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Sammanfattning 

 

Syftet med den här studien var att skapa en djupare förståelse kring hur ledarskapet 

och ledarens kön påverkar individens psykosociala arbetsmiljö. Frågeställningarna 

som skulle förklaras var: hur ser det önskade resultatet av ledarskapets inverkan på 

den psykosociala arbetsmiljön ut?  Hur ser det upplevda/faktiska ledarskapets 

inverkan på den psykosociala arbetsmiljön ut?  Hur upplevs ledarens kön inverka på 

den psykosociala arbetsmiljön? 

 

Den tidigare forskningen visar på att det finns ett visst samband mellan vad som 

kännetecknar manligt och kvinnligt ledarskap i form av transformativt och 

transaktionellt ledarskap. Detta är även något som kan påverka den psykosociala 

arbetsmiljön, då det transformativa ledarskapet ses som det mjuka och förknippas 

med ett kvinnligt ledarskap, medan det transaktionella ses som ett mer auktoritärt 

ledarskap och därmed som ett mer manligt ledarskap. Det som dock framkom i 

intervjuerna i den här studien är att respondenterna inte ser ledarskapet som manligt 

eller kvinnligt, utan mer att det beror på vilken typ av ledarstil som ledaren utövar. 

Det betyder att respondenterna upplevde att såväl manliga som kvinnliga ledare 

kunde använda sig av såväl transformativt som transaktionellt ledarskap och därmed 

påverkades den psykosociala arbetsmiljön utifrån ledarstil och inte utifrån könet på 

ledaren. Studien genomfördes genom att åtta respondenter intervjuades, av dessa var 

fem medarbetare och tre var chefer. En orsak till att studiens resultat skiljer sig från 

den tidigare forskningen kan vara valet av metod och för få respondenter.  

 

Nyckelord: Ledarskap, Genus, Psykosocial arbetsmiljö, Arbetsmiljö 
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Abstract 

 

The purpose of this study was to create a deeper understanding of how leadership 

and the gender of the leader affects the individual's psychosocial work environment. 

The questions to be explained were: What does the desired outcome of leadership's 

impact on the psychosocial work environment look like? What is the impact of 

perceived/actual leadership on the psychosocial work environment? How is the 

gender of the leader perceived to affect the psychosocial work environment? 

 

The previous research shows that there is a certain connection between what 

characterizes male and female leadership in the form of transformative and 

transactional leadership. This is also something that can affect the psychosocial 

work environment, as transformative leadership is seen as the soft and associated 

with a female leadership, while the transactional is seen as a more authoritarian 

leadership and thus as a more male leadership. However, what emerged in the 

interviews in this study is that the respondents do not see leadership as male or 

female, but more that it depends on the type of leadership style that the leader 

exercises. This means that the respondents felt that both male and female leaders 

could use both transformative and transactional leadership and thus the psychosocial 

work environment was affected based on leadership style and not on the gender of 

the leader. The study was conducted by interviewing eight respondents, of whom 

five were employees and three were managers. One reason why the study's results 

differ from the previous research may be the choice of method and too few 

respondents. 

 

Keywords: Leadership, Gender, Psychosocial work environment, Work 

environment 
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1. Inledning 

Psykisk ohälsa på arbetsmarknaden är ett allvarligt problem som påverkar både 

individer och organisationer. Enligt studier visade det sig att höga krav och låg 

kontroll på arbetsplatsen är starkt korrelerade med ökad psykisk ohälsa bland 

anställda (Hasson & Arnetz, 2005; Elfström, 2018). Ytterligare forskning, har 

påpekat att bristande stöd från arbetsgivaren och otydliga förväntningar kan öka 

risken för psykisk ohälsa på arbetsplatsen. För att bekämpa detta problem är det 

viktigt att organisationer implementerar hälsofrämjande åtgärder och skapar en 

stödjande arbetsmiljö (Schaufeli & Bakker, 2004; Stansfeld et al., 2011). Enligt 

Arbetsmiljöverket i Sverige (2020) kan detta inkludera regelbunden utvärdering av 

arbetsbelastning, främjande av arbetslivsbalans och tillhandahållande av resurser för 

att hantera stress. Psykisk hälsa och ohälsa är centrala begrepp som påverkar 

individers välbefinnande. Enligt Folkhälsomyndigheten (2021) är psykisk hälsa inte 

bara frånvaro av sjukdom, utan även en resurs för att klara av livets utmaningar. 

Däremot kan olika faktorer, som stress och bristande socialt stöd, påverka psykisk 

ohälsa. Depression är en av de främsta orsakerna till funktionshinder globalt. Tidig 

upptäckt och intervention är avgörande för att hantera psykisk ohälsa effektivt 

(WHO 2017). För att främja psykisk hälsa betonar Socialstyrelsen (2018) vikten av 

att skapa inkluderande samhällen och minska stigma kring psykiska sjukdomar. De 

understryker också behovet av att erbjuda stöd och behandling på ett tidigt stadium. 

En helhetssyn på psykisk hälsa och ohälsa är nödvändig för att utveckla effektiva 

preventionsstrategier och behandlingsmetoder (Folkhälsomyndigheten, 2021). 

 

Ledarskapet är en av de viktigaste faktorerna i arbetsmiljön, även om organisationen 

kan identifiera riskerna i den fysiska arbetsmiljön är det ledarna i organisationen 

som främst kan påverka den psykosociala arbetsmiljön. Detta utifrån att det är 

ledarna i organisationen som genom sina beslut kan påverka såväl tillgången av 

resurser som mängden av arbetsbelastningen, samt vilket stöd medarbetaren kan få 

(Fagerlind Ståhl, 2021). Bra ledarskap bygger på förståelse för såväl verksamhet 

som den enskilda individen och att kunna balansera dessa två poler med varandra. 

Detta betyder att ledaren behöver se medarbetarna som individer och inte som objekt 

eller verktyg för att generera så hög vinst som möjligt (Fagerlind Ståhl, 2021). 
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Det finns två framträdande typer av ledarskap (Wheelan et al, 2022), dessa är 

transformativt och transaktionellt ledarskap. Det som skiljer dessa ledarskap åt är 

främst synen på medarbetaren och resurserna som delas ut. I det transaktionella 

ledarskapet är utgångspunkten att medarbetare formas och drivs av belöningar och 

bestraffningar. Det centrala i denna typ av ledarskap är tydliga mål som följs av 

belöningar om målen nås, exempelvis bonusar i form av pengar och/eller 

befordringar. Ledaren i detta sammanhang anser att resultat uppnås genom morot 

och piska (Wheelan et al, 2022; Nourthouse, 2021). I det transformativa ledarskapet 

skiljer sig synen på medarbetaren i jämförelse med det transaktionella. Det är lika 

möjligt att en medarbetare drivs av att utvecklas och känsla av att erhålla ett högre 

syfte som en belöning i exempelvis pengar. Ledaren i detta sammanhang anser att 

resultat uppnås genom innovation hos medarbetare (Wheelan et al, 2022; 

Nourthouse, 2021). Forskning har visat att ett stödjande ledarskap och en positiv 

psykosocial arbetsmiljö kan ha betydande positiva effekter på den psykiska hälsan 

hos anställda. Det finns även positiva samband mellan en stödjande arbetsmiljö och 

minskad risk för depression samt ångest bland anställda (Huang et al. 2017; 

(Schaufeli & Bakker, 2004). Däremot visar studier att dåligt ledarskap och 

ogynnsamma arbetsförhållanden kan vara kopplade till ökad förekomst av psykiska 

hälsoproblem, inklusive depression och utbrändhet. Dessa forskningsresultat 

indikerar att ledarskap och psykosocial arbetsmiljö har en betydande inverkan på 

den psykiska hälsan hos anställda och understryker vikten av att främja en stödjande 

arbetsmiljö för att minska risken för psykiska hälsoproblem (Kivimäki et al., 2015). 

 

Det finns även en diskussion kring hur ledarens kön påverkar ledarskapet. Det finns 

fler forskare som är överens om att kvinnor ikläder sig en mer omhändertagande och 

relationskapande roll, medan män tar mer en dominant och resultatinriktad roll 

gentemot sina medarbetare (Wahl, 1997; Keisu, 2017 Hirdman 1988). I resultatet 

från en studie vid mentalvårdsorganisationer (MHO) i North Carolina framkom det 

att det överlag inte fanns någon signifikant skillnad mellan könsgrupperna. Däremot 

påvisade resultaten, efter jämförelse i ledarskapsegenskaper baserat på kön, att 

kvinnor fick något högre poäng kontra män, gällande egenskapen individuell hänsyn 

(Miranda, 2019). 
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Tidigare forskningen understryker ledarskapets betydelse för den psykosociala 

arbetsmiljön i syfte att främja medarbetarnas hälsa och välbefinnande. Även 

ledarens kön diskuteras som faktor gällande utövandet av ledarskap. Såldes är det 

intressant att undersöka hur anställda på en större arbetsplats beskriver upplevelsen 

av ett idealiskt ledarskap samt huruvida betydelsen av ledarens kön påverkar den 

psykosociala arbetsmiljön. 
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2. Syfte 

Syftet med den här studien är att få en djupare förståelse i hur ledarskapet och 

ledarens kön påverkar individens psykosociala arbetsmiljö.  

