 

Detta diagram är framställt i Excel och Microsoft Power point med hjälp av den data vi kodat 

in i Spss. Här har vi med hjälp av antagandet från one-sample t-testet använt oss av en 70 % 

gräns för att avgöra deltagarnas totalsumma inom vardera ledarskapsstil. 70 % eller mer 

innebär att individen kan tillgodoräkna sig den aktuella stilen. Vi har sedan kartlagt de 

ledarskapsstilar som varje deltagare representerar, och satt upp ett diagram som visar stilarna 

fördelade på kön. Figur 4 visar det framtagna resultatet.  
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Figur 5, McKinsey, Women matter 2, 2008,”Leadership behaviors 2”. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Som vi kan se i figur 4, s. 24, tenderar män att tillämpa ledarskapsstilar som ”Effektiv 

kommunikation”, ”Inspiration”, ”Förebild” samt ”Delaktigt beslutsfattande” mer än kvinnor. 

Det bör tilläggas att samtliga av föregående stilar är transformella enligt Bass & Bass (2008). 

Kvinnorna, i sin tur, tillämpar stilar som ”Förväntningar & Belöningar” samt ”Kontroll & 

Korrigerande åtgärder” mer frekvent än män, vilket är två av studiens tre transaktionella 

ledarskapsstilar. Dessa skillnader motsäger sig McKinseys resultat (se ovan figur 5) då de 

istället menar att den enda ledarskapsstil som män tenderar att representera mer frekvent än 

kvinnor är ”Kontroll & Korrigerande åtgärder”. Enligt McKinsey är även 5 av 6 transformella 

ledarskapsstilar särskilt utmärkande för kvinnliga ledare, vilket inte är fallet i vår studie.  

Även Carli & Eagly (2007) talar för att kvinnor ska ha ett mer transformellt (och därmed 

effektivt) ledarskap som präglas av en stödjande och uppmuntrande anda, vilket inte stämmer 

överens med vår analys.  

I vår utförda analys är det istället männen som antas vara mer transformella, och därmed mer 

effektiva i sitt ledarskap, då kvinnorna lutar mer åt det transaktionella hållet.  

 

De ledarskapsstilar i figur 4, s. 24, som män och kvinnor anses företräda i lika stor 

utsträckning (”HR-utveckling”, ”Intellektuell stimulans” och ”Individualistiskt 

beslutsfattande”) stämmer däremot till viss del överens med det resultat McKinsey publicerat 

(figur 5), då även McKinsey kommit fram till att den enda ledarskapsstil som varken 

representerats mer av vare sig det ena eller andra könet är ”Intellektuell stimulans”.   

Bass (1990) och Carli & Eaglys (2007) teorier om avsaknaden av kvinnliga och manliga 

skillnader i ledarskap, kan vi därmed styrka. 
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5. Diskussion 
I ledarskapsstilen ”Effektiv kommunikation”, på delfrågan 12, har deltagarna till största del 

svarat att de anser att den viktigaste egenskapen som chef ska ha är att vara engagerad istället 

för att vara övertygande. I Sverige talar vi ofta om att vara karismatiska, men sällan om att 

vara övertygande. Vår uppfattning är att vi svenskar tolkar begreppet engagerad som 

karismatisk.   

Delfråga 4 som tillhör samma stil visar på att deltagarna inte agerar enligt ledarskapsstilen 

”Effektiv kommunikation”, men anses ändå kommunicera bra (dock på ett annat sätt). Därför 

tror vi att den delfrågan fått ett relativt lågt signifikansvärde. Detta kan bero på så att dessa två 

delfrågor (12 och 4) inte hänger ihop, samt att de inte går att ställa i Sverige då vi har en 

annan organisationskultur än USA (som frågorna ursprungligen har sin utgångspunkt ifrån). 

Däremot har ledarskapstilen och dess delfrågor, ”intellektuell stimulans”, en bra Cronbachs 

Alpha (0,677), vilket kan beror på att frågorna är definierade bättre.  

Delfrågorna 1 och 2 i ledarskapsstilen delaktigt beslutsfattande använder sig inte av samma 

skalor då de är normativa frågor.  

Ovan i analysen har vi utfört reliabilitetstest på alla delfrågor i tillhörande ledarskapstil. Vi 

har även utfört t test med samtliga ledarskapsstilars totala medelvärde samt med varje delfråga 

för att bryta ned stilarna och på så sätt upptäcka eventuella skillnader mellan män och 

kvinnors medelvärde.  

