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Abstract

The aim of this study was to gain a comprehension of managers experience of their
identity and their construction of identity in the work sphere. 14 semi-structured
interviews were performed with managers in the public sector. The interviews were
analyzed from a hermeneutic approach. The results showed that the managers
experience of their identity and their construction of identity were full of nuances and
was characterized by a being and a becoming. The managers had severa socid
identities at their disposal, which were brought to the fore due to the situation. The
work as manager meant a great deal to the managers and was characterized by urge
and commitment. The management was described as a continuous learning, an
increased self-awareness and an evaluation of who they were and how they pursued
their management. The managers preferred to act as leader or coach, a manager who
was available for his co-workers and who strived to develop oneself and the co-
workers. Expectations from the surrounding world also had an influence on the
management and affected the managers’ experience of their identity and their
construction of identity.
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Sammanfattning

Syftet med foreliggande studie var att fa en forstdelse for chefers upplevelse av sin
identitet och sitt identitetsskapande i arbetslivet. Studien bygger pa 14
semistrukturerade intervjuer med chefer i offentlig verksamhet, vilka tolkades utifran
ett hermeneutiskt forhallningssétt. Resultaten visade att chefernas upplevelse av sin
identitet och sitt identitetsskapande i arbetslivet var mangfacetterad och
kannetecknades av ett varande och ett blivande. Cheferna forfogade over flertalet
sociala identiteter som aktualiserades beroende pa situation. Arbetet som chef
betydde mycket for cheferna och det praglades av lust och engagemang. Chefskapet
beskrevs i termer av ett kontinuerligt larande, en 6kad §&lvmedvetenhet och ett
granskande av vem man var och hur man bedrev sitt chefskap. Cheferna ville alra
helst agera som ledare eller coach, en chef som fanns dér for sina medarbetare och
som strévade efter att utveckla sig §alv och andra. Forvantningar fran omgivningen
praglade ocksa chefskapet och formade chefernas identitet och identitetsskapande.
Nyckelord: chefskap, |edarskap, identitet, identitetsskapande
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INLEDNING

| dentitetsbegreppet kan ségas vara det mest fundamentala konceptet for att forsta sig pa vad
det innebér att vara manniska. Manniskan har sedan antiken varit intresserad av identitet och
sokt svar pavem hon & (Gioia, 1998). | det postmoderna samhallet anses identitetsbegreppet
vara nara forknippat med flexibilitet och rorlighet, vilket leder till att nutidsmanniskan
forvantas inneha dessa egenskaper (Allvin, 1997; Bauman, 2002; Sennett, 2000; Styhre,
2002). Identitet ses i dagens samhalle som ett standigt pagaende projekt. Identiteten &r inte
langre stabil, utan den kraver ett medvetet arbete (Alsmark, 1997). Méanniskan férsoker
definiera vem hon & och vad hon stér for. Identitetsskapandet & dock inte ett ensamt arbete,
utan det skapas i motet med andra aktorer. | detta mote definieras bade vad man &r, men &ven
vad man inte & (Berger & Luckmann, 1966; Salzer-Morling, 2002).

En stor del av identiteten bygger pa det arbete man har (Aurell, 2001). Aurell anser att man
lange kant till att arbetet utgor en viktig komponent i individens identitet och att fragan
fortfarande & aktuell i dagens samhélle. Arbetet & viktigt for individens identitet och
identitetsskapande. De val som individen gor da man véljer ett yrke eller den organisation
som man kommer att arbetai kan paverka bade manniskans sjavbild och hur hon uppfattas av
andra (ibid.). Inom forskning har man intresserat sig for kopplingen mellan arbete och dess
betydelse for individens identitet (Lindgren, Packendorff & Wahlin, 2001). Manga forskare
framstaller arbetet som den mest betydelsefulla processen i manniskans liv (Allvin, 1997; du
Gay, 1996; Giddens, 1998). "Om man vill bryta ner en manniska, behéver man bara géra
hennes arbete meningd6st” (Dostojevskij | Keller & Wallin, s.3, 2000). | det moderna
samhdllet lagger individen fokus pa sin identitet, den egna utvecklingen samt pa
gavforverkligande, vilket gor att de forvantningar man har pa sitt arbete och de anledningar

man har till att man arbetar har blivit mer komplext (Allvin, 1997).

Den modernaindividen anses levai ett organisationssamhaélle eftersom de flesta av individens
aktiviteter sker i kontakt med formella organisationer (Alvesson & Sveningsson, 2007a).
Organisationer paverkar individens liv i allra hogsta grad fran fodseln, genom skoltiden och
fram tills det att man tar ett arbete inom en organisation. Aven pa fritiden kommer individen i
kontakt med &tskilliga organisationer (Abrahamsson & Andersen, 2007). | dagens samhélle
har organisationerna blivit storre och mer komplexa. Individerna som kommer i kontakt med



organisationerna staller andra krav pa sina arbeten @n vad man gjorde tidigare. Individerna
onskar finna mening och identitet i sitt arbete, vilket stéller htga krav pa organisationen som
maste utrycka sina varderingar, sin identitet. Foljaktligen blir det ledarskapets uppgift att
kunna presentera och upprétta organisationens granser och mening det vill siga identitet
(Salzer-Morling, 2002).

Den moderna organisationen stéller stora krav pa ledarna som tvingas hantera alltmer
komplexa och foranderliga uppgifter (Anderson, 1992). Chefers arbete & mangtydigt och
komplext. Under sin vardag stélls sténdigt cheferna infor svara beslut och det & sdllan det
finns enkla svar pa vad som ska goras. | sitt arbete stélls cheferna ofta infor lojalitetskonflikter
eller moraliska dilemman. Dessutom krévs det av cheferna att vara flexibla, diplomatiska,
kunna utrycka sig, vara smidiga. Alla dessa krav resulterar i att cheferna ofta brottas med sin
yrkesidentitet och reflekterar kring fragor sasom vilken grupp man tillhér, vem man vill vara
som chef samt vem man & som person (Wenglén, 2007). | forskning kring ledarskap har man
haft ambitionen att forsoka definiera vad ledarskap ar och det har visat sig att det & inte & sa
enkelt. Forskarna har narmat sig amnet utifran sina egna perspektiv och sétt att se pa
ledarskap och har sdledes belyst de fenomen som verkat mest intressanta for dem (Y ukl,
2002). Alvesson och Deetz (2000) argumenterar mot dessa forsok att definiera ledarskap. De
menar att ledarskapet ar ett komplicerat fenomen. Genom att anvanda sig av generellatermer i
syfte att formulera en definition kommer nyanserna i detta mangfacetterade fenomen ga
forlorade (ibid).