Frågeställningarna som kommer att besvaras är följande 

● Hur beskrivs det ideala ledarskapet för en god psykosociala arbetsmiljön ut? 

● Hur ser det upplevda/faktiska ledarskapets inverkan på den psykosociala 

arbetsmiljön ut?  

● Hur upplevs ledarens kön inverka på den psykosociala arbetsmiljön? 

 

2.1 Disposition  

Arbetet börjar med en bakgrund till ämnet som innefattar både tidigare forskning 

samt teorier inom det valda forskningsområdet. Därefter följer en metod som 

beskriver genomförandet av arbetet, för att sedan övergå till analys och resultat. 

Detta mynnar ut i en avslutande diskussion, där slutsatser kommer att dras och 

förslag till vidare forskning presenteras. 
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3. Teori  

3.1 Arbetsmiljö och psykosocial arbetsmiljö 

Arbetsmiljö och psykosocial arbetsmiljö är viktiga aspekter för välmående på 

Arbetsmiljöverket (2019) inkluderar detta fysiska och psykosociala faktorer. 

Fysiska faktorer kan vara ergonomi och luftkvalitet, medan psykosociala faktorer 

omfattar relationer och arbetsbelastning. Studier betonar vikten av socialt stöd för 

att minska stress och pekar på att en positiv psykosocial arbetsmiljö involverar bra 

ledarskap och tydliga kommunikationskanaler (Lindström et al. 2020; EU-OSHA, 

2018). Detta kan minska riskerna för utbrändhet och öka trivseln. 

Sammanfattningsvis är det avgörande att integrera både fysiska och psykosociala 

aspekter för att skapa en sund arbetsmiljö (Arbetsmiljöverket, 2019). 

För att tillgodose en god psykosocial arbetsmiljö krävs det att 

kommunikationsvägarna fungerar på ett tillfredsställande sätt (Nadji, at al 2022). 

3.2 Kommunikation  

Ordet kommunikation betyder överföring av information (Nationalencyklopedin, 

2023). Kaufmann & Kaufmann (2016) beskriver att kommunikation är en av de 

viktigaste delarna i en organisation, då en god kommunikation kan minska såväl 

risker, missförstånd och skapandet av ryktesspridning. Kommunikation kan ses som 

en cirkulär process som består av sändare-kanal-mottagare- och återkoppling. 

Sändaren kodar budskapet och skickar ut det i kanalen och mottagaren i sin tur 

avkodar budskapet. Dock finns det alltid vissa störningsmoment i processen, även 

kallat brus, vilket gör att det kan uppstå missförstånd om inte avsändaren inte kodar 

det den vill förmedla på rätt sätt samt att mottagaren avkodar rätt för att förstå. För 

att filtrera bort det eventuella bruset och minimera missförstånd, är det viktigt att 

mottagaren ger en återkoppling som säkerställer att budskapet uppfattas på rätt sätt 

(Kaufmann och Kaufmann 2016). 

God kommunikation är betydande för ett gott ledarskap (Kaufmann & Kaufmann, 

2016; Granberg 2011) 



 

12 

 

3.3 Ledarskap 

Ledarskap är en process där en individ, känd som ledaren, påverkar och guider andra 

för att uppnå gemensamma mål. Det involverar att ta initiativ, fatta beslut, motivera 

och inspirera andra samt att skapa en riktning för att nå önskade resultat. Ledarskap 

är centralt inom olika sammanhang, inklusive organisationer, grupper och 

samhällen, där en effektiv ledare spelar en avgörande roll för att skapa framgång 

och främja tillväxt. (Nourthouse, 2021; Avolio, Bass och Jung, 1999). 

Det finns olika teoretiska perspektiv och modeller av ledarskap, bland annat 

transformativt, transaktionellt, situationsanpassat och karismatiskt ledarskap, som 

alla belyser olika aspekter av hur ledare påverkar och guider sina följare. En 

framstående aspekt av ledarskap är förmågan att hantera och inspirera människor, 

bygga team, och skapa en positiv arbetskultur för att främja framgång och 

välmående (Nourthouse, P. G. 2018) 

3.4 Ledarskap och dess negativa effekter  

Ledarskapet har en påverkan på medarbetarnas hälsa. Enligt forskningen är det 

främst två beteenden hos ledaren som är destruktiva för medarbetarnas hälsa, dessa 

beteenden är auktoritärt och passivt ledarskap (Nyberg et.al. 2013) Det auktoritära 

ledarskapet gestaltas i att chefen bestämmer och pekar med hela handen utan att ta 

in synpunkter från de anställda. Det passiva handlar om att ledaren precis som det 

låter är passiv och även oengagerad, detta ledarskap kallas även för Laissez-Faire 

ledarskap (Nourthouse, P. G. 2018).  

 

Nyberg et.al (2013) menar att dessa två ledarskapsstilar har en gemensam nämnare, 

nämligen oförmågan att interagera styrningen av verksamhetens mål med 

medarbetarnas perspektiv. Ingen av dessa två ledarstilar arbetar för att motivera, 

engagera eller involvera medarbetarna när det kommer till styrningen av 

verksamheten. Nyberg et. Al (2013) menar vidare att medarbetare som hade en icke 

lyssnande chef hade högre risk att utveckla depressiva symptom än de medarbetare 

som hade lyssnande chefer. Risken för hjärtinfarkt var även den högre hos de 

medarbetare som upplevde att de hade en chef som inte kunde förklara målen med 

verksamheten jämförelsevis mot medarbetare med chefer som kunde tydliggöra och 

förklara målet (Nyberg et.al,2013). För kvinnor är även objektifiering en bidragande 
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orsak till försämrad arbetsmiljö, främst inom den psykosociala delen (Harsey & 

Zurbriggen,2021). 

 

3.5 Olika inriktningar av ledarskap  

 

3.5.1 Transaktionellt ledarskap   

Bass och Avolio (1993) identifierade transaktionellt ledarskap som en av två 

huvudtyper av ledarskap, den andra är transformativt ledarskap. Transaktionellt 

ledarskap är en ledarskapsstil som fokuserar på den formella överenskommelsen 

mellan ledare och medarbetare. Det innebär att belöningar och bestraffningar 

används för att styra medarbetarnas prestationer och uppfyllande av mål.  

Inom transaktionellt ledarskap betonas två huvudsakliga dimensioner: kontinuerlig 

och ömsesidig justering samt kontroll och övervakning av arbetsprestation (Bass 

och Avolio 1993). Ledaren använder belöningar som motivation och interventioner 

vid avvikelser från förväntade resultat. 

 

3.5.2 Transformativt ledarskap   

Transformativt ledarskap är en ledarskapsstil som betonar att inspirera och motivera 

medarbetare genom att främja deras personliga tillväxt och utveckling. Enligt Bass 

och Riggio (2006) innebär detta att ledaren strävar efter att skapa en positiv 

förändring i medarbetarnas syn på sig själva och deras förmåga att uppnå sina mål.  

Det transformativa ledarskapet av fyra huvudkomponenter: 1 idealiserat inflytande, 

2 inspirerande motivation, 3 intellektuell stimulans och 4 individuell omsorg. Dessa 

element syftar till att bygga starka relationer, främja innovation och stödja 

medarbetarnas personliga och yrkesmässiga tillväxt (Avolio, Bass och Jung, 1999). 

För att implementera transformativt ledarskap framgångsrikt betonar Nourthouse 

(2016) vikten av autenticitet och att leva upp till höga etiska normer. Genom att vara 

en förebild och visa integritet kan ledaren skapa en kultur där medarbetare känner 

sig engagerade och villiga att bidra till organisationens framgång.  

 

3.6 Genus – manligt och kvinnligt ledarskap  

Genus är en social konstruktion där människor formas av kulturella och sociala 

handlingar, och därefter bestäms vad som är kvinnligt och manligt. Begreppet går 

att beskriva med att män och kvinnor uppfostras på olika sätt, exempelvis att flickor 
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leker med dockor och pojkar med bilar, flickor får gråta och pojkar får lära sig att 

bita ihop. Alla dessa handlingar resulterar i en könsidentitet, som kan bidra  till att 

män förväntas vara auktoritära medan kvinnor ska vara relationsskapande, vilket  

i sin tur kan medföra att män har större tillgång till makt, inflytande och resurser. 