 

Det resultat vi fått fram ovan är intressant att diskutera ur olika perspektiv. Eftersom vi inte 

kunnat urskilja några som helst olikheter mellan män och kvinnors ledarskap inom den 

aktuella urvalsgruppen, har vi börjat fundera och diskutera kring varför. Många forskare, som 

beskrivits i den teoretiska referensramen, har kommit fram till att män och kvinnor på samma 

chefsnivå inte skiljer sig nämnvärt i sitt agerande som ledare. De genusskillnader som det 

övrigt läggs mycket fokus på i olika samhällsdiskussioner, har en tendens att försvinna när 

män och kvinnor befinner sig på samma chefsnivå vilket också blev denna studiens antagna 

slutsats. Dessa teorier kan således appliceras på det resultat vi fått fram (Bass, 2006).  

En annan reflektion som är värd att nämna är det faktum att kvinnliga ledare debuterade på 

arbetsmarknaden relativt sent i världshistorien. Tidigare generationers ledarpositioner har till 

större del dominerats av män, vilket har satt ramen för hur ledarskapet som fenomen 

utvecklades till en maskulin värld. När kvinnor sedan skulle beträda denna värld, krävdes en 

slags anpassning samt acklimatisering vilket säkerligen fick henne att agera likt sina manliga 

kollegor, vilket förmodligen är en utav anledningarna till varför vi inte kunde finna några som 

helst skillnader i ledarskap inom Skånes kommuner. Carli & Eagly (2007) och Bass (2006) 

har båda skrivit om att kvinnor i större utsträckning besitter en transformell ledarskapsstil som 

i sin tur är mer effektiv än de transaktionella, vilket i större utsträckning anses representeras 

av män. Då vi i denna studie mappat in varje individ i respektive ledarskapskombination, ser 

vi att kvinnor istället dominerar på de transaktionella stilarna, en trend som kan härledas till 

en eventuell anpassning av ledarskap. Bass (1990) har även kommit fram till samma slutsats; 

kvinnan är lik den stereotypiske mannen i sitt ledarskap. Kan detta förklaras ur ett kultur- och 

samhällsperspektiv?  I Sverige är damfotbollen ett signum, och förskolebarn får lära sig att 

tilltala varandra som ”hen” (en kombination av ”hon” och ”han”).  Tycka vad man vill om 

könlösa attribut, men följder får det säkerligen.  

Idag är cirka 62 % av samtliga chefer inom kommunal sektor kvinnor, vilket eventuellt kan 

komma att förändra framtida utveckling av ledarskapet. Ytterligare en aspekt som bör 

tilläggas är att de ledarskapsstilar som vi i denna studie försöker applicera på Sveriges 

kommunala sektor har sina rötter i amerikansk managementforskning. Även mestadels av 
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studierna vi behandlat i den teoretiska referensramen är grundade utifrån amerikanska 

organisationsklimat, vilket onekligen medför en viss kulturkomplexitet (Bass, 1990; Carli & 

Eagly, 2007; Bass & Bass, 2008). Bass (1997) visar dock tydligt varför det transformella 

ledarskapet går att finna runt om i världen (trots att punkten om enäggstudier är relativt 

opålitlig eftersom skillnader måste beläggas under barnens uppväxt), då det transformella 

ledarskapet överskrider organisatoriska gränser. Amerika, västvärldens influensrikaste land, 

påverkar troligen andra organisationsstrukturer med sin utbredda managementforskning 

(Bass, 1997). 

Det faktum att den kommunala sektorn både har kvalitetssäkringssystem och rättsligt 

upprättade principer att följa kan säkerligen skapa ledare som inte har utrymme för att agera 

annorlunda. Enligt lag är chefer idag, oavsett sektor, tvungna att genomföra medarbetarsamtal 

med sin personal, något som definitivt inte var självklart för tjugo år sedan. Möjligen kommer 

vi även i framtiden att få vara med om än mer lagförd styrning av arbetsgivarens 

ansvarsområden, vilket också minskar utrymmet för ledarens individuella ledarpersonlighet 

(Granberg, 2003). Med tanke på den kritik som riktats mot det bristande ledarskap som 

bedrivits inom Sveriges kommunala sektorer, hade det varit intressant att undersöka huruvida 

ledarskapsstilen ”Laissez-faire” hade förekommit i märkbar omfattning. Om avsaknaden på 

ledarskap, som stilen ”Lassiez-faire” beskriver, förekommer inom Skånes kommuner idag har 

det säkerligen påverkat studiens resultat negativt, då chefer valt att besvara enkäten efter norm 

(Holmberg & Henning, 2009). Vi valde dock att avstå ifrån att undersöka ledarskapsstilen 

”Laissez-faire” för att på bästa sätt följa McKinseys modell, men inser att det är av stort 

intresse för framtida forskning.   