Materialet i denna undersokning om chefer har studerats utifrén ett identitetsperspektiv. Pa
detta perspektiv 1&ggs chefs- och ledarskapsperspektivet. Forfattarna menar att cheferna inte
bara producerar chef- och ledarskap, utan ocksa ar involverade i produktionen av identitet. |
arbetet beskrivs och anadyseras sdledes chefernas utsagor om olika stéllningstagande och
ageranden som konstruktioner av arbetsrelaterade identiteter. Det material som arbetet tacker

ar intervjupersonernas beréattel ser av upplevelsen av dessa konstruktioner av identiteter.

Teori och tidigare forskning

Chefers upplevelse av sin identitet och sitt identitetsskapande i arbetslivet kan beaktas ur flera
perspektiv. | den fortsatta framstallningen presenteras forskning om offentlig verksamhet samt



chefens roll i denna. Dérefter presenteras forskning kring ledarskap och chefskap, vilket
afoljs av teorier om situationsanpassat, transformativt och vérdebaserat ledarskap samt
coaching. Detta &tfoljs av en presentation av forskning kring begreppen identitet och
identitetsskapande. Sociala identitetsteorier (SIT) och sociaa kategoriseringsteorier (SCT),
som ligger i granslandet mellan mikrosociologiska perspektiv och psykologiska teorier kring
identitet (Kinnvall, 2003), kommer att belysas. Mikrosociologiska perspektiv 18ggs sedan
fram, dér framst symbolisk interaktionism med Goffman framfors. Aven rollteorier kommer
att presenterasi syfte att belysa identitetsskapande. Teoretiska bidrag fran arbetspsykologi dar
fokus ligger pa chefens identitet och identitetsskapande belyses ocksa i den fortsatta

framstalningen.

Offentlig organisation och chefskap

Den offentliga organisationen. Offentlig verksamhet &r ett komplext begrepp som innehaller
manga varden, manga aktiviteter och har manga olika funktioner. Relationen mellan
medborgarna och den offentliga verksamheten & invecklad. De méanniskor som kommer i
kontakt med en offentlig organisation har olika krav, behov och preferenser som de onskar fa
tillfredsstéllda (Eriksen, 1998).

Den offentliga organisationen praglas av manga olika faktorer. En kannetecknande faktor &r
att organisationen styrs och kontrolleras av en politisk férsamling (Ringgvist, 1996).
Fortroendevalda politiker utses fér en mandatperiod som foljaktligen innebar att
verksamhetens md och riktlinjer kan férandras var fjarde & (Wolmesjo, 2005). Politikerna
leder den offentliga organisationen enligt bestamda mé som & férankrade i politiska beslut
(Sandberg, 1997). Politikerna har i uppgift att formulera och besluta vilka ma som den
offentliga verksamheten maste uppna. | deras uppdrag ingar dessutom att se till att dessa mal
fullfoljs utav de anstédllda tjansteménnen. Tjanstemannens uppgift & att verkstdla de politiska
besuten (Hagstrom, 1990). Det dligger tjanstemannen att ta ansvar for att de politiska
bedluten fullféljs och att de & forenliga med de normer som finns inom den offentliga
verksamheten (Eriksen, 1998). En annan faktor som praglar manga offentliga organisationer
a myndighetsutovningen, det vill siga att bestdmma om forméner, réttigheter och
skyldigheter. Myndighetsutovning & en viktig uppgift och det forvantas att den offentliga
organisationen & en forebild ndr det galler likabehandling, opartiskhet och forutséagbarhet
(Hagstrém, 1990). Ytterligare en faktor som praglar den offentliga organisationen &

offentlighetsprincipen. Allmanheten, via politiker eller andra organ, har rétt att kontrollera



den offentliga verksamheten (Ringgvist, 1996). Forutom almanheten, kontrolleras den
offentliga organisationen sténdigt av olika medier. Vidare framhalls vikten av att inte uppfatta
den offentliga sektorn som homogen. Avseende de offentliga organisationerna finns det vissa
gemensamma namnare, men dessa kan inte generaliseras eftersom det aven finns stora
olikheter inom dessa organisationer. Varje offentlig organisation har sin specifika kontext.
N&r man studerar komplexiteten kring ledarskap far man en okad forstéel se for fenomenet om
man sétter det i sitt organisatoriska sammanhang (Hagstrém, 1990).

Chef i en offentlig organisation. Chefens arbete inom den offentliga organisationen formas
och karakteriseras av den specifika miljon man & verksam i. Offentliga organisationer har
komplexa relationer till sin omgivning. Organisationen styrs och & beroende av manga
aktorer som till exempel politiker, anstdllda, chefer i olika positioner, vardtagare, specialister.
Nagra omedelbara konsekvenser for chefernai en offentlig organisation & att man utvecklar
ett omfattande kontaktnétverk, men man tenderar se sig salv som ansvarig gentemot manga
Overordnade (Hagstrém, 1990).

Hagstrém menar att det ofta finns en rad forvantningar pa de hogsta cheferna inom offentliga
organisationer. De forvantas implementera de politiska malen som inte alltid & konkreta eller
samstdmmiga. Andra forvantningar & att man ska vara uppméarksam pa det som hander i
samhdllet avseende politik, utveckling eller hot mot den egna organisationen. Dessa chefer
arbetar med att utforma och tolka organisationens dvergripande mal. Det forvantas att dessa
chefer skall skapa en gynnsam milj6 for att medarbetarna ska kunna forverkliga dessa mal
(Hagstrom, 1990).

For att inneha hogre chefspositioner inom offentliga organisationer kravs det en professionell
kompetens. Foljden blir att chefen forvantas representera béde professionens normer och
varderingar, men forvantas &ven att ha ett engagemang for organisationens ma och intressen.
Samtidigt & chefen inom offentlig verksamhet dlagd att dgna mycket tid &t att tolka och
administrera det regelverk som finns i dessa organisationer. Detta leder till att den formella
ledarpositionen som chefen ofta tvingas inta & chefspositionen. Nagot som kan paverka
chefens engagemang for organisationens ma och intressen, &r att chefer i hogre positioner
befinner sig i en position mellan politikerna och sina medarbetare. Kraven fran dessa olika
grupper kan framsta som motsagel sefulla for chefen (Hagstrom, 1990). Dessa chefer befinner

sig dock i en position som & narmare den politiska arenan an till den professionella arenan.
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Detta medfor att lojaliteten mot politikerna dkar, men aven deras mdjlighet att paverka okar
(Wolmesj6, 2005). Den verklighet som chefen & verksam i, utmarks ocksa av foranderlighet
orsakad av den hoga omsattningen inom politiken (ibid.). Darfor forvantas och anses chefen

inom den offentliga organisationen ocksa vara en symbol for stabilitet (Hagstrom, 1990).