Effekten blir en ojämställdhet mellan kvinnor och mäns möjligheter i arbetslivet. 

(Granberg, 2011; Hirdman 1998; Acker, 2006). Då förväntningarna på hur en 

manlig eller kvinnlig ledare ska bete sig formas utifrån hens sociala identitet gör att 

mannen utgör normen för ledarskapet och därmed bidrar till att typiska män och 

manligt kommer att kopplas ihop föreställningen om vad ledarskap och kompetens 

betyder (Johnsson et al, 2008; Wahl, 1992). Detta kan bidra till att det kan uppstå 

negativa konsekvenser för kvinnliga ledare.  

 

Då kvinnligt ledarskap förväntas vara relationsskapande medan manligt förknippas 

med stark kontroll, skapas kontraster när män och kvinnor använder sig av samma 

form av ledarskap. Följden blir att kvinnor tenderar att vara försiktigare som 

emellertid leder till att det ses som ett tecken på saknad kompetens och vilket kan 

vara en bidragande orsak till att kvinnor sällan blir chefer i mansdominerade yrken 

(Fletcher 1994; Wahl, 1992; Keisu 2017; Johnson et al, 2008). Detta resulterar i att 

män har lättare att lyckas i kvinnodominerade yrken jämfört med kvinnor i 

mansdominerade yrken (Fletcher 1994). Ytterligare en faktor att ta med i beräkning 

som försvårar för kvinnor i arbetslivet är objektifiering, vilket kommer tas upp i 

nästkommande avsnitt.  

 

3.7 Objektifiering  

Objektifiering är ett begrepp som hänvisar till processen där en individ betraktas 

eller behandlas som ett objekt snarare än som en fullständig person med egna 

känslor, tankar och behov. Det innebär ofta att reducera någon till dennes fysiska 

egenskaper eller produktionskapacitet, vilket kan leda till att den behandlade 

individen känner sig dehumaniserad eller undervärderad snarare än att erkännas som 

kompetenta och unika individer (Nussbaum, M. C. 1995; Fredrickson, B. L., & 

Roberts, T. 1997; Szymanski, D. M., & Henning, S. L. 2007). 
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Utöver detta kan objektifiering även vara av sexuell natur vilket är när en person 

reduceras till endast deras fysiska attribut eller sexuella funktioner. Således, att de 

betraktas som ett objekt för andras sexuella tillfredsställelse snarare än som en 

individ med egna känslor och behov (Fredrickson & Roberts, 1997). Fenomenet 

objektifiering kan förekomma i olika sammanhang, till exempel media, reklam och 

(eller i) personliga relationer.  

 

Forskning visar att kvinnor kan uppleva en sexuell objektifiering under större delen 

av sitt liv, detta gör att objektifiering är något som är ofrånkomligt och att kvinnor 

upplever att de utsätts för denna företeelse flera gånger i veckan (Harsey & 

Zurbriggen,2021). Kvinnor och män kan drabbas olika i förhållande till skämt på 

arbetsplatsen. Till exempel förväntas kvinnor utstå en ibland fientlig och sexistisk 

arbetsmiljö på grund av sin position som avvikare (Ringblom, 2021). Dessutom kan 

användningen av öppet sexistiskt skämt ses som en potentiell risk för kvinnor 

eftersom språket kan tänja på gränserna för vad som är acceptabelt. En aggressiv 

sexistisk atmosfär kan därmed bidra till en uppfattning om att endast fysisk 

misshandel är en form av övergrepp, att språket inte ska tas på allvar eftersom det 

hela är "bara ett skämt". Detta leder således till att det som anses vara acceptabelt 

beteende förskjuts, då det bara är humor och särskilt när det kommer till den 

sexualiserade delen av humor. Detta förväntas vara en praxis som kvinnor kommer 

att hantera på ett framgångsrikt sätt, med tanke på att den formen av skämt är väl 

förankrad och starkt förknippad med män, framför allt på mansdominerade 

arbetsplatser (Ringblom,2021). 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

16 

 

4. Val av metod  

Utifrån studiens syfte: att förstå hur arbetsmiljön påverkas av genus och ledarskap 

valdes en kvalitativ metod, för att få en förståelse för hur individen upplever att 

ledarskapet påverkar psykosociala arbetsmiljön utifrån ett genusperspektiv. Både 

Bryman (2016) och Langemar (2008) beskriver att syftet med kvalitativa studier är 

att skapa en förståelse för respondenternas upplevelser inom det valda 

forskningsområdet. Detta betyder att en styrka med kvalitativa metoder är att de 

hjälper till att fånga såväl nyanser som fördjupningar, som annars kanske skulle 

missats eller inte riktigt förstås och kunnat tas hänsyn till. En svaghet som Langemar 

(2008) tar upp gällande kvalitativ metod är att resultatet inte går att generaliseras. 

Bryman (2018) förklarar det vidare genom att skriva att observationer eller 

interjuver oftast sker med ett begränsat antal individer inom en viss organisation 

som gör att det blir svårt att applicera resultatet någon annanstans än i den specifika 

situationen på den specifika organisationen.   

 

4.1 Kritisk realism   

Kritisk realism har varit analysmetoden för studiens resultat, dels för att studien 

behandlar tre stora områden och analysmetoden ger även en djupare förståelse för 

ämnet. Metoden valdes för att få både ett djup och bredd i undersökningen, då den 

kritiska realismen är ett försök att kritisera positivismen, som utgår från att 

forskningen är ett slutet system. Detta då den kritiska realismen är ett öppet system 

där dolda faktorer, som man inte mäter eller gör experiment på, påverkar resultatet. 

 

Bhaskar (1975) menar att den kritiska realismen, på en konkret nivå kan verka 

frigörande, just genom att påpeka att vetenskapen är ett öppet system. Kritisk 

realism handlar om händelser som är beroende av vissa nödvändiga och objektiva 

egenskaper som existerar oberoende av hur individer tolkar dom. Bhaskar (1975) 

menar att användandet av kritisk realism innebär att se till teoretiska termer som inte 

kan observeras. Detta kan illustreras med bilden av ett isberg, du ser vad som finns 

ovanför vattenytan, men verkligheten är även det som inte syns, då den ligger dold 

under vattnet. Med denna illustration menar Amber (2017) att kritisk realism är 

uppdelad i tre delar empirisk, faktisk och verklig, där toppen av isberget består av 

den empiriska delen och är hur vi upplever händelser eller objekt, vilket gör att detta 
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kan mätas och oftast förklaras med sunt förnuft.  Men på den här nivån filtreras alla 

händelser och upplevelser genom erfarenheter och tolkningar Det är på den här 

nivån som till exempel beslut och handlingar inträffar. Den faktiska delen befinner 

sig i mitten av berget och här finns det inget filter i form av erfarenheter, utan här 

inträffar händelser även om vi upplever eller tolkar dem eller inte.  Dessa händelser 

skiljer sig ofta ifrån observationerna som gjorts på den empiriska nivån. Går vi 

vidare ner till bergets botten så hamnar vi på den nivån som kallas för verklig. Det 

är här som kausala strukturer existerar, vilket betyder att objektets inneboende 

egenskaper eller struktur fungerar som kausala krafter för att producera de händelser 

som uppträder på den empiriska nivån (Amber, 2017).  För att komma ner på djupet 

och ge en förståelse för hur dessa nivåer hänger ihop i den här studien har vi använt 

oss av en abduktiv metod, dvs en pendling mellan empiri och teori. Vi valde därför 

att knyta ihop detta med en hermeneutisk ansats.  

 

4.2 Hermeneutik  

Studien inspireras av hermeneutiken tillsammans med en kvalitativ metod. 

Langemar (2008) beskriver att denna typ av metodinriktning används för att uppnå 

förståelse. I detta sammanhang menas att genom sin studie uppnå förståelse av 

innebörden och meningen av olika upplevelser eller handlingar. Langemar (2008) 

beskriver vidare att förståelse vanligtvis skapas genom den hermeneutiska cirkeln, 

innebärande att i syfte att förstå helheten måste man förstå delarna och vice versa. 

Det kallas en cirkel eftersom processen har varken en början eller slut samt att det 

inte är samma förståelse man kommer tillbaka till. Det är även vanligt att det kallas 

för spiral på grund av att förståelsen utvecklas konstant. 

 

Denna cirkel/spiral växlar mellan förförståelse och förståelsen som skapas i studien. 