Olika teorier som talar för likheter och skillnader mellan könen när det kommer till ledarskap, 

har varit ett genomgående tema för hela studien (Bass, 1990). Trots den omfattande teoretiska 

referensramen som presenterats, är dessa teorier bara ett axplock. Mycket finns forskat inom 

området, och därmed existerar även flertalet motsättningar. Med en medvetenhet har vi valt 

att presentera teorier som både styrker samt förkastar påståenden om manliga samt kvinnliga 

skillnader gällande ledarskap. Det kan dock diskuteras hur pass tillförlitliga dessa teorier 

egentligen är, då i stort sett alla teorier föregås av motsättningar, vilket även är fallet i vår 

studie (då denna studie enbart visar på likheter). Vad vi därför blivit ständigt påminda om är 

att människor aldrig är definitiva, och därmed inte heller vårt arbetsliv (Granberg, 2003). 

Studiens syfte och frågeställning har grundat sig på att finna skillnader mellan kvinnligt och 

manligt ledarskap i Skånes samtliga kommuner, vilket inte lyckats. Istället har studien lyckats 

påvisa de likheter i ledarskap inom Skånes kommunala sektor, vilket därför har blivit vårt 

viktigaste resultat. De ovanstående tre ledarskapsstilar som visar på ett lika stort nyttjande hos 

såväl manliga som kvinnliga chefer stödjer därmed resultatet. Det kan diskuteras om 

ovanstående resultat hade sett annorlunda ut om nivån på deltagande chefer varit lägre, och 

därmed närmare personalen. Som även diskuteras ovan så har säkerligen den kommunala 

sektorns regler och system format ledarskapet till en relativt bestående roll, som med 

svårigheter kan formas efter egen person.  

En eventuell tänkbar kritik som vi i efterhand reflekterat över är det faktum att vi inte kunnat 

skilja på chefer inom exempelvis Malmö eller Lomma kommun. Då vår enda 

bakgrundsvariabel var kön, gick vi miste om resonemang kring skillnader i ledarskap 

grundade på kommuners storlek.    

 

Beskrivningen av Sverige som ”landet lagom” kanske även influerat det ledarskap som idag 

bedrivs inom kommunal sektor, varpå man kan ifrågasätta existensen av ett manligt alternativt 
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kvinnligt ledarskap efter det resultat vi fått fram. Holmberg & Åkerblom (2001) menar att den 

svenska kulturen, som innefattar historia, religion, språk samt politiska och ekonomiska 

förhållanden, i mycket stor utsträckning har påverkat (och påverkar) svenska ledare. I en 

studie med totalt 61 länder var det ingen kultur som både var så individualistisk och kollektiv 

på samma gång. I Sverige tenderar människor att vara fundamentalt individualistiska i sitt 

privata liv, men relativt utpräglade kollektivister i arbetslivet.   

Det svenska ledarskapet, om det nu finns något sådant, är ett typiskt uttryck för den svenska 

kulturen (Holmberg & Åkerblom, 2001).  

Då ledarskapsstilen ”Intellektuell stimulans” tillämpas av lika många män som kvinnor i vår 

studie, har vi därmed fått fram samma resultat som McKinsey. När 70- och 80talisterna kom 

in på arbetsmarknaden började det fokuseras mer på personalens utveckling, det vill säga 

tillgodose individuella behov av exempelvis utmaningar. Detta för att behålla sitt 

humankapital inom verksamheter, då många unga anser att arbetet i första hand ska 

möjliggöra personlig utveckling, i form av bland annat nya arbetsuppgifter eller utökandet av 

ansvar. För att organisationer ska klara av de förändringar som framtiden kommer ge prov på, 

behöver de utvecklas samt anpassas till rådande situation, vilket kräver en vilja till förändring 

hos såväl ledare som personal. Ledarskapsstilarna ”Individualistiskt beslutsfattande” samt 

”HR-utveckling” har också tillämpats av lika många män som kvinnor, och vi har därför 

lyckats finna en likhet mellan könen i dessa ledarskapsstilar. Dessa stilar hör till 

ytterligheterna, enligt McKinseys figur 5, s. 25. HR-utveckling är således en av de 

ledarskapsstilar som kvinnor företräder mer frekvent än män, medan individualistiskt 

beslutsfattande representeras mer av män. Vårt resultat tror vi beror till stor del på den kultur 

som råder i Sverige, det vill säga att chefer (och personal) gärna är kollektivister på 

arbetsplatsen (Holmberg & Åkerblom, 2001). Det är således betydligt enklare att finna 

likheter inom en svensk organisations humankapital, än skillnader.                 