Ledarskap och chefskap

Inom ledarskapsforskning & man inte Gverens angaende skillnader mellan begreppen chef och
ledare Yukl (2002). Manga forskare gor emellertid en distinktion mellan chef och ledare
(Alvesson, 2001; Mintzberg, 1991; Yukl, 2002). Enligt Yukl (2002) syftar chefskapet pa att
skapa stabilitet, ordning och effektivitet. Ledarskapet handlar mer om flexibilitet, innovation
och anpassning. Chefen strévar efter att [6sa problem, att fa medarbetarna att arbeta pa ett
béttre sétt. Ledaren daremot &r intresserad av att skapa en riktning och en framtidsvision for
organisationen samt att motivera och inspirera medarbetarna (ibid.). Kotter (1990) menar att
det som skiljer chef och ledare & & de grundldggande sysslorna och de efterstravade
foljderna. Chefen arbetar med aktiviteter som exempelvis planering, problemldsning,
organisering och kontroll. Ledarens arbetsuppgift & att inspirera, motivera, skapa visioner

och strategier for framtiden (ibid.).

Det finns manga forskare som betraktar chefskap och ledarskap som skilda men besldktade
omraden (Alvesson, 2002; Bolman & Deal, 1997; Mintzberg, 1973). Mintzberg betraktar
ledarskap som en viktig roll som chefen har bland manga andra roller. | sitt arbete agnar
chefen sig & varierande arbetsuppgifter och maste darfor anpassa olika férmagor till de
skiftande aktiviteterna. Aven Alvesson (2002) framhaller att det gér att kombinera rollerna
som chef och ledare i en och samma person eftersom véxlingen & situationsanpassad. Y ukl
(2002) papekar att begreppen inte kan ses som likvéardiga, utan att de 6verlappar varandra.
Han skriver att det finns chefer som inte & ledare och att det finns de som leder utan att vara
chefer. Centralt for ledarskap kan ségas vara att det handlar om méanniskan och vad hon gor |
relationen till andra (Eriksson & Wahlin, 1998).

Ledarskap. Forskning kring ledarskap & omfattande. | syfte att forsta ledarskap som
fenomen har forskarna forsokt att ringa in innebdrden av detta begrepp utifran olika
perspektiv. Detta har resulterat i manga definitioner av ledarskap. Stogdill (1974) menar att
det finns nastan lika manga definitioner av ledarskap som det finns forskare som har forsokt

definiera begreppet. Aven Yukl (2002) anser att det finns svarigheterna att enas kring en
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definition som & universall giltig for ledarskap. Han anser att dessa svarigheter beror pa att
begreppet ledarskap & en socia konstruktion och av den orsaken resulterar forskarnas forsok
att definiera begreppet i godtyckliga och subjektiva definitioner. Y ukl tycker att det skulle bli
mer konstruktivt att anvanda sig av flera perspektiv ndr man studerar ledarskap eftersom
diskussionen handlar mer om definitionens lamplighet i en viss situation eller kontext. Manga
definitioner har dock en gemensam namnare, ndmligen att ledarskap innefattar en process déar
en person utovar en avsiktlig handling sasom att vagleda, strukturera, forenkla aktiviteter och
relationer i syfte att uppna ett mal (Alvesson, 2001; Haslam, 2001; Y ukl, 2002).

L edarskapsteorierna har utvecklats och blivit mer komplexamed aren. Fram till 1940-talet har
forskningen handlat mer om ledarens egenskaper eller karaktar. Darefter, fram till 1960-tal et
har forskning fokuserats pa ledarens il eller beteende. Fran 1960-talet till 1980-talet har
ledarskapsforskningen inriktat sig pa situationsteorier och senare, i moderna teorier,
koncentreras forskningen kring karisma, férandring och vision (Alvesson & Sveningsson,
2007¢). | den fortsatta framstélningen kommer teorier om situationsanpassat, transformativt

och vérdebaserat |edarskap samt coaching att presenteras.

Stuationsanpassat |edarskap. Inom de situationsanpassade | edarskapsteorierna framhalls att
situationen har en avgodrande betydelse for ledarskapet, for medarbetarna och fér relationen
dem emellan (Bolman & Deal, 1995; Eriksson & Wahlin, 1998). Karnan i dessateorier ar att
olika situationer kraver olika typer av ledarskap i syfte att uppna ett bestamt mal. | sitt arbete
stélls ledaren infor en mangd olika uppgifter som kréver att man sténdigt anpassar beteendet
till dessa. Det innebér att ledaren maste ha forméagan att |&sa av situationen och att anpassa sitt
beteende och dlutligen att handla pa ett adekvat sétt (Yukl, 2002). Foljaktligen kan man inte
faststélla ett basta sétt att bedriva ledarskap eftersom ledarskapet utGvas utifran den situation
man befinner sig i. Den ledarstil som & passande i en specifik situation maste anpassas till
den individ ledaren har framfor sig (Eriksson & Wahlin, 1998; Hersey & Blanchard, 1982).
Liknande resonemang hittas dven hos Stewart (1963) som anser att det inte finns nagot som

karakteriserar den goda ledaren eftersom olika situationer kraver olikatyper av ledarskap.

Transformativt ledarskap. Det transformativa ledarskapet beskrivs ofta i litteraturen genom
att séttas i kontrast till det transaktionella ledarskapet. Det forsthdmnda handlar om att
inspirera och engagera medarbetarna i organisationens ma och visioner. Det sistndmnda

handlar om att paverka medarbetarna utifran materiella villkor sdsom 16n (Abrahamsson &
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Andersen, 2007; Alvesson & Sveningsson, 2007¢). Det transformativa ledarskapets uppgift &r
att skapa en vision for organisationen och motivera de anstéllda genom att utdva ett inflytande
p& medarbetarnas véarderingar. Ledaren motiverar sina medarbetare genom att appellera till
deras véarderingar. Den transformativa ledaren skapar pa sa séitt en kansla av lojalitet och
fortroende for ledaren och organisationen. Det transformativa ledarskapet ses da som en
process dér ledare och medarbetare paverkar varandra i syfte att forandra sociala system
(Abrahamsson & Andersen, 2007; Yukl, 2002). Ledaren engagerar och motiverar sina
medarbetare att agera genom att vara en forebild. Han/hon astadkommer forandringar med
hjélp av sina personliga egenskaper som till exempel karisma (Anderson, 1992; Alvesson &
Sveningsson, 2007c; Y ukl, 2002). Det &r viktigt att ledaren besitter eller utvecklar en férmaga
att kommuni cera organisationens visioner, i synnerhet nér det géller forandringar (Alvesson &
Sveningsson, 2007c). Vidare sitts i det transformativa ledarskapet fokus pa chefens
utveckling. Det handlar om att utvecklas inifran. | syfte att forandra eller paverka andra
individer, grupper eller organisationen kravs det att man borjar utveckla sig gélv. Detta
innebar att ledaren, i en avsiktlig process, maste vanda blicken inat for att bli medveten om
den egna personen. Det transformativa ledarskapet innefattar hela personen da ledaren
engagerar sig i relationer med andraindivider (Anderson, 1992).