Langemar (2008) vidareutvecklar med att beskriva att förförståelsen som finns med 

i början av en studie är både till för- och nackdel, den ger förutsättning för förståelse 

samtidigt som det begränsar den eventuella nya förståelsen. Därför kommer 

författarna till denna studie att i början av studien ta med den tidigare kunskapen om 

området för att sedan se på kunskapen med nya ögonen i syfte att skapa en större 

och ny förståelse, men även vara öppen för vad respondenterna svarar på våra frågor. 
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4.3 Urval och avgränsningar   

Langemar (2008) beskriver att urval innebär att göra ett val av personer inom den 

population som avses undersökas. Den valda organisationen återfinns inom 

detaljhandeln och studien fokuserar på en av deras lagerenheter. Förfrågan om att 

ställa upp på intervjuer skickades ut genom information i organisationens veckobrev 

i syftet att nå så många personer som möjligt. Författarna frågade även personligen 

olika medarbetare och chefer om möjlighet fanns att ställa upp, det vill säga ett 

bekvämlighetsurval (Langemar, 2008). Därefter skickade personerna som blev 

tillfrågade om att vara respondenter frågan vidare till andra arbetskamrater som inte 

författarna har tillgång till vilket även gör det till ett snöbollsurval (Langemar, 

2008).  

 

Urvalet bestod av tre chefer och sju medarbetare av jämn fördelningen mellan könen 

samt åldrar. Med anledning av att studien undersöker upplevelser av den 

psykosociala arbetsmiljön, ansågs det inte av författarna att det krävs exempelvis 

någon speciell ålder eller längd på anställning. Eftersom studien fokuserar på 

medarbetares upplevelser av den psykosociala arbetsmiljön, var det med avsikt att 

ta med fler medarbetare än personer med chefsposition i studien.   

Då fältet genus är ett sådant brett område kommer denna studie avgränsa sig endast 

till manligt och kvinnligt   

 

4.4 Bakgrundsfakta om företaget och respondenterna 

Den här studien är gjord på ett företag i den privata sektorn där fördelningen av 

könen bland de anställda på kollektivsidan är 20% kvinnor och 80% män. Bland 

tjänsterna i arbetsledande ställning är 16% kvinnor och 84% män. Respondenterna 

var fyra kvinnor och fyra män varav fyra kvinnor och en man var medarbetare och 

en kvinna och två män var i arbetsledande ställning.   

 

4.5 Initialt genomförande  

Alla respondenter fick ett informationsbrev (bilaga 1) skickat till sig via mejl där det 

stod såväl information om studien som information om hur det insamlade materialet 

kommer att behandlas. Även en samtyckesblankett (bilaga 1) bifogades i detta 

informationsmejl. Samtycket inhämtades muntligt då det blev enklast utifrån att 
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intervjuerna genomfördes digitalt, vilket underlättade då intervjuare och 

respondenter befann sig på olika platser geografiskt sett i landet. Att intervjuerna 

ägde rum digitalt gjorde även att det fanns en större flexibilitet gällande tider för att 

genomföra intervjuerna. Dock fanns det vissa negativa aspekter med att genomföra 

digitala intervjuer i stället för att genomföra dom på arbetsplatsen då författarna för 

studien inte hade möjligheten att läsa av kroppsspråket på samma sätt som det går 

att göra i verkligheten.   

 

4.6 Intervjumetod   

För en kvalitativ metod finns det olika kvalitativa insamlingsmetoder (Langemar, 

2008). Intervjuer valdes som metod för studien. På så sätt kunde författarna med 

hjälp av följdfrågor gräva djupare i respondenternas resonemang och skapa en 

tydligare blid av respondenternas upplevelse. I studien användes semistrukturerade 

intervjuer, genom att använda just semistrukturerade intervjuer finns en större frihet 

och möjlighet till att få en djupare beskrivning då det är enklare att följa upp med 

följdfrågor vid behov (Bryman, 2016; Langemar, 2008).  

 

Eftersom studien använde semistrukturerade intervjuer upprättades en intervjuguide 

(bilaga 2) med olika teman. Intervjuguiden användes som en checklista där 

intervjuaren kunde få stöd av för att ringa in de teman som ska undersökas (Bryman, 

2016; Langemar, 2008). Längden på intervjuerna varade i ca 60 minuter, det var 

tillräckligt med tid för att ge respondenterna möjligheten att få tid att utveckla sina 

svar så studien får ut så mycket information som möjligt. Efter samtycke givits av 

respondenterna spelades intervjuerna in för att sedan transkriberas inför analysen.  

Där belyser Bryman (2016) och Langemar (2008) vikten av såväl samtycket men 

även transkriberingen där analysen bör påbörjas i anslutning av transkriberingen. 

Under transkriberingar skrev författarna till studien ner initiala tankar för att ha till 

analysen.   

   

4.7 Analys och databearbetning    

I den här studien valdes en tematisk analys för att analysera resultatet. En tematisk 

analys är enligt Langemar (2008) ett sätt att strukturera insamlade data utifrån olika 

teman som är bestämda i förväg, vilket benämns som en deduktiv eller teoristyrd 
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tematisk analys. Motsatsen till detta kallas för induktiv eller empiristyrd tematisk 

analys, där teman utarbetats utifrån det insamlade materialet. Den induktiva ansatsen 

används för att dra slutsatser utifrån intervjuer, medan deduktion innebär att 

hypoteser testas empiriskt i kvalitativa studier (Langemar, 2008).  

 

I den här studien användes dock abduktion, detta då det redan fanns en viss 

förförståelse i ämnet och att studien fokuserade på individens upplevelse. Genom 

att använda abduktion kunde analysen växelvis vandra mellan den teoretiska 

utgångspunkten och intervjupersonernas upplevelser, vilket gjorde att studien kunde 

utveckla den förförståelse som redan finns samtidigt som teorin testades i praktiken. 

Langemar (2008) menar att abduktion även är mer rättvisande och mer 

överensstämmande med den hermeneutiska cirkeln. Detta då forskningen pendlar 

mellan förförståelse och förståelse vilket även sker i den växelverkan som sker vid 

abduktion.   

 

När en tematisk analys genomförs analyseras materialet igenom noggrant för att 

identifiera mönster eller teman som därefter organiseras utifrån det insamlade 

materialet. Braun och Clarke (2006) förklarar att metoden delas i fem steg för att 

finna, analysera och slutligen organisera den insamlade data i olika teman. Det finns 

även ett sjätte steg som innefattar skrivandet av rapporten. I det första steget 

transkriberades intervjuerna i syfte att bekanta sig med datamaterialet, därefter lästes 

materialet flera gånger och initiala tankar skrevs ned i syfte att hela tiden återgå till 

data. Vidare kodade författarna till undersökningen intressanta särskiljande 

egenskaper från det insamlade materialet över hela transkriberingen vilket Braun 

och Clarke (2006) beskriver som steg två i deras modell. I det tredje steget 

analyserades koderna och kategoriseras till olika underteman som granskades för att 

eventuellt bli slipade eller omformuleras vilket enligt Braun och Clarke (2006) ses 

som steg fyra. Dessa teman var följande; Idealt ledarskap, upplevt ledarskap, 

kommunikation, objektifiering, manligt och kvinnligt ledarskap. 

Data i de teman som framkommit ska höra ihop samtidigt som det ska finnas en 

identifierbar skillnad mellan dom. I det femte och sista steget såg författarna till att 

identifiera de viktigaste egenskaperna i varje tema identifieras och skrev ner dessa 

detaljrikt.   
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Det finns faktorer att ta i beaktande samband med en tematisk analys, bland annat 

risken för att det blir mer av beskrivande karaktär och en mindre del av analys av 

det insamlade materialet (Braun & Clarke 2006). När det insamlade materialet kodas 

kan det bli problematiskt när ett antal citat väljs ut och analyseras, annan viktig 

empiri kan gå förlorad av det som exkluderas (Bryman 2018). Författarna hade 

denna risk i åtanke, därför genomfördes analysen tillsammans för att minimera 

risken att viktigt material inte skulle förbises.  Författarna såg till att välja ut de mest 

relevanta citaten och teman för studiens syfte för att på så sätt förhindra den 

beskrivande karaktären på analysen som Braun & Clarke (2006) varnat för.    

 

4.8 Utökad datainsamling 

Under en av intervjuerna framkom det ytterligare en faktor som kan påverka den 

psykosociala arbetsmiljön, nämligen objektifiering. Vi som författare ansåg att detta 

var av sådan dignitet, att vi bestämde oss för att undersöka detta område lite djupare. 

Detta medförde att vi gick tillbaka och ställde frågor till samtliga respondenter 

gällande objektifiering För att få en djupare förståelse för vår upptäckt undersöktes 

även tidigare forskning kring området. Detta kan ses kan ses som ett exempel på 

abduktivt förfarande och arbetssättet kan således likställas med den hermeneutiska 

cirkeln som tidigare beskrivits.  