5.1 Slutsatser 
Studiens frågeställning ”Finns det några skillnader mellan manligt och kvinnligt ledarskap i 

Skånes samtliga kommuner, studerat utifrån McKinseys nio ledarskapsstilar?” kan efter 

redovisat resultat samt analys inte påvisa några som helst skillnader mellan män och kvinnor 

när det kommer till de nio ledarskapsstilar som McKinseys undersökning ”Woman Matter 2” 

bygger på. Små avvikelser mellan könen har påträffats vid genomgång av delfrågor, men 

dessa kan knappast härledas till manliga och kvinnliga skillnader i ledarskap, på grund av 

frågornas sammansättning. 

Det vi genom denna studie lärt oss är vikten av välutformade enkätfrågor, med ett 

bakomliggande resonemang, vilket också bidrar till ett reliabelt resultat. Vi har även förkovrat 

oss i modern ledarskapsforskning, vilket visat oss att ledarskap är minst lika viktigt för 

organisationens framgång som för personalens engagemang.  

5.2 Fortsatt forskning 
Eftersom det är den kommunala sektorn som har flest kvinnliga chefer (jämfört med den 

privata) kan man förmodligen först här se en förändring först i ledarskap, då fler kvinnor har 

möjlighet att påverka de normer och klimat som idag styr inom verksamheten. Att rikta 

framtida ledarskapsforskning mot kommunal sektor är därför intressant. Det är även tänkvärt 

ur den aspekten att den kommunala sektorn länge har varit i blåsväder på grund av det 

kritiserade ledarskap, alternativt avsaknaden av ledarskap, som bedrivits. Det är inom 

kommunal sektor vi kommer att kunna föla intressanta utvecklingar. Kommuner har även 
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policys som bland annat innebär en strävan efter jämställdhet. Det ska bli intressant att se 

kommande generationers intågande till följd av stora pensionskullar.   

 

Ett alternativt sätt att utföra denna studie på hade varit att använda sig utav ett riktigt MLQ 

formulär. Då hade man inte heller behövt oroa sig för dåliga resultat på Cronbachs Alpha. Det 

hade också varit intressant att ta reda på fler bakgrundsvariabler än de vi har gjort, för att 

exempelvis kunna tyda trender mellan olika åldrar, arbetsplatser och titlar exempelvis. Utifrån 

ett sådant resultat kan man försöka hitta samband, och ta analysen till en djupare nivå genom 

att undersöka förekomsten av eventuell organisatorisk framgång.  

Denna studie inriktar sig på att finna eventuella skillnader mellan kvinnligt och manligt 

ledarskap, och har därför inte lagt någon vikt vid varför ledarskapet ser ut som det gör. Detta 

varför kan så ett frö för framtida forskning! 
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Bilagor 

Bilaga 1 – Enkät med svarsfrekvens 

Nedan visas våra enkätfrågor i en sammanställning av svaren från våra deltagare. Denna 

empiri är statistiskt framställt av programmet Google Docs som vi använt oss av för att skapa 

enkäten.  

                         Kön 

 

 

 

Kontroll och korrigerande åtgärder, fråga 1: Du ser brister i din personals prestationer i 

förhållande till organisationens mål. Vidtar du då alltid åtgärder? 

 

 

Kontroll och korrigerande åtgärder, fråga 2: Har du kännedom om din personals individuella 

prestationer? 

 

 

 

 

Man  34 

Kvinna  31 

Stämmer inte  3  

Stämmer delvis  20  

Stämmer  42  

Inte tillämpbart  0  

Ja  56 

Ibland  9 

Nej  0 
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Kontroll och korrigerande åtgärder, fråga 3: Inom vilket/vilka områden har du störst kunskap? 

       

Kontroll och korrigerande åtgärder, fråga 4: Genomför du utvecklingssamtal med din 

personal? 

 

Kontroll och korrigerande åtgärder, fråga 5: Uppskattningsvis, hur ofta? 

 

 

Kontroll och korrigerande åtgärder, fråga 6: 

Vad tar du upp i dessa samtal? 

 

 

Utvecklingsmöjligheter 

Måluppfyllelse 
 

                                      40 

                                      44 

 

Samarbete med kollegor  42  

Arbetsuppgifter  49  

Engagemang på arbetsplatsen  49  

Ja  65 

Nej  0 

1-2 ggr/år  63  

3-4 ggr/år  2  

5-6 ggr/år  0  

7 > ggr/år  0  

Utvecklingsmöjligheter  65  

Måluppfyllelse  63  

Samarbete med kollegor  64  

Konflikter  56  

Samarbete med chefer  51  

Annat  38  
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Kontroll och korrigerande åtgärder, fråga 7: Brukar samtalen ha fokus på måluppfyllelse? 

  

 

 

Individualistiskt beslutsfattande, fråga 1: Involverar du andra i ditt beslutsfattande? 

   

 

Individualistiskt beslutsfattande, fråga 2: Engagerar du andra i utförandet av dina beslut? 

  

 

 

 

 

 

 

Individualistiskt beslutsfattande, fråga 3: Föredrar du                  att ta 

beslut själv? 