Vardebaserat/expressivt ledarskap. Inom modern ledarskapsforskning forklaras att en av
ledarens uppgifter &r att formulera och kommunicera varderingar i syfte att ge organisationen
en mening. Denna mening &r viktig for de anstéllda for att kénna att man utfor ett viktigt
arbete (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Liknande resonemang hittas i litteraturen och benamns
for ett expressivt ledarskap. Har menas att ledarens uppgift ar att formulera och att upprétta
organisationens identitet. Syftet med denna typ av ledarskap & att paverka individernas
tankegangar for att kunna astadkomma gemensamma vérderingar. Genom att ha en gemensam
véardegrund kan organisationen presentera sig som unik, med tydliga granser i forhallande till
omvérlden. Det finns flera aspekter som det expressiva ledarskapet handlar om. En aspekt &r
att kunna uttrycka for omvarlden vad organisationen star for, det vill siga skapa en image.
Ytterligare en aspekt handlar om att ledaren hos sina anstéllda ska kunna skapa en kénsla av
stabilitet gallande mening och sammanhang. Den sistndmna aspekten syftar pa att erbjuda
individen en form av socid identitet for att kanna att man tillhor ett sammanhang. Pa sa sétt
har organisationen storre chans att behalla sina medarbetare (Salzer-M6rling, 2002).
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Den coachande chefen. Coaching ses som en laroprocess dar coachen hjélper en individ att
utveckla ett eget sétt att tanka i syfte att uppna sina ma (Berg, 2004). Inom coachning ses
bade inldarning och utveckling som processer da det anses att inlarning och utveckling ar
cirkulara, det vill sdga processerna anses inte ha ndgon borjan, mitten eller slut. Inldrning
framstalls som en process dar manniskan lar sig av sina erfarenheter samt tillagnar sig nya
kunskaper och fardigheter kontinuerligt. Aven utveckling ses som en process eftersom man
anser att manniskan ror sig fran ”en prestationsnivatill en ny och annorlunda prestationsnivad’
(Pardoe & Wray, 2002, s.50). Teorier kring coaching utgdr ifrén att manniskan inte kan
utveckla sin potential ensam, utan det kan endast géras om man far hjédp av ndgon annan.
Emellertid betonas i dessa teorier att individen sjidlv maste ta ansvar for sin egen utveckling
(Berg, 2004; Hargrove, 2000; Parsloe & Wray, 2002). Coachen efterstrévar att ge den
coachande gavfortroende, en béttre savkansla och kraft att uppna sina ma (Berg, 2004).
Hargrove (2000) anser att coaching och ledarskap ar lika pa sa sétt att bada syftar pa att
optimera en individs prestationsformaga. Coaching efterstravar att uppna ett resultat, men
fokus ligger pa att individen ska sjav hitta den 16sning som passar honom/henne bast. Det
priméra nér det géller coaching & den relation som utvecklas mellan aktérerna (Berg, 2004,
Whitmore, 2003). Coachen anvander sig av sin egen person for att kunna hjélpa individen att
uppna sina mal, vilket kraver att coachen utvecklar en god gavkannedom. Samtidigt krévs
det att den coachade kanner tillit till sin coach for att kunna 6ppna sig (Berg, 2004). Coachen,
exempelvis chefen, maste utveckla en stédjande relation och ha en god kommunikation till
sina medarbetare for att kunna uppna resultat (Berg, 2004; Whitmore, 2003). Wihtmore anser
att coaching kréver att man i grunden har en positiv instdlning till ménniskor och deras
formagor for att kunna uppna resultat. Hargrove (2000) anser att coaching & kéarnan i

ledarskap, att coaching & det man gor i sitt chefskap som &r utdver det vanliga.

| dentitet

Alsmark (1997) lyfter fram frégan i vilken utstréckning identitet ska ses som nagot som &r
under standig konstruktion och rekonstruktion samtidigt som det & konstant. Han anvander
begreppen skjorta och gé for att belysa denna dualitet hos identitetsbegreppet. En méanniskas
identitet kannetecknas sdledes av bade stabilitet och forandring, ett varande och ett blivande.
Ocksa Noon och Blyton (1997) menar att individers identitet kénnetecknas av savé stabilitet
som férandring. Beroende pa vilken situation man befinner sig i kan man anpassa och
forandra vissa delar av sin identitet eller framhéva denna i olika utstréackning. Manniskors

upplevelser av arbete & adrig entydiga, utan innehdller motsagelser. En individs arbete & en
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sammansatt och mangtydig aktivitet, och individens olika upplevelser kan paga samtidigt
(ibid.).

|dentitet som fenomen & svarfangat och mangtydigt. Definitionerna av identitet som begrepp
& manga och svéra att anvanda (Aurell, 2001). Ocksa Zambrell (2004) hévdar att det finns
flera olika sétt att forsta identitet och identitetsskapande. Brubaker och Cooper (2000) anser
att identitetsbegreppet numera kan betyda alt eller inget. Ocksa Stier (2003) menar att det inte
finns ndgon enkel, entydig definition av identitetsbegreppet eller ndgon gangse uppfattning

om vad identitet &r.

Enligt Alvesson (1996) & en arbetssituation en socia situation och darfor blir det mer
relevant att studera social identitet till skillnad fran mer distinkta individuella identiteter.
Social identitet & den del av identiteten som baseras pa grupptillhorighet. Identiteten & inget
isolerat fenomen, utan beroende av de andra manniskorna i ens omgivning. Aurell (2001)
hévdar att organisationer och arbetssituationer kan ses som sociala sammanhang och havdar
ocksd att den sociala identiteten darfor & mer relevant att studera @n den personliga
identiteten. Ashforth och Mael (1989) & sin sida havdar att en individs salv bestér av en
personlig identitet och en social identitet och att bada dessa spelar roll i arbetssituationer. Den
personliga identiteten ses som ens forestallningar om jaget som unikt och annorlunda fran
andra, medan den sociala identiteten ses som ens férestéllningar om jaget i termer av de
karakteristika som sarskiljer den egna gruppen fran den andra. Identitetsarbete i sin tur & en
socia och interaktiv aktivitet (Alvesson, 1994), genom vilka identiteterna skapas.
| dentitetsskapande utgors enligt detta synsétt av konstruerandet av identitet.