 

4.9 Tillförlitlighet  

Langemar, (2008) beskriver kvalitativ validitet som kvalitet, tillförlitlighet och 

meningsfullhet. En god validitet uppnås genom att studien är konstruerad så bra som 

möjligt samt att urvalet och analysen är konsekventa och noggrant genomförda. I 

syfte att uppnå detta gjordes ett bekvämlighetsurval och snöbollsurval för att fånga 

upp respondenter som därefter valdes ut genom ett strategiskt urval. Därefter 

analyserades materialet genom en tematisk analys.  

 

Även om författarna till denna studie hade en viss förkunskap genom studier på 

PAL-programmet försökte författarna bortse från den kunskapen och vara så 

objektiva som möjligt. Genom att ha en fördomsfri inställning fanns möjligheten att 

eventuellt ändra studiens inriktning under tiden studien fortgick i förhållande till det 
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material som samlades in. Langemar (2008) menar att detta tillvägagångssätt är 

viktigt för att kunna presentera ett sådant tillförlitligt resultat som möjligt, samt att 

en empirisk förankring och meningsfullhet vilket gör att studien uppnår en 

användbarhet. Med reliabilitet avses tillförlitligheten hos en mätning eller ett 

mätinstrument (Langemar, 2008). Resultatet bör såldes vara detsamma vid 

upprepade mätningar och oberoende av vem som utför undersökningen för att det 

ska vara hög reliabilitet. Langemar (2008) menar att mätningar på det sättet inte 

genomförs i kvalitativa studier och begreppet används endast i kvantitativa studier. 

 

För att undersöka intervjufrågornas relevans valde vi att genomföra några 

testintervjuer. Genom att säkerhetsställa att frågorna var förståeliga ökade även 

möjligheten till nyanserade svar till studiens frågeställningar.   

 

4.10 Etiska aspekter   

När det kommer till studiens etiska aspekter följde studien deltagaretiken som 

presenterades av Langemar (2008). I deltagaretiken finns det fyra huvudsakliga 

krav: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och 

nyttjandekravet. Informationskravet uppfylldes genom att studiens deltagare fick 

ett informationsmejl innan intervjuerna, informationen handlande om studiens 

syfte och omfattningen av deras deltagande samt ett ungefärligt upplägg av 

intervjuerna. I informationsbrevet och i början av intervjun fick deltagarna ta del 

av fullständig information om vad deras deltagande innefattar och att dom har rätt 

att avbryta sitt deltagande när som helst under studiens gång utan någon som helst 

motivation. Därefter tillfrågades respondenterna om samtycke till att delta i 

studien, vilket gjorde att samtyckeskravet uppfylldes. Genom att alla inspelade 

intervjuer samt transkriberingar anonymiserades uppfylldes även 

konfidentialitetskravet. Allt relaterat till studien, så som inspelade intervjuer och 

transkriberingar, kommer att raderas när studien är slutförd. Dessutom har 

författarna inte efterfrågat några personuppgifter eller annan information som inte 

är relevant för studien vilket innebär att nyttjandekravet även uppfylls (Langemar, 

2008). 
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I syfte att deltagarna ska vara helt anonyma i undersökningen, har författarna till 

studien valt att endast döpa respondenterna till olika bokstavskombinationer som till 

exempel AA, BB, CC etcetera.   

 

4.11 Metoddiskussion 

I den här studien användes kritisk realism och hermeneutik i syfte att få den djupare 

förståelsen som vi är ute efter. Genom att använda oss av dessa två metoder skapas 

en större förståelse och en tydligare bild av fenomenet. I analysen uppstod det 

utmaningar med att negligera den praktiska förståelsen som fanns hos författarna 

kring arbetsplatsen samt liknande arbeten. Men ju fler intervjuer som genomfördes 

desto lättare blev det att lägga de egna förväntningarna och erfarenheterna åt sidan 

och skapa en ny förståelse genom respondenternas svar. Genom att analysera den 

insamlade empirin och därefter koppla den till teorierna skapades det en ny kunskap 

till studien som därefter ändrades igen efter att författarna gick tillbaka till empirin 

för att skapa en djupare kunskap (abduktivt). Detta resulterade i att efter varje analys 

började författarna ett nytt varv enligt den hermeneutiska cirkeln och såg lite mer av 

isberget i kritisk realism.  

En aspekt som kan diskuteras gällande insamlingsmetoden intervjuer är att det finns 

en risk att cheferna vill försköna bilden av både sig själva och företaget. Det kan 

framstå som att ledarna tänker på medarbetarna, även om de kanske inte gör det. 

Detta går även att betrakta ur ett annat perspektiv, om till exempel en medarbetare 

inte alls kommer överens med chefen (och tillfället ges att klaga på sin chef, kan 

även det ge en felaktig bild av dennes chef). Då kan intervjuerna vara ett tillfälle för 

medarbetaren att kritisera chefen. Det är således en utmaning med intervjuer, att få 

en sådan ärlig och precis bild som möjligt utan att känslor kommer i vägen från 

respondentens sida. 

I dagens samhälle finns det en strävan om jämställdhet, vilket kan resultera i att 

respondenterna kan erhålla föreställningen att svara utefter vad som förväntas och 

inte de riktiga åsikterna. I denna studie finns det indikationer från respondenter att 

de ser en skillnad mellan manligt och kvinnligt ledarskap för att sedan snabbt 

“rädda” ens påstående med “fast det sitter mest hos individen” för ett mer politiskt 

korrekt svar. Det gjorde att vi som författare började reflektera över om våra frågor 

gjorde att respondenternas egentliga värderingar eller åsikter verkligen kom fram. 
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Vi författare reflekterade även över om vi exempelvis kunde ha ställt mer djupa 

opersonliga frågor, för att på så sätt styrka att vi hittat respondenternas verkliga 

värderingar och åsikter. Hade alternativet anonyma enkäter varit en bättre metod, 

för att inte respondenterna skulle få en känsla av "heta stolen" under intervjuerna? 

För att på så sätt svarat utifrån sina värderingar, utan att ge intrycket om att de 

behövde svara vad utifrån vad de ansåg var politiskt korrekt när dessa frågor ställdes. 
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5. Resultat  

Utifrån ovan beskrivna analysmetod av intervjuerna kommer resultatet presenteras 

i fem teman.  

●  Det ideala ledarskapets påverkan på den psykosociala arbetsmiljön.  

●  Det upplevda ledarskapet och dess inverkan på den psykosociala 

arbetsmiljön  

● Uppfattning om manligt och kvinnligt ledarskap 

● Kommunikation 

● Objektifiering 

 

5.1 Idealt ledarskap - medarbetarna  

Medarbetarna ansåg att ett bra ledarskap handlade om att ledaren är närvarande och 

visade intresse för sina medarbetare. Utöver detta innehåller ett bra ledarskap en 

tydlig kommunikation och förmågan att inspirera samt ha förståelse för de 

arbetsuppgifter som utförs av medarbetarna. Två av medarbetarna beskrev detta med 

följande: ”En bra ledare är närvarande och medveten om medarbetarnas vardag och 

vad medarbetarnas arbetsuppgifter innebär” (medarbetare EE).” Ledaren bör se sina 

medarbetare och uppmärksamma om någon verkar låg under dagen eller längre 

perioder” (medarbetare BB). 

Faktorer som ledde till minskning av medarbetarnas motivation och/eller som de 

ansåg hindrade dem i deras arbetsvardag eller utveckling var bland annat en chef 

som inte lyssnade på sina medarbetares behov, förutsättningar eller önskemål. 

Ledare som endast ser till resultatet som produceras och inte är närvarande utan 

lämnar medarbetarna till sig själva och inte anstränger sig för att skapa delaktighet. 

Samt chefer som har mycket prestige kring sin ledarposition, det vill säga att 

separerar sig från medarbetare genom att sätta sig på en högre nivå. Situationer som 

beskrevs av respondent enligt följande:  

” att bara tala om att det här ska du göra och kanske inte motiverar om jag 

ifrågasätter varför jag ska göra på det här sättet eller att man har en ledare 

som absolut inte lyssnar och utövar vad jag skulle kalla maktmissbruk” 

(medarbetaren EE). 
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"En ledare som inte är närvarande eller inte är medveten om medarbetarnas 

vardag och arbetsuppgifter tenderar att ställa krav som inte faller i linje med 

arbetsuppgifterna, tydligt påvisar ett dåligt ledarskap"(medarbetaren BB). 

Respondenterna mådde som bäst på arbetsplatsen när de hade en ledare som ville 

arbeta nära sina medarbetare. För att på så sätt värna om medarbetarnas välmående 

samt visa tydlighet i sitt ledarskap. Detta genom att ta del av medarbetarnas vardag 

och ha en vilja att inspirera och utveckla sina medarbetare. 

5.1.2 Idealt ledarskap - Ledare 

Enligt respondenterna som hade en chefsposition var det viktigt med en tydlig 

kommunikation, att ledaren var närvarande på arbetsplatsen och tillgänglig för sina 

medarbetare samt att det var viktigt att inspirera medarbetare.  