 

 

 

 

 

 

 
 

Aldrig  0  

Sällan  0  

Ibland  9  

Ofta  35  

Alltid  21  

Aldrig  3  

Sällan  1  

Ibland  24  

Ofta  35  

Alltid  2  

Aldrig  1  

Sällan  1  

Ibland  8  

Ofta  40  

Alltid  15  

 

 

 

 

 

 

 

 

Aldrig 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

               0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sällan  5  

Ibland  40  

Ofta  17  

Alltid  3  
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Effektiv kommunikation, fråga 1: Vilket kommunikationssätt anser du vara viktigast att en 

chef ska ha? 

 

 

Effektiv kommunikation, fråga 2: Vilken egenskap i ett kommunikationssammanhang anser du 

vara viktigast för en chef? 

 

Effektiv kommunikation, fråga 3: Tänker du på att kommunicera med utstrålning? 

 

Effektiv kommunikation, fråga 4: Upplever du att du behöver upprepa redan given information 

till dina anställda? 

 

 

Informativt  6  

Övertygande  1  

Engagerande  58  

Undervisande  0  

Utstrålning  18  

Lätt för att prata  11  

Positivt  36  

Aldrig  0  

Sällan  3  

Ibland  24  

Ofta  30  

Alltid  8  

Aldrig  3  

Sällan  23  

Ibland  30  

Ofta  8  

Alltid  1  

Inte tillämpbart  0  
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Intellektuell stimulans, fråga 1: Utmanar du din 

personal i form av att ge uppgifter som dem tidigare 

inte har erfarenhet av? 

 

 

Intellektuell stimulans, fråga 2: Anser du att det finns 

en möjlighet för din personal att påverka valet av 

arbetsuppgifter? 

 

Intellektuell stimulans, fråga 3: Anser du att det finns en möjlighet för din personal att påverka 

utförandet av arbetsuppgifter? 

 

 

 

 

 

 

 

 

Aldrig 

 

 

 

 

0 

 

 

 

 

Sällan  5  

Ibland  27  

Ofta  32  

Alltid  1  

Inte tillämpbart  0  

 

 

 

 

 

 

                                      

 

 

 

 

                                              

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Aldrig 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sällan  6  

Ibland  30  

Ofta  27  

Alltid  2  

Inte tillämpbart  0  

Aldrig  1  

Sällan  0  

Ibland  10  

Ofta  36  

Alltid  18  

Inte tillämpbart  0  
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Intellektuell stimulans, fråga 4: Anser du att din personal vågar göra fel i sitt arbete? 

 

Intellektuell stimulans, fråga 5: Uppmuntrar du din personal till att ta vara på olika 

möjligheter i sitt arbete? 

 

Intellektuell stimulans, fråga 6: Hur ofta anser du att din personal får möjlighet att vara 

kreativa i sitt arbete? 

 

Intellektuell stimulans, fråga 7: Uppmuntrar du din personal till att vara kreativa i sitt arbete? 

 

 

 

 

Aldrig  0  

Sällan  0  

Ibland  26  

Ofta  30  

Alltid  9  

Aldrig  0  

Sällan  0  

Ibland  12  

Ofta  30  

Alltid  23  

Aldrig  0  

Sällan  0  

Ibland  7  

Ofta  48  

Alltid  10  

Aldrig  0  

Sällan  0  

Ibland  9  

Ofta  35  

Alltid  21  
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Intellektuell stimulans, fråga 8: Vilka av svarsalternativen nedan anser du leder till 

intellektuell stimulans hos din personal? 

 

                                      
Intellektuell stimulans, fråga 9: Vilka av svarsalternativen nedan kan du som chef erbjuda din 

personal för att utveckla intellektuell stimulans? 

  

 

 
 

                                                                        
 
 
 
 
 
 
 

 

HR-utveckling, fråga 1: Har du möjlighet att 

instrueradin personal? 

 
 

 

 

 

 

 

Kreativitet  20  

Utmaningar  45  

Samarbete  15  

Utvecklingsmöjligheter  17  

Feedback  15  

Coachning  16  

Självständigt arbete  22  

Ansvarstagande  32  

Kreativitet  15  

Utmaningar  40  

Samarbete  13  

Utvecklingsmöjligheter  23  

Feedback  17  

Coachning  25  

Självständigt arbete  31  

Ansvarstagande  28  

Annat  1  

Aldrig  0  

Sällan  6  

Ibland  37  

Ofta  15  

Alltid  7  
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HR-utveckling, fråga 2: Om du instruerar din personal, uppskattningsvis hur ofta gör du det? 

 

HR-utveckling, fråga 3: Skulle du vilja instruera din personal mer än vad du gör idag? 