Sociala identitets- och sociala kategoriseringsteorier

Enligt socialaidentitetsteorier (SIT) tenderar manniskor att kategorisera sig gava och andra i
varierande sociaa kategorier det vill saga kategoriseringsprocesser betonas som grunden for
socia identitet (Tgifel & Turner, 1985). Individer kan bli klassificerade i olika kategorier och
olika individer kan anvanda varierande scheman for kategorisering (Ashforth & Mael, 1989).
Exempel pa viktiga kategorier &  yrkestillhtrighet, kon och &der. Dessa
kategoriseringsprocesser paverkar manskliga interaktioner, sétillvida att man identifierar sig
gav genom att ta stdlning till vilka sociala kategorier man tillhdr och inte tillhor (Tajfel,
1978). Alvesson (1996) menar att det som bestdmmer social identitet, & om individen gav

kanner och upplever sig tillhdra en grupp, kdnner sig som en mediem av en kategori (ibid.).
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Medlemmar i en grupp, kategori, betonar likheten mellan sig och skillnader gentemot andra
grupper som individen inte tillhér. Nar man definierar sig sév eler ndgon annan som
tillhdrande en viss kategori, definierar man sig som en Viss person snarare an som en annan
(Pratt, 2001). Till exempe &r kategorin chef meningsfull i relation till kategorin medarbetare.
Manniskor forstér sig salva och andra delvis i termer av grupptillhorighet. Darfor maste de
grupper man tillhor eller aminstone anser sig tillhdra ha en identitet. En social identitet kréaver
sdlunda sarpragel och gruppen i fréga kan inte vara som andra grupper i den omedelbara
nérheten. For att gruppen ska kunna bevara sin identitetsgivande kraft, & det viktigt att
gruppen bevakar sin sarprégel. Nar gruppen, ingruppen, kommer i kontakt med en ny
signifikant grupp, utgruppen, kommer ingruppens mediemmar att varna om sin identitet
(Pratt, 2001). Beskrivningar gors i termer av olikhet for att gruppen ska kunna avgrénsa sig
fran andra relevanta grupper. Dessa beskrivningar kan emellertid &ndra innehdll beroende pa
vilken utgrupp som just for tillféllet & den mest signifikanta gruppen. Ingruppen vill dock inte
bara definieras som unik och avgransbar, utan ocksa véarderas positivt. Manniskor stravar
sdledes efter att upprétthalla en fordelaktig identitet och sjalvuppfattning. Individen tenderar
att gynna den egna gruppen framfor andra grupper, for att den egna gruppen ger sina
medlemmar gdvaktning och individer motiveras darfor att forbattra status och anseende hos
ingruppen i relation till utgruppen (Tajfel, 1982). Den enskilda aktéren kan stanna kvar i sin
gamla ingrupp, men kan ocksa stka sin identitet i den nya utgruppen. Né&r granser mellan
grupper ses som foranderliga och social mobilitet mellan grupper forefaler mer sannolik,

stravar individer efter att identifiera sig med en hogre statusgrupp (Hogg, 1992).

Forhallandet mellan social identitet och personlig identitet. Sociala kategoriseringsteorier
(SCT) & efterfoljaren till SIT. Inom SCT hévdas i likhet med SIT, att manniskans
savuppfattning bestér av bade en personlig och en socia identitet. Skillnaden &r att SCT i
storre utstrackning an SIT lagt fokus pa den savkategorisering som sker néar en individs
personliga identitet och sociala identitet samspelar. SCT intresserar sig for att en individs
gav bestér av en personlig identitet och en social identitet. Manniskors handlingar paverkas
bade av den grupp de tillhor, till exempel en organisation, och deras personliga egenskaper.
De béda identiteterna finns samtidigt och olika identiteter aktuaiseras i olika situationer.
Denna pendling mellan olika identiteter anvands for att forsta ménniskans beteende i grupper

och organisationer (Deschamps & Devos, 1998; Moya, 1998).
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Enligt SIT och SCT & den personliga identiteten en del av en manniskas géavbild och den
omfattar hennes kategorisering av sig §av och andra Den personliga identiteten & ens
forestallningar om jaget som unikt och annorlunda fran andra. Personlig identitet handlar om
manniskors upplevelse av att vara unika i en grupp, och stérker kanslan att sticka ut ifran
mangden. Den sociala identiteten & en annan del av gavbilden som omfattar sociaa
kategoriseringar av manniskor utifran sociala likheter och olikheter exempelvis pa grund av.
deras organisationstillhdrigheter. Den sociaa identiteten & ens forestdlningar om jaget |
termer av de karakteristika som sarskiljer den egna gruppen fran den andra. Social identitet
handlar om manniskors upplevelse av att de har en psykisk tillhdrighet till en grupp. Den
sociala identiteten framhé&ver det som &r lika i gruppen och stérker behovet av att vara en i
gruppen (Turner & Oakes, 1989).

En ménniska kan ha flera olika sociala identiteter som tillsammans bildar den egna hela
identiteten. Till exempel kan en chef mycket vdl ha en stark socia identitet till bade
avdelningen och organisationen i stort. Dessa sociala identiteter kan vara olika starka 6ver tid,
det vill sdga det varierar i vilken utstréckning en individ identifierar sig med en viss socia
kategori. Vilken av de sociala identiteterna som aktualiseras beror pa det sammanhang som
individen befinner sigi (Ashforth & Mael, 1989). Aven Alvesson och Bjorkman (1992) anser
att individer som befinner sig i en organisation inte enbart har en identitet, utan forfogar Gver
flera identiteter. Identiteterna framtréder inte alla pa en gang, utan i en viss kontext eller
situation kan négra identiteter vara mer framtradande an andra eller kan vara kompl etterande.
Aven om individer har multipla identiteter kan dessa emellertid vara mer eler mindre
tillgangliga som grund for individernas g8l vuppfattning och handlande (ibid.).

Bidragande forutsattningar for social identifikation. En individ kan aktivt soka sig till
grupper som man vill tillhora och identifiera sig med, men det kan ocksa vara tillféalligheter
vilka grupper man identifierar sig med. Det kan ocksa vara sa att individen klassificeras enligt
vissa kategorier av omgivningen och att man darfor med tiden kommer att identifiera sig
darefter (Kleppestg, 1993). Det finns anda enligt foretradare for SIT ett antal faktorer som
bidrar till i vilken utstréckning en méanniska identifierar sig med en grupp. En faktor & hur
mycket en grupps varderingar skiljer sig fran jamforbara gruppers varderingar, hur tydlig
gruppen ar utat, hur den visar motiv, ma och véarderingar (Oakes & Turner, 1986). Liknande
resonemang fors av Alvesson och Bjorkman (1992) som havdar att en individs

organisationsidentitet & beroende av hur tydliga varderingar en organisation uttrycker. Ju
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tydligare varderingar organisationen utrycker desto mer kan organisationen avskiljas fran sin
omgivning. Om dessa varderingar upplevs positivt av de anstdllda kommer dettaresulterai att
organisationen erbjuder sina anstdlda en utmérkande social identitet (Alvesson & Bjorkman,
1992). Genom att identifiera sig med organisationen kommer individen att kénna motivation
och stimulans i arbetet (Alvesson & Kérreman, 2007). En annan faktor som Okar
identifikationen & gruppens prestige. Enligt SIT identifierar individen sig med sociaa
kategorier delvis for att hoja sin gavkansla. Genom social identifikation och jamforelse kan
individen namligen ta del av framgéngarna och statusen i gruppen. Har gruppen sdedes
egenskaper som &r eftertraktade av den enskilde individen och som darfor kan 6ka dennes
gavkanda, sa & det storre sannolikhet att individen identifierar sig med den gruppen
(Chatman, Bell & Staw, 1986). Detta framfors &en Alvesson och Sveningsson (2007b), som
menar att en individs identifikation med en organisation bland annat & beroende av just
organisationens status. Ytterligare en faktor som okar identifikationen med en grupp, &
nérvaron av en utgrupp, det vill séga om det finns en tydlig yttre fiende till gruppen. | ett
sadant fall aktualiseras skillnaden mellan den egna gruppen och andra, samtidigt som likheter

inom gruppen poangteras (Turner, 1981).