"En bra ledare ska vara den som ska visa riktningen och på olika sätt bryta 

ner den och kunna kommunicera bra. Detta för att kunna inspirera sina 

följare. Det finns inget krav på att man förstår verksamheten i detalj, men 

man lär förstå den tillräckligt bra i alla fall” (chefen GG). 

När det kom till ledarskap som kan förhindra ett gott arbetsklimat var det kopplat 

till faktorer som hade att göra med avsaknad av medkänsla för medarbetare, bristen 

på kunskap kring psykosociala värden, endast fokuserad på resultat och inget 

intresse för utveckling av sina medarbetare.  

"Ett dåligt ledarskap handlar om att bara använda sig av ett hårt och rakt 

ledarskap där de mjuka värdena glöms bort. Medarbetarna ska kunna komma 

och fråga och att det inte ska finnas någon skillnad i om man till exempel har 

ont i ett ben eller om man mår psykiskt dåligt” (chefen FF). 

5.1.3 Analys Idealt ledarskap 

Utifrån resultatet går det att utläsa att alla respondenter oavsett om de är ledare eller 

medarbetare anser att den ideala ledaren är en person som använder sig av ett 

närvarande och kommunikativt ledarskap. De anser således att ledarskapet bör vara 

i linje med vad forskarna beskriver som det transformativa ledarskapet (Nourthouse 

2016; Bass och Riggio 2006) 
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5.2 Upplevt ledarskap - medarbetarna 

Resultatet visar att medarbetarna upplevde att deras känslor och mående blir 

förminskade av cheferna, att de inte får någon hjälp vid sjukskrivningar, att 

klagomål och förbättringsförslag aldrig når ledningsgruppen. Medarbetarna kände 

även att de inte fick någon återkoppling i sina ärenden. Medarbetarnas upplevelse 

av hur den psykosociala arbetsmiljön i gruppen var, helt berodde på vilken chef 

gruppen hade. Detta illustreras av följande berättelser; 

"Den psykosociala arbetsmiljön fungerar i min grupp, då min chef är en 

närvarande och lyssnar samt tar tag i saker. Andra grupper har det nog tuffare 

med att bli hörda och sedda, vilket gör att de har större risk att gå runt och 

må dåligt utan att det uppmärksammas” (medarbetaren DD).  

“Jag försökte få gehör för mitt dåligt psykiska mående. Det som var dåligt 

ledarskap där, var väl just det här med förminskade, att chefen eldade på utan 

att förstå att det kanske skadade mer för en person som redan mår dåligt. 

Genom att förminska, prata över, eller märka att den personen som mår dåligt 

inte hänger med för att den mår dåligt, får den personen att verka dum då den 

inte orkar hålla koll eller säga ifrån” (medarbetaren BB). 

 

5.2.1 Upplevt ledarskap - ledarna 

Chefernas upplevelse av ledarskapet var att de använde sig av ett kommunikativt 

och närvarande ledarskap och att det fanns tydliga strukturer för att fånga upp 

medarbetare som mådde dåligt. Dessa strukturer handlade om att det finns digitala 

program där teamleaders ska skriva in tidiga signaler och olyckor/händelser på 

arbetsplatsen. Det finns även en bra företagshälsovård och att utbildningar kring 

kränkande behandlingar hålls för alla på arbetsplatsen.  

 "Det finns bra strukturer även om det händer saker som är svåra att hantera. 

Utöver detta finns det även uttalat från ledningen att om medarbetare 

upptäcker någon form av mobbning eller liknande ska medarbetaren 

signalera detta till närmaste chef som genast tar tag i och utreder händelsen 

eller situationen” (chefen GG). 
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Cheferna upplevde även att kommunikationen var bättre än tidigare och att mer 

information kom ut från ledningen, men även att det fångades upp mer av 

golvpersonalens problem och frågeställningar. 

5.2.2 Analys upplevt ledarskap 

När det kommer till det upplevda ledarskapet så skiljer sig medarbetarnas bild av 

ledarskapet jämfört med chefernas. Cheferna upplevde att de använder sig av ett 

transformativt ledarskap då de ansåg att de är måna om medarbetarnas välmående 

och strävar efter att inspirera sina medarbetare. Ledaregenskaper i enlighet med den 

beskrivning Avolio, Bass och Jung (1999) gör för transformativt ledarskap. Detta 

till skillnad mot medarbetarnas upplevelse. Medarbetarna menade att ledarskapet 

kunde beskrivas som transaktionellt i enlighet med den beskrivningen Bass och 

Avolio (1993) ger av transaktionellt ledarskap. Medan medarbetarnas upplevelse 

var att de flesta av ledarna använder sig av ett transaktionellt ledarskap eftersom 

cheferna upplevdes vara resultatinriktade och inte måna om medarbetarnas 

välmående (Bass och Avolio 1993). 

5.3.Kvinnligt och manligt ledarskap 

På arbetsplatsen fanns det både manliga som kvinnliga chefer. Därför var det 

intressant att undersöka huruvida det upplevdes någon skillnad gällande ledarskapet 

kopplat till kön.  

5.3.1 Medabetarnas upplevelser 

När medarbetarna först skulle beskriva vad de hade för bild av en kvinnlig 

respektive manlig chef berättade de att de inte (gör) upplever någon skillnad på en 

manlig eller kvinnlig chef. Däremot när de fick chansen att beskriva vilken situation 

som de tyckte det var lämpligare med något av könen, beskrev de att när det gällande 

personliga problem var det lättare att tala med en kvinnlig chef. Eftersom 

upplevelsen var att de fick en bättre förståelse från en kvinnlig chef och att kvinnliga 

chefer är mer mån om sina medarbetare. Medarbetarna beskrev att en manlig chef 

ofta pekar med hela handen och från tid till annan kan vara relativt fyrkantig i sina 

metoder då manliga chefer ofta har mer prestige kring sin ledarroll.  
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5.3.2 Ledarnas upplevelser  

Det var liknade beskrivningar från ledarna om deras upplevelser gällande chefer. I 

det första skedet berättar de att dem inte gör skillnad på en kvinnlig eller manlig 

chef för att därefter beskriva att kvinnor eventuellt har en större omsorg för sina 

medarbetare och att män är mer mån om resultatet som produceras.  

5.3.3 Kvinnligt och manligt ledarskap analys 

Både medarbetare och ledare var diplomatiska i sina svar, att de inte såg skillnad på 

kvinnliga och manliga chefer, vilket stöds till viss del av tidigare forskning 

(Miranda, 2019). Däremot när respondenterna beskrev tidigare situationer och 

erfarenheter gällande ledarskap kopplat till könet på ledaren, beskrev de att de tycker 

att en kvinnlig chef har ett större intresse kring sina medarbetares välmående och 

manliga chefer oftare har mer prestige kring sin ledarroll med en resultatinriktad 

ledarskapsstil. När tidigare erfarenheter beskrivs är det kvinnor som har större 

omsorg för sina medarbetare och vanligtvis kan diskutera olika tillvägagångssätt. 

Medan män vill erhålla en kontroll och bruka ett resultatinriktat ledarskap, vilket 

även stöds av tidigare forskning kopplat till olika uppfostran av könen (Granberg, 

2011; Hirdman 1998; Acker, 2006). 

5.4 Kommunikation  

Även om mycket av kommunikationen på arbetsplatsen är muntlig, finns det även 

andra vägar för att såväl sända som motta information. Dessa kanaler beskrevs av 

respondenterna som dagliga arbetsmöten, veckobrev och andra dokument som till 

exempel protokoll. 

5.4.1 Medarbetarnas upplevelser 

Medarbetarna upplevde att kommunikationen var bristfällig och att organisationens 

struktur utgjorde ett sorts filter, då det finns ett antal nivåer av ledare och chefer 

mellan produktion och ledningsgruppen. Det gjorde det svårt att nå högre upp inom 

organisationen med sina synpunkter och att det tog väldigt lång tid att få 

återkoppling eller gehör.  Det upplevdes även att det blev effekter i likhet med 

“viskningsleken”, alla mellanhänder resulterade i att en fråga eller synpunkt från 

medarbetarna ofta blev omformulerad tills den kom ända fram eller att det inte ens 

kom ända fram dit det var tänkt. En respondent beskrev det enligt: 
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“Det blir lite viskleken till slut, det blir tolkningar på informationen som man 

får, från de olika leden liksom. De får det i sin tur från de andra cheferna där 

och ja mellan cheferna och så där genom filter och vi får det ifrån dem. Så 

det blir ju deras variant och deras tolkningar av vad som har sagts” 

(medarbetare AA). 