 

HR-utveckling, fråga 4: Upplever du att du har en mentorfunktion i ditt arbete som chef? 

 

HR-utveckling, fråga 5: Ges det utrymme för dig, i ditt ledarskap, att möta din personals 

individuella behov? 

 

 

 

1-2 ggr/år  11  

3-4 ggr/år  19  

5-6 ggr/år  7  

7-8 ggr/år  5  

9 > ggr/år  20  

Ja  7  

Nej  58  

Ja  59  

Nej  5  

Aldrig  0  

Sällan  3  

Ibland  24  

Ofta  36  

Alltid  2  
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HR-utveckling, fråga 6: Anser du att du tar hänsyn till din personals individuella behov? 

 

 

Förväntningar och belöningar, fråga 1: Använder du dig av något belöningssystem, utöver lön, 

i din roll som chef? 

 

 

Förväntningar och belöningar, fråga 2: Belönar du din personal när de uppfyller mål? 

 

 

Förväntningar och belöningar, fråga 3: Skulle du vilja använda dig av ett belöningssystem? 

 

 

 

 

 

Aldrig  0  

Sällan  0  

Ibland  17  

Ofta  44  

Alltid  4  

Ja  27  

Nej  21  

Inte tillämpbart  17  

Aldrig  1  

Sällan  0  

Ibland  16  

Ofta  5  

Alltid  5  

Ja  45  

Nej  19  



Kvinnligt och Manligt ledarskap 2011 
 

41 

 

Förväntningar och belöningar, fråga 4: Anser du att du klargör dina förväntningar för din 

personal? 

 

 
 

Förväntningar och belöningar, fråga 5: Anser du att du klargör din personals ansvarsområden? 

 

 

Förväntningar och belöningar, fråga 6: Anser du 

att du uppmärksammar de prestationer som 

uppfyller dem uppsatta målen? 

 

 

 

 

 

 

Aldrig  0  

Sällan  0  

Ibland  5  

Ofta  46  

Alltid  14  

Aldrig  0  

Sällan  1  

Ibland  10  

Ofta  33  

Alltid  21  

 

 

 

 

Aldrig 

 

 

 

 

 

0 

 

Sällan  0  

Ibland  12  

Ofta  35  

Alltid  18  

Inte tillämpbart  0  



Kvinnligt och Manligt ledarskap 2011 
 

42 

 

Inspiration, fråga 1: Anser du att din förmedling av organisationens vision inspirerar din 

personal i det arbete de utför? 

  

 

 

 

 

 

 

 

Inspiration, fråga 2: Vilka av 

svarsalternativen nedan anser du vara 

viktigast för att lyckas inspirera din 

personal? 

 

                            
 

Inspiration, fråga 3: Hur ofta anser du att du talar om organisationens framtidsvisioner med 

din personal? 

 

 

 

 

Aldrig  0  

Sällan  2  

Ibland  27  

Ofta  24  

Alltid  12  

Inte tillämpbart  0  
 

 

 

 

 

 

Vision om framtiden 

 

 

 

 

 

 

 

23 

 

Positivt synsätt på vägen mot 

målen 
 

44  

Utvecklingssamtal    8  

Feedback  22  

Utmaningar  29  

Utvecklingmöjligheter  24  

Aldrig  1  

Sällan  7  

Ibland  29  

Ofta  26  

Alltid  2  

Inte tillämpbart  0  
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Förebild, fråga 1: Anser du dig själv vara en förebild för din personal? 

 

Förebild, fråga 2: Tar du hänsyn till möjliga etiska konsekvenser i ditt beslutsfattande? 

 

 

Förebild, fråga 3: Hur ofta diskuterar du frågor som rör etik med dina anställda? 

 

 

Förebild, fråga 4: Tror du din personal upplever dig som en i arbetsgruppen? 

 

 

Aldrig  2  

Sällan  0  

Ibland  23  

Ofta  31  

Alltid  9  

Aldrig  2  

Sällan  2  

Ibland  11  

Ofta  35  

Alltid  15  

0-1 ggr/år  7  

2-3 ggr/år  19  

4-5 ggr/år  13  

6 > ggr/år  24  

Ja  22  

Ibland  33  

Nej  5  

Vet inte  4  
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Förebild, fråga 5: Är det viktigt för dig att din personal upplever dig som en i arbetsgruppen? 

 

Förebild, fråga 6: Anser du att du som chef har möjlighet att påverka stämningen bland din 

personal? 

 

Förebild, fråga 7: Vilka av nedanstående alternativ anser du vara det starkaste området i ditt 

ledarskap? 

 

                                     
Delaktigt beslutsfattande, fråga 2: Anser du att din personal är delaktiga i de beslut som du 

tar? 