Rollkonflikter enligt sociala identitetsteorier. En individ kan tillhora manga olika grupper
och hans/hennes sociala identitet kan darfor ocksa besta av en stor uppsattning identiteter. Det
stora antalet socialaidentiteter som en individ antar kan ledatill nagot som Ashforth och Magl
(1989) bendmner rollkonflikter. De férvantningar som dessa sociala identiteter medfor kan
ocksa stai konflikt med de férvantningar som & kopplade till individens personliga identitet
(Cheek & Briggs, 1982). Det & dock inte identiteternai sig som kan skapa konflikten, utan de
varderingar, Overtygelser, normer och forvantningar som foljer med dessa identiteter
(Ashforth & Mael, 1989). Ashforth och Mael spekulerar kring hur rollkonflikterna
identiteterna mellan kan |6sas av individen. Man menar att dessa konflikter vanligtvis inte
|6ses genom att integrera dessa of 6renliga identiteter. Istéllet foreslas andra satt som individen
loser detta pa. Till exempel kan individen definiera sig sav i termer av den mest
framtrédande sociala identiteten; jag & en ledare, eller personliga attribut; jag vill utvecklas.
Man kan sétta upp identiteterna enligt en hierarki, dar konflikten 16ses genom att man i forsta
hand tar hansyn till den mest subjektivt viktiga eller varderade identiteten (Stryker & Serpe,
1982). Individen kan &aven I0sa rollkonflikten genom att inte blanda ihop identiteterna
Overhuvudtaget vilket innebdr att konflikten aldrig uppfattas (Steinbruner, 1974). Som

tidigare namnts kan olika sociala identiteter aktiveras av olika situationer (Turner, 1985) och
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de flesta individer har relativt latt att glida in fran en identitet till en annan. Rollkonflikter
mellan identiteterna ligger ofta latenta och uppkommer endast nér de oférenliga identiteterna
blir starkt framtradande. Det &r alltsa endast nér individer forvantas ta pa sig tva oforenliga

identiteter samtidigt, som det uppstar en rollkonflikt (Greene, 1978).

|dentitet enligt rollteori

Ytterligare en utgangspunkt i identitetsskapandet &r rollteorin som refererar till att manniskan
intar olika roller i olika sociala kontexter. Synen pa sava roller som pa relationen mellan
roller och identitet varierar emellertid beroende pa vilket teoretiskt perspektiv som tas. Enligt
Zambrell (2004) &r det de roller som bidrar till meningsskapandet hos individen, som blir
mest betydelsefulla for individens identitet. Yrkesroll och forddraroll kan da tankas paverka
individen i stor utstréckning (ibid.). Husen (1984/1994) anser att en individ spelar manga
olika roller och att ens identitet utgérs av det samlade system av ala de sociaa roller som
man spelar. Det som har betydelse for identiteten & om individen kan leva upp till de
forvantningar som stélls pa honom/henne samt om det finns motstridiga roller i den samlade
identiteten. Castells (1997) skiljer ocksa mellan roll och identitet. Roller definieras utifran
normer som utformas av organisationer i samhéllet, medan identiteter enligt Castells utgor
kalor till mening for individerna gélva och skapasi en utskiljningsprocess.

Enligt den interaktionistiska rollsynen har roller inte ndgon betydelse om man inte tar hansyn
till det sociala samspelet. Med detta menas att manniskan ar aktiv i valet av en viss roll. For
att kunna forsta denna roll maste man utga fran situationen eller kontexten. Roller finns inte
om inte manniskor i interaktion med varandra definierar vad en specifik roll ar.
Omgivningens forvantningar finns dock fortfarande men & underordnade situationen och
kontexten (Lindgren, Packendorff & Wahlin, 2001). Aven om rollerna skapats genom socialt
samspel och kan omtolkas, inverkar de roller som individen trots allt har pa hur man tolkar
omvérlden och hur man beter sig, nagot den strukturella rollsynen tagit fasta pa (Kinnvall,
2003). Den strukturella rollsynen understryker saledes att manniskans beteende &r kopplat till
speciella positioner, det vill saga beteendet styrs av rollen (Lindgren, Packendorff & Wahlin,
2001). Detta synsétt sammanfaller med Kaufmann och Kaufmanns (1998) syn paroller, som
ser denna som summan av de foérvantningar som riktas mot en rollinnehavare.
Forvantningarna & da knutna till den plats som personen ifréga har i gruppen. Manga roller
tilldelas till exempel som inslag i den position man har i en organisation. En ménniska har

olika positioner och utifran dessa riktas forvantningar mot ménniskan utifran de normer och
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regler som rader, vilket gor att man beter sig pa ett visst sétt. Rollinnehavaren blir varse dessa
forvantningar tack vare rolluppséttningen, de aktorer som ofta samspelar med rollinnehavaren
(Kaufmann & Kaufmann, 1998). En individ agerar pa ett visst sétt utifran de forvantningar
som & kopplade till rollerna och vad dessa forvantningar innebar i forhallande till individens
gavkanda (Kinnvall, 2003). | en position kan dock flera olika roller existera. Dessa roller
existerar dock sida vid sida snarare an att ga in i varandra. Rollkonflikter kan uppsta nér
rollinnehavaren far motstridiga forvantningar riktade mot sig (Kaufmann & Kaufmann, 1998).
Vidare kan man skilja mellan tillskrivna och forvarvade roller. En tillskriven roll & ndgot man
far utan att kunna paverka, till exempel att man & man eller kvinna. Yrkesrollen ses daremot
som en forvarvad roll, da man sav tagit initiativ och sokt sig till det yrke och den position
man har (Angeléw & Jonsson, 2000). Kinnvall (2003) hévdar att vissa forskare anser att

individer medvetet soker sig till de roller som ger mest utbytei form av gévkénsla och status.