  

5.4.2 Ledarnas upplevelser  

Ledarnas upplevelse var att kommunikationen var bra både uppåt och nedåt i 

organisationen. De beskrev detta med att mer information från ledningen nådde 

medarbetarna, men också att det fanns bättre kanaler för att fånga upp frågor och 

information från personalen. Ledarnas uppfattning var att det inte fanns några filter, 

när de fick till sig information från sina teamledare tog de ett möte med både 

teamledaren och medarbetaren med avsikt att skapa en egen uppfattning om vad 

medarbetaren önskade att förmedla. Detta för att säkerställa att det inte blivit något 

missförstånd på vägen, därefter lyfte denna chef det vidare uppåt i organisationen.  

"Företaget skickar ut en medarbetarundersökning en gång per år och då ser 

vi att kommunikationen får en högre poäng än vad den hade tidigare, alltså 

närhet till information och så vidare. I och med att mycket är ju i skrift och 

protokoll och det går nog inte att filtrera bort kommunikationen så genom att 

som sagt mycket är ju ut i skrift” (chefen CC) 

 

5.4.3 Analys Kommunikation. 

Här skiljer sig upplevelsen sig åt beroende på om respondenterna var medarbetare 

eller ledare. Ledarna ansåg att kommunikationen var god och att informationen 

kunde strömma fritt både uppåt och nedåt i organisationen. Medarbetarna däremot 

upplevde att informationen filtrerades, såväl från som upp till ledningen. Detta då 

organisationens struktur är uppbyggd på så sätt att allt som sägs ska vandra mellan 

ett antal personer för att nå den slutgiltiga mottagaren. Detta gör att allt som sägs 

riskeras att tolkas och förändras lite grann på varje steg i kommunikationsvägen, 

vilket således gör att den information som når mottagaren med största sannolikhet 

inte är exakt den information som den ursprungliga sändaren ville förmedla. Detta 

kan ses som det brus som stör kommunikationen och leder till de missförstånd som 

medarbetarna beskriver (Kaufmann och Kaufmann 2016). Vilket kan påverka den 
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psykosociala arbetsmiljön då kommunikationsvägarna inte fungerar på det 

tillfredsställande sätt som Nadji et al (2022) beskriver.  

 

5.5 Objektifiering  

5.5.1 Medarbetarnas upplevelser 

Både manliga och kvinnliga medarbetare upplevde att de kvinnliga medarbetarna 

blev objektifierade. Det förekom även att ledare objektifierade både andra ledare 

och medarbetare. Bland medarbetarna förekom jargonger där det uttalades att 

kvinnor lättare får tjänster och andra arbetsuppgifter än män, eftersom de var blonda 

eller har stora bröst. Även manliga kollegor och chaufförer såg även kvinnorna som 

sexobjekt.   

“Många kvinnor får meddelanden via sociala medier av killar från 

arbetsplatsen, där de skriver påtvingande och intensivt även fast kvinnorna 

sagt att de inte vill. Även chaufförer från olika transportbolag söker upp de 

kvinnliga medarbetarna på sociala medier genom att kolla upp vad kvinnorna 

heter genom att läsa signaturer på följesedlarna” (medarbetaren BB).  

Kvinnliga medarbetare som även arbetar som "faddrar", det vill säga lär upp nya 

medarbetare, upplevde att de inte blev respekterade på grund av att de är kvinnor. 

Kvinnliga faddrar kan möta motstånd på grund av att de just är kvinnor. Detta 

upplevs oftast vara kulturellt och att de medarbetarna eventuellt har en annan 

kvinnosyn samt uppfattningen att en kvinna inte kan styra och ställa över män. 

Medarbetarna upplevde även att det förekom en viss objektifiering även hos ledarna, 

där vissa manliga chefer kan sitta och diskutera utseende och ha en ganska sexistisk 

jargong kring kvinnliga chefer, men även riktade mot kvinnliga medarbetare.  

“Det var en chef som berättade för mig, vi har ju stretchbyxor på jobbet. Att 

han gillade att gå bakom tjejerna i trappan, då kunde man spana in röven i 

stretchbyxorna. Så varje gång jag går med den här personen, med den här 

chefen, så ligger det här och gnager och han får alltid gå först (medarbetare 

EE). 
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5.5.2 Ledarnas upplevelser 

Ledarnas upplevelse av objektifiering var lite delat. Två av ledarna sa att de inte alls 

hade upplevt någon form av objektifiering, medan en av ledarna sa att det fanns 

vissa utmaningar för kvinnliga medarbetare. Detta rörde främst de kvinnor som hade 

rollen som teamledare eller fadder. I de fallen kunde utmaningarna vara i form av 

kulturkrockar, vilket gestaltades i att de inte fick samma respekt hos manliga 

medarbetare som en manlig teamledare eller fadder fick. 

5.5.3 Analys objektifiering  

Även här skiljer sig således bilden beroende på om respondenten är medarbetare 

eller ledare. Medarbetarna upplever att objektifieringen är ett stort problem, men 

detta är inte den bild ledarna har. Är detta något som inte lyfts upp av medarbetarna, 

vilket skapar ett mörkertal eller är det en okunskap bland ledarna, som gör att det 

blundas för problemet genom att säga att det är en jargong (Harsey & 

Zurbriggen,2021). Kan det även vara så att objektifiering har blivit legaliserat i 

verksamheten, då medarbetarna uppfattar att även vissa ledare använder sig av 

samma jargong (Ringblom, 2021). 
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6. Diskussion 

Syftet med den här studien var att få en djupare förståelse i hur ledarskapet påverkar 

den psykosociala arbetsmiljön. Frågeställningarna som studien grundande sig i var 

hur det ideala ledarskapet ser ut och hur det upplevda ledarskapet inverkar på den 

psykosociala arbetsmiljön.  

På grund av att resultatet inte kunde fastställas utan endast visa antydningar på 

skillnad i ledarskapet mellan män och kvinnor innebär det att författarna till studien 

inte riktigt kom under vattenytan för att se resten av isberget.  

 

Forskning beskriver att ett stöttande och empatiskt ledarskap kan främja en positiv 

arbetsmiljö där anställda känner sig värderade och respekterade (Nourthouse, 2016). 

Å andra sidan kan auktoritära ledarskapsstilar, som omfattar objektifiering och 

behandling av anställda som blott verktyg för att nå mål skapa en ogynnsam 

arbetsmiljö (Bass och Avolio 1993). Resultatet av studie bekräftar vad den tidigare 

forskningen visar, att ledarskapet spelar en avgörande roll i att forma den 

psykosocial arbetsmiljön. Detta framgår tydligt då respondenterna som är 

medarbetaren påtalar att den psykosociala arbetsmiljön skiljer sig mellan grupper 

beroende på vilken chef de har. 

 

Studiens resultat visar att könet på ledaren inte spelar någon roll, vilket bekräftas av 

den tidigare studien som genomfördes av Miranda (2019).  Även manligt ledarskap 

kan associeras med konkurrens, självständighet och beslutsamhet, medan kvinnligt 

ledarskap kopplas till samarbete, empati och kommunikation (Hirdman, 1988; 

Wahl, 1992; Keisu, 2017; Johnson et al, 2008). Det är viktigt att notera att dessa 

stereotyper inte nödvändigtvis återspeglar individuella ledare samt att både män och 

kvinnor kan inneha olika aspekter av ledarskapsstilar.  

 

I studien framkom det att alla respondenterna föredrog ett transformativt ledarskap, 

detta är överensstämmande med vad tidigare forskning beskriver som ett bra 

ledarskap. Detta då det transformativa ledarskapet fokuserar på att inspirera och 

motivera sina medarbetare genom att betona vision, gemensamma mål och 

individuell utveckling (Avolio, Bass och Jung,  1999). Således kan detta skapa en 

positiv psykosocial arbetsmiljö genom ökad motivation, kreativitet och ömsesidig 
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respekt (Nourthouse, 2021). Eftersom transformativa ledare tenderar att se och 

uppmuntra det unika i varje individ, kan det även bidra till att minska risken för 

objektifiering. Objektifiering är mindre troligt i en miljö där medarbetare känner sig 

erkända som individer med värdefulla bidrag (Avolio, Bass och Jung, 1999; 

Nussbaum, M. C. 1995; Fredrickson, B. L., & Roberts, T. 1997; Szymanski, D. M., 

& Henning, S. L. 2007.)   