 

 

 

Ja  33  

Nej  31  

Aldrig  1  

Sällan  0  

Ibland  6  

Ofta  36  

Alltid  22  

Demokratisk  10  

Rättvis  14  

Bra på att kommunicera  30  

Uppmuntrande  29  

Utmanande  11  

Motiverande  33  

Innovativ  9  

Respektfull  13  

Etisk  4  

Ja  33 

Ibland  31 

Nej  0 
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Bilaga 2 – Överblick över enkätfrågor indelade i ledarskapstilar och 

transaktionellt och transformellt ledarskap 
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Bilaga 3 - Följebrev 

Hej! 

Vi är två tjejer som utbildar oss till personalvetare på Högskolan Kristianstad. Vi läser nu vårt 

tredje och sista år och skriver i samband med det vårt examensarbete, som handlar om 

ledarskap inom offentlig verksamhet. Vi är därför i stort behov av Din hjälp. 

Vår enkät behandlar ledarskap på chefsnivå inom Skånes kommuner, då vi vill fördjupa vår 

kunskap kring den kommunala sektorn. Enkäten tar därför upp generella frågor rörande de 

områden Ni eventuellt kommit i kontakt med under Er karriär som chef.  

Vi har valt att skicka ut denna enkät till Er och andra högt uppsatta chefer inom Skånes 

samtliga 33 kommuner. Chefer vi har vänt oss till har titlar som personalchef, ekonomichef, 

informationschef samt utbildningschef. Därför önskar vi att även Ni vill medverka! Enkäten 

är givetvis frivillig och tar cirka 10 minuter att besvara. Ditt deltagande är av stor vikt för oss, 

då vi gärna ser ett så representativt resultat som möjligt. 

Enkäten är webbaserad och vi garanterar total anonymitet, svaren går således inte att spåra. 

Alla svar kommer att behandlas med största konfidentialitet, och analysen av samtliga svar 

kommer att ske avidentifierat. Redovisningen kommer att ske på ett sådant sätt att inga 

individuella svar kan identifieras. Vi ser gärna att Ni besvarar enkäten senast den 25/2. 

Vi kommer även att skicka ut ett påminnelsemail till Er om cirka en vecka. 

Ni kommer till enkäten genom att trycka på länken nedan: 

https://spreadsheets.google.com/viewform?formkey=dF9Sazd0TVoyb0h1SEw0SzN6WkliV3c6MQ 

Om Ni har några frågor eller funderingar angående enkäten alternativt studien så får Ni gärna 

höra av er. Ni når oss på telefonnummer nedan. 

Tack för Er medverkan! 

Med Vänliga Hälsningar 

Alexandra Acs & Ann-Catherine Wentz 

076-2759449       073-5241150 

  

https://spreadsheets.google.com/viewform?formkey=dF9Sazd0TVoyb0h1SEw0SzN6WkliV3c6MQ
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Bilaga 4 - Påminnelsemail 1 

Hej! 

Här kommer en påminnelse till Dig som ännu ej deltagit i vår enkätundersökning gällande 

ledarskap i Skånes kommuner. Vi hoppas nu på att även Ni vill deltaga!  

Enkäten tar upp generella frågor rörande de områden Ni eventuellt kommit i kontakt med 

under Er karriär som chef. 

Enkäten är frivillig och tar cirka 10 minuter att besvara. Ditt deltagande är av stor vikt för oss, 

då vi gärna ser ett så representativt resultat som möjligt. Enkäten är webbaserad och görs med 

total anonymitet. Vi ser gärna att Ni besvarar enkäten senast den 25/2.  

Ni kommer till enkäten genom att trycka på länken nedan: 

https://spreadsheets.google.com/viewform?formkey=dF9Sazd0TVoyb0h1SEw0SzN6WkliV3c6MQ 

Om Ni har några frågor eller funderingar angående enkäten alternativt studien så får Ni gärna 

höra av er. Ni når oss på telefonnummer nedan. 

Tack för Er medverkan! 

Med Vänliga Hälsningar 

Alexandra Acs & Ann-Catherine Wentz 

076-2759449       073-5241150 

  

 

 

 

 

 

 

https://spreadsheets.google.com/viewform?formkey=dF9Sazd0TVoyb0h1SEw0SzN6WkliV3c6MQ
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Bilaga 5 - Påminnelsemail 2 
 

Hej! 

 

På grund av de sportlovsledigheter som inföll förra veckan, kommer vi nu att flytta fram 

slutdatumet för Er medverkan i vår ledarskapsenkät. Slutdatumet flyttas alltså fram till den 

3/3. 

Detta mail är ytterligare en påminnelse till Dig som ännu ej har deltagit i vår 

enkätundersökning gällande ledarskap i Skånes kommuner. Vi hoppas nu på att även Ni vill 

deltaga!  