| dentitet enligt symbolisk interaktionism

Symbolisk interaktionism antar att ménniskor konstruerar sava sin egen som andras identitet i
vardagliga mellanménskliga interaktioner. Det dramaturgiska perspektivet & en gren av den
symboliska interaktionismen, med Goffman som foretrédare (Angeléw och Jonsson, 2000).
Goffman (1974) menar att ménniskor avslgjar olika delar av en 6vergripande identitet genom
att likt skadespelare framféra rollframtrédanden pa olika sociala arenor. Dessa framtrédande
genomfors pa en framre region dar man forsoker upptrada pa ett sétt som man vill framsta
infor andra samt pa en bakre region dit publiken inte har tilltréde och dar man beter sig
annorlunda. Aktéren behover altsdinte vara arlig i sitt framtréadande pa den framre regionen
utan kan ddlja of ordelaktiga sidor och detaljer som inte passar i den roll aktoren for tillfallet
antagit. Dessa rollframtrédanden beméts av en publik, det vill séga andra manniskor, som for
tillfdlet deltar i interaktionen och som tolkar den identitet som framstélls av aktéren. Det som
sker pa scenen nar aktor och publik méts ar ett utbyte av inflytande, aktoren paverkar
publikens handlingar och publiken kan i viss man styra aktoren. |dentitetskonstruktionen sker
i speciellakontexter, inom vilken individen, situationen eller publiken méts och producerar ett
presenterat jag som hela tiden méaste bekréftas av andra. Vidare héavdar Goffman att flera
aktorer tillsasmmans kan gora ett gemensamt rollframtrddande. Detta innebar att aktorerna,
teammedlemmarna, utvecklar en gemenskapsanda som medfor dels att man stéller upp for
varandra, dels att information som avser forestaliningen i stort, eventuella hemligheter, inte
kommer att delas med utomstédende, med publiken. Nar det géler relationen mellan publik
och teeammedlemmar finns det, enligt Goffman, olika sétt som medlemmarna kan bete sig pa.
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| ndrvaron av publik kan aktorerna, precis som den ensamma akttren, medvetet uttrycka sig
pa ett sétt som kan skilja sig fran det sétt man kommunicerar med varandra nar man befinner
sig i den bakre regionen. Vid eventuella storningar i forestéllningen kommer bade
teammedlemmarna och publiken att agera for att radda forestallningen. Ett sétt att forhindra
att storningar i forestéllningen, & att vélja lampliga teammediemmar som & lojala mot
gruppen och som har de 6nskvérda egenskaperna. Dessa kommer att agera pa ett |ampligt sétt.
Vidare anser Goffman (1974) att det alltid finns en regissor som styr rollframtrédandet i vilket
aktoren eller aktorerna finns. Regissoren har rétt att kontrollera, att iscensétta framtrédandet
och han har tolkningsféretrdde om vad som skall gbras i pjasen. Det & regissbren som
tilldelar rollerna, det vill séga bestdmmer vem som skall spela vilken roll samt hur rollen skall
tolkas. De identitetskonstruktioner som sker bestdms av det inflytande som aktor, publik och

regissor har pavarandra (Goffman, 1974).

|dentitet och identitetsskapande i arbetdlivet

Yrkesidentiteten enligt Calander. Chefers upplevelse av sin identitet och sitt
identitetsskapande i arbetslivet kan forstas med Calanders (1999) teoretiska bidrag kring
yrkesidentitet. Calander anvander begreppet yrkesroll som en integrering av begreppen
yrkesposition, yrkesfunktion och yrkesidentitet. Calander anvander framférallt dessa begrepp
for att forklara hur individens yrkesidentitet standigt utvecklas, forandras. Begreppet
yrkesposition &r ett yrkes strukturellt bestamda plats i jamforelse med andra yrken inom en
organisation. Yrkespositionen hor alltsa till en institutionell eller strukturell niva. Begreppet
yrkesfunktion avser yrkesinnehdllet och uppstar som ett resultat av samspelet mellan
positionens plats i strukturen och den sociala interaktionen med andra aktorer, till exempel
inom en enhet eller en avdelning i en organisation. Y rkesidentiteten ses som den personliga
upplevelsen av att vara yrkesutbvare eller positionsinnehavare (Calander, 2001). Calanders
syn pa yrkesidentitet har sin grund i Hansens (1999) definition av begreppet yrkesidentitet
som "den del av individens savuppfattning som kan hérledas ur tillhdrigheten till en viss
social gruppering, inklusive de véarderingar och den ké&nsioméssiga betydelsen denna
tillhérighet har” (ibid., s. 31).

Enligt Calander erbjuds yrkesutovaren olika mojligheter for identitetsutveckling, man far

olika identitetserbjudanden, tack vare samspelet mellan yrkespositionen och yrkesfunktionen.
Han héavdar sdledes att yrkesutOvaren ges mdjlighet att utveckla sin yrkesidentitet i en viss
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riktning genom att personligen forhdla sig pa ett visst st till yrkespositionen och
yrkesfunktionen. Yrkesutdvaren kan ta en riktning genom att integrera identitetserbjudandet
som en ddl i yrkesidentiteten eller ta en annan riktning genom att ta avstand fran erbjudandet
(ibid.).

Y rkesidentiteten utvecklas genom de relationer som yrkesutOvaren utvecklar tillsammans med
andra inom yrket samt etablerar till andra yrkesgrupper och personer inom ett gemensamt
verksamhetsfalt. Nagot som ocksa har betydelse for yrkesidentiteten enligt Calander & inom
vilka verksamhetsarenor som yrkesutGvaren tilldts eller inte tilléts att agera, vilka arenor som
ar tillgangliga och vilka som inte & det for individen. Han poéngterar darfor att
yrkesidentiteten inte utvecklas fritt av den enskilde yrkesutévaren utan den formas utifran det
sitt som yrkesutovaren forhdller sig till den kollektiva yrkesidentiteten. Med kollektiv
yrkesidentitet menas ett gemensamt satt att vara och forstd sig sav som yrkesutovare
tillsammans med kollegorna. Den kollektiva yrkesidentiteten styr i vilken grad ens
yrkesidentitet kan utvecklas.

Ledarskap och identitetsskapande processer. For att kunna forsta vad som menas med
ledarskap och hur detta formas maste forskaren undersoka flera grundladggande aspekter for
ledarskap. Dessa aspekter utgdrs av den position som ledaren besitter i hierarkin, det
organisatoriska sammanhanget och inte minst ledarens personlighet och dennes sétt att
interagera med andra. Enligt Eriksson och Wahlin (1998) kan man narma sig dessa fyra
aspekter genom att arrangera dem inom tva olika dimensioner. Dessa dimensioner benédmns
som den vertikala och den horisontella dimensionen. Den vertikala dimensionen innebér att
ledaren, i sitt arbete, maste ha stod bade av sina chefer men &ven av sina medarbetare. Denna
dimension avser det organisatoriska sammanhanget. Den horisontella dimensionen syftar pa
dla relationer som ledaren utvecklar i sitt arbete. Denna dimension inbegriper ledarens
personlighet och behovet att standigt gain och ut i sig av (ibid.).