 

Den oväntade faktorn som påverkade den psykosociala arbetsmiljön var upptäckten 

av objektifieringen. Det var en faktor som hade en oväntad dignitet då den var större 

än vad vi hade förväntat oss i den här studien. Detta trots att det fanns en 

förförståelse hos oss författare, att ett transaktionellt ledarskap som vi tidigare var 

inne på kan innehålla objektifiering i den mening att människorna reduceras till 

funktioner och verktyg för att uppnå resultat. Men i det här fallet fanns det även 

inslag av sexuell objektifiering från ledare, men även av både sexuell och kulturell 

natur bland medarbetarna. Forskningen beskriver att sexuell objektifiering främst 

förekommer på mansdominerade arbetsplatser och kan ses som jargong (Ringblom, 

2021) vilket även framkommer i resultatet. När personer på ledande positioner 

använde sig av den formen av jargong i stället för att aktivt motarbeta den, blev det 

indirekt accepterat och således även tillåtet att sexualisera främst de kvinnliga 

kollegorna oavsett vilken nivå individen befinner sig i organisationen. Även den 

kulturella objektifieringen av kvinnor som förekommer bland de manliga kollegorna 

av invandrarbakgrund är något som behöver belysas. Detta gör således att kvinnor 

kan ha en sämre psykosocial arbetsmiljö än vad män har. Beroende på vilken chef 

som gruppen hade kunde männens psykosociala arbetsmiljö påverkas av 

ledarskapet, medan de kvinnliga medarbetarnas psykosociala arbetsmiljö 

kunde påverkas av flera stora faktorer, nämligen ledarskapet samt sexuell och 

kulturell objektifiering (Ringblom, 2021; Harsey & Zurbriggen, 2021; Bass och 

Avolio 1993). 
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7. Slutsats 

7.1 Ledarskap 

Från den insamlade empirin går det att dra slutsatsen att könet på ledaren inte har en 

avgörande faktor för medarbetarnas psykosociala arbetsmiljö. När en ledare oavsett 

kön, brukar ett transformativt ledarskap ökar motivationen, känslan av ömsesidig 

respekt och utvecklingen hos medarbetare. Vilket resulterar i att medarbetarna mår 

bra på sin arbetsplats och vill bidra med goda prestationer. Empirin visar ett 

förbättrat mående hos medarbetare med en chef som är mer transformativ än 

transaktionell. Enligt studiens resultat går det att se att de flesta ledarna i 

organisationen brukar ett transaktionellt ledarskap, vilket har lett till irritation, förakt 

mot ledare och ett sämre välmående hos medarbetare. Detta går även att utläsa då 

det är en hög sjukfrånvaro och många sjukskrivningar bland medarbetare.  

7.2 Kommunikation 

Från empirin går det även att se vikten av en god kommunikation. Resultatet visar 

dock att det är flertalet mellanhänder mellan ledare och medarbetare, det är mycket 

brus i kommunikationen vilket medför missförstånd och ibland omedvetenhet kring 

problematik på arbetsplatsen hos ledare och medarbetare. Många mellanhänder i 

organisationen har bidragit till att det skapats en omedvetenhet från chefernas sida 

om mycket problematiken på arbetsplatsen gällande arbetsmiljö och objektifiering.  

 

Empirin överensstämmer med stora delar av den tidigare forskningen som beskriver 

vikten av god kommunikation samt att rätt ledarskap används för att skapa en god 

psykosocial arbetsmiljö. En slutsats från resultatet är dock att verksamheten inte har 

nått uttalade mål vilket dels framkom ur intervjuerna med medarbetarna vilket 

riskerar hög sjukskrivning, omotiverade medarbetare, missförstånd etcetera. 

 

7.3 Objektifiering 

Objektifiering var ett oväntat men ett mycket betydande resultat från studien. 

Mycket av den dåliga arbetsmiljön för kvinnor i organisationen kan bero på 

nedlåtande kommentarer av sexuell karaktär som till exempel förfrågningar från 

olika anställda om att umgås på grund av deras utseende. Kvinnor får även stå ut 

med kollegor som ser ner på dem, endast på grund av deras kön.  
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7.4 Förslag på förbättringar 

Organisationen rekommenderas att se över sina kommunikationsvägar för att få en 

bättre insikt i medarbetarnas vardag och även ledarskapsutbildningar av orsak att en 

stor del av empirin visar ett bristfälligt ledarskap /okunskap som bidrar till ett 

försämrat välmående hos medarbetare. Organisationen rekomenderas även att göra 

ett större arbete med att motverka objektifiering och psykisk ohälsa. Då den sexuella 

objektifieringen även förekom från ledare, bör arbetet för att motverka detta börja 

bland ledarna för att rinna ner som ett vattenfall ner mot kollektivet. Ledarna 

behöver föregå som goda förebilder som inte accepterar jargonger som kan upplevas 

som sexuell eller kulturell objektifiering. 
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Bilaga 1 Information och samtyckesbrev 

 

 

 
  

 Hej  

 

Vi är två studenter från Högskolan Dalarna som läser den sista terminen på Personal-och 

arbetslivsprogrammet. För att vi ska erhålla en kandidatexamen krävs det att vi genomför 

ett examensarbete. Vårt arbete kommer att vara en kvalitativ studie i hur ledarskapet 

påverkar den psykosociala arbetsmiljön utifrån ett genusperspektiv. 

  

Utifrån detta tillfrågas du härmed om deltagande i denna undersökning.  

Syftet med denna studie är att öka förståelsen kring hur ledarskapet påverkar individens 

psykosociala arbetsmiljö utifrån ett genusperspektiv 

 

Intervjuerna kommer att genomföras via Zoom och kommer att spelas in, intervjuerna 

kommer sedan att transkriberas och anonymiseras. När studien är färdigställd kommer de 

inspelade intervjuerna att raderas. Vi kommer att hantera personuppgifter konfidentiellt.  

Ditt deltagande i undersökningen är helt frivilligt. Du kan när som helst avbryta ditt 

deltagande utan närmare motivering. Det material som kommer samlas in av dig kommer 

då att raderas. Väljer du att delta i studien kommer du få ta del av det färdiga materialet.  

Studien kommer att presenteras i form av en uppsats hos Högskolan Dalarna.  

  

☐ Jag samtycker till att: - delta i studien kvalitativ studie om hur ledarskapet påverkar den 

psykosociala arbetsmiljön utifrån ett genusperspektiv. 

 

Respondent  

 

Ort & Datum 

 

Namn 

 

Kontaktuppgifter 

 

Mikael Bäck  

v18mikba@du.se 

 

Tel 0705136078 

mailto:v18mikba@du.se
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Ansvarig student för studien Ort & datum:  

  

Namnteckning:  

 

Hannah Engström 

v20haeng@du.se 

 

Ansvarig student för studien Ort & datum:  

  

Namnteckning:  

Lars-Erik Alkvist 

 

lav@du.se 

Tel 0738048455 

 

Ansvarig handledare för studien Ort & datum:  

  

Namnteckning:  

 

Högskolan Dalarna är ansvarig för behandlingen av personuppgifter i samband med 

examensarbetet. Som deltagare i undersökningen har du enligt Dataskyddsförordningen 

(GDPR) rätt att få information om hur dina personuppgifter kommer behandlas. Du har 

också rätt att ansöka om ett så kallat registerutdrag, samt att få eventuella fel rättade. Vid 

frågor om behandlingen av personuppgifter kan du vända dig till Högskolans 

dataskyddsombud. 
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Bilaga 2 Intervjuguide  

 

 

Inledande frågor:  

  

●  Utbildning  

●  Hur länge man har jobbat på arbetsplatsen  

●  Tidigare yrken   

●  Kön  

● Ålder  

● Vilken roll har du på företaget  

  

 Huvudfrågor: Ledarskap och egenskaper  

     

 1.Vad behöver man kunna som ledare?  

 2. Vad tänker ni på när ni tänker på bra ledarskap?  

 3. Vad tänker ni på när ni tänker på dåligt ledarskap?   

 4. Vad har ni för egna erfarenheter av bra ledarskap, eller en bra chef?  

 5. Vad har ni för egna erfarenheter av dåligt ledarskap, eller en dålig chef?   

Relaterat till genus:  

 6. Hur tänker ni att en kvinnlig chef är?  

 7. Hur tänker ni att en manlig chef är?   

 8. Skulle ni säga att det finns skillnader i kvinnliga och manliga chefers 

ledarskap? - Exempelvis, konflikthantering, stöd osv  

 9. Finns det situationer när en kvinnlig eller manlig chef är att föredra? Förklara 

varför.   

 10. Har ni märkt någon förändring över tid gällande hur kvinnor och män agerar 

som chefer i verksamheten?  

Psykosocial arbetsmiljö  

11. Vad är psykosocial arbetsmiljö för dig?  

12. Hur hanterar du din egen och dina kollegors psykosociala arbetsmiljö?   

13. Hur upplever du arbetet med den psykosociala arbetsmiljön på företaget?  

14. Hur ser kommunikationsvägarna ut?  

15. Upplever du att det finns någon form av objektifiering av såväl kvinnor som 

män på arbetsplatsen? I så fall hur? 

 

 Avslutande frågor:   

16. Frågor kring om de har något att tillägga.  

 