Enkäten tar upp generella frågor rörande de områden Ni eventuellt kommit i kontakt med 

under Er karriär som chef. 

Enkäten är frivillig och tar cirka 10 minuter att besvara. Ditt deltagande är av stor vikt för oss, 

då den rådande svarsfrekvensen är relativt låg. Enkäten är webbaserad och görs med total 

anonymitet. 

Vi vill även passa på att framföra ett stort tack till alla Er som deltagit i vår undersökning!  

Ni kommer till enkäten genom att trycka på länken nedan: 

https://spreadsheets.google.com/viewform?formkey=dF9Sazd0TVoyb0h1SEw0SzN6WkliV3c
6MQ 
  

Om Ni har några frågor eller funderingar angående enkäten alternativt studien så får Ni gärna 

höra av er. Ni når oss på telefonnummer nedan.  

  

Tack för Er medverkan! 

  

Med Vänliga Hälsningar 

  

Alexandra Acs & Ann-Catherine Wentz 

  

076-2759449       073-5241150 

https://spreadsheets.google.com/viewform?formkey=dF9Sazd0TVoyb0h1SEw0SzN6WkliV3c6MQ
https://spreadsheets.google.com/viewform?formkey=dF9Sazd0TVoyb0h1SEw0SzN6WkliV3c6MQ
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Bilaga 6 - Litteratursökning 

 

Litteratursökning 

 
Efter att ha kommit i kontakt med studien ”Women matter 2” från McKinsey, via en 

familjemedlem fastnade vi för undersökningen och intresset för manliga respektive kvinnliga 

ledarskap växte. Då vi utgått från denna studie och även presenterat den i kapitlet ”Tidigare 

forskning” valde vi att också ta del av den litteratur studien behandlat. Litteratur ifrån 

forskarna Bernard M. Bass & Bruce J. Avolio samt Carli & Eagly används därför. Vi sökte 

sedan efter deras böcker “Bass & Stogdill's Handbook of Leadership” (1990), “The Bass 

Handbook of Leadership: Theory, Research, and Managerial Applications” (2008), 

“Transformational leadership” (2006) och “Through the Labyrinth: The Truth about How 

Women Become Leaders” (2007) i Högskolan Kristianstads bibliotek samt Nybro bibliotek 

och kunde därefter fjärrlåna dessa. 

Vi har sökt efter följande sökord i följande databaser med tillgång via Högskolan Kristianstad:  

 

ScienceDirect  

transformational+transactional leadership  146 träffar 

gender MLQ    179 träffar 

leadership swedish municipalities  320 träffar 

leadership Sweden   7952 träffar 

MLQ swedish municipalities  0 träffar 

leadership culture Sweden   3834 träffar   

gender leadership                                                           327 träffar                                                              

             

Academic Search Elite/EBSCO  

gender+MLQ   4 träffar 

women+leadership   438 träffar 

leadership+MLQ   57 träffar 

leadership+swedish municipalities  446 träffar                                                                  

leadership+Sweden   680 träffar  

 

Google Scholar   

leadership+Sweden   192.000 träffar 

transactional+transformational+leadership 22.900 träffar                                                                  

ledarskap+norden   7980 träffar 

manligt ledarskap   5470 träffar 

kvinnligt ledarskap   5770 träffar 

ledarskap i kommun   11.100 träffar 

gender+MLQ   3010 träffar 

women+men+MLQ   2960 träffar 

MLQ+leadership   4270 träffar 

MLQ+offentlig verksamhet  10 träffar 

MLQ+sverige   10 träffar     

 

Vi har även haft stor hjälp av SKL’s publikationer, som vi funnit genom att skriva sökord 

som: kvinnor som chefer, kvinnligt ledarskap, manligt ledarskap på SKL’s hemsida.  
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Bass har varit ett återkommande namn under vår litteratursökning, han har publicerat mycket 

som är av stor relevans för denna studie och förekommer därför mer frekvent som referens. 

Med det sagt är inte Bass den enda relevanta författaren för stoff som kan diskuteras i denna 

uppsats, men vi har valt att mestadels använda oss av McKinseys förstahandskälla, därav 

Bass.    

 

Övrig litteratur (som vi själva äger) vi använt oss av är skriven av Eliasson, Ejlertsson, 

Granberg, Holmberg & Henning samt Northouse. Samtliga har vi kommit i kontakt med 

under tidigare kurser. De kunskaper vi erhållit i samband med tidigare kurser och litteratur, 

ville vi delvis använda oss utav i uppsatsen. Tidigare kunskap som exempelvis utformning av 

enkät, användandet av statistikprogram (Spss) samt teorier kring ledarskap har kommit oss väl 

till hands.   

 