Skapandet av ledarskap ses som en process eftersom bade ledarens egenskaper samt dennes
kunskaper och erfarenheter & kontextbundna och féréndras standigt 6ver tid. Denna process
kan ses som en resa mellan den vertikala och den horisontella dimensionen. Resan mellan de
ovannamnda dimensionerna benamns av Eriksson och Wahlin (1998) som identitetsskapande
processer. Ledaren maste uppfylla de krav som stélls pa honom/henne i olika organisatoriska

sammanhang samtidigt som man maste vara sig av i samspelet med omgivningen (ibid.).
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Identitetsskapandet sker i de interaktioner som ledaren engageras i. | moétet med andra
kommer ledaren att identifiera ssig med andra manniskor eller den egna organisationen och
parallellt utveckla en egen personlighet (Alvesson & Bjorkman, 1992; Eriksson & Wahlin,
1998; Lindgren m.fl., 2001).

Darmed & det viktigt att ledaren utvecklar en géavkénnedom for att kunna utbva ett
professionellt ledarskap (Eriksson & Wahlin, 1998). Larandet beskrivs som en process dar
individen reflekterar 6ver till exempel en hdndelse. Individens reflekterande resulterar i en ny
forstaelse som leder till att han/hon kommer att handla pa ett annorlunda sétt i framtiden. Pa
sA st kan larandet ses som en process dér individen omtolkar och férandrar sin sdvhbild.
Lérandet sker alltid i ett socialt sammanhang som intr&ffar nér man blir bemdétt och betraktad
av andra (Huzzard & Wenglén, 2007). Foljaktligen kan lérandet ses en process, som ett
sténdigt identitetsarbete. Chefer reflekterar standigt 6ver vilka de vill eller kan vara samt 6ver

vem man vill eler bor vara (Wenglén, 2005).

Chefspositionen respektive yrkesprofessionen som identitetsskapande. Stier (2003) anser att
arbetet och yrket i dagens moderna samhdle har stor betydelse nar det galler méanniskans
totala identitet. Arbetet & viktigt eftersom det erbjuder individen en viss position, majlighet
att skapa relationer samt meningsfullhet i livet. Yrkets betydelse beskrivs som att "man mer
eller mindre &r sin yrkesroll” (ibid., s 132). Aven Lindgren, Packendorff och Wéhlin (2001)
anser att professionen & viktig nér det gédler individens identitetsskapande. Genom sin
utbildning tillagnar sig individen yrkeskunskaper och yrkesetiska varderingar som innebéar
identifiering med professionen. Identifikation med professionen innebédr att framst kanna
tillhorighet med sin profession och sekundart med organisationen (ibid.). Ocksa Alvesson och
Willmott (2001) behandlar detta amne. De anser att en individ kan identifiera sig med savél
organisationen som positionen och professionen. En individ kan kanna tillhdrighet med
organisationen vilket betyder att man kanner sig delaktig i organisationens kultur och
varderingar. Dessutom kan individen kéanna tillhdrighet med den positionen man har inom
organisationen, vilket innebar en identifikation med exempelvis chefspositionen. Darutéver
kan individen kanna tillhorighet till sin profession (ibid.). Ocksa foretradare for SIT anser att
chefskapet kan ses som en position, en roll som man ges, och att man i grunden har ett yrke,
till exempel som ekonom, personalvetare eller socionom. | enlighet med foretradare for SIT,
kan man havda att chefskapet & en social identitet som en individ antar och individens yrke

utgor en annan socia identitet som individen antar. Individen kommer att identifiera sig med
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chefspositionen i foérsta hand om det & den sociala identiteten som &r mest betydelsefull for

individen.

Svarigheter i chefens idenitetsarbete. Wenglén (2007) anser chefens identitetsarbete kantas
av flera svarigheter, ndgot som medverkar till chefskapets komplexitet. En svarighet i
identitetsarbetet utgors bland annat av aspekter kring tillhorighet. Manga ganger maste chefen
bestdmma sig for att inte soka sig till och férsoka vara en av medarbetarna. Samtidigt ar det
inte givet att chefen kanner tillhérighet gentemot sina chefskollegor, utan dessa kan upplevas
som konkurrenter. Inte heller tillhorigheten uppét i hierarkin & nagot savklart (ibid.).
Wenglén forklarar att chefen, oavsett position, bdr med sig en medvetenhet att man befinner
sig i en underordnad position gentemot sina chefer. Det finns en inbyggd motsdgelse i det
ovanstéende resonemanget. A ena sidan kan chefen uppleva ensamhet eftersom man inte
tillher riktigt ndgon grupp. A andra sidan, for att kunna utféra sitt arbete pé ett
tillfredsstéllande sétt, behdver chefen kéanna bade tilltro for sina chefer och sina medarbetare
och att identifierasig med dessa (ibid.).

Vidare anser Alvesson (1992) att chefer pa hogre niva visserligen & Overordnade sina
medarbetare, men att de dnda & underordnade bade hdgre organisationsnivaer och den
tvingande samhélleliga kontexten. Zambrell (2004) hévdar att detta kan tolkas som att de
flesta chefer i denna bemérkelse skulle kunna ses som mellanchefer. De férvantningar som
vilar pa en chef kan innebéra svéarigheter, menar Daudi, Holden och Roberts (1997). Daudi €t.
a havdar ocksa att mellanchefen ofta sitter i en position dar man har forvantningar pa sig
bade ovanifran och underifran. Den press som chefen upplever leder, enligt Zambrell (2004),
till ett okat behov av tydlighet i ens framtradande som chef. Det & da framforallt behovet av
att ens identitet i yrkesrollen ska bli tydligare (ibid.). Daudi et a anser ocksa att personer i
ledande positioner ofta & mer synliga bade externt och internt. Som chef upplevs det
pressande att kéanna sig tvungen att jdmt demonstrera sitt yrkesmassiga kunnande och sitt goda
ledarskap (Zambrell, 2004).

Watson (2001) beskriver en annan svarighet i chefens identitetsarbete. Han anser det finns en
diskrepans mellan idealbilden om chefer generellt och den verklighet man bedriver sitt
chefskap i. Idealbilden innefattar alla forvantningar som finns pa en chef, det vill sigavad en

chef ska klara av. Den organisatoriska verkligheten & dock ofta mer komplex och det blir
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omajligt for en chef att prestera sasom han/hon hade 6nskat. Detta leder till ett standigt
ifrégaséttande om vem man vill varaeller borde varaeller kan vara (ibid.).

Wenglén (2007) lyfter fram ytterligare en svarighet i chefens identitetsarbete. Han menar att
chefen ofta stélls infor dubbla budskap. Fran organisationens sida finns det férvantningar pa
att man agerar som ledare, nér den organisatoriska verkligheten istéllet kraver att man agerar
som chef. Detta kan leda till ett ifrdgasittande av den egna chefsidentiteten, menar Wenglén.
Pa samma sétt kan identitetsarbetet forsvaras nar ens savbild kommer i konflikt med det
faktiska chefsarbetet. Chefen kan ha en gélvbild, identifiera sig, som ledare eller coach. Ifall
han tvingas och inte lyckas att agera som till exempel en auktoritéar chef gentemot vissa
medarbetare, kan detta leda till svérigheter att behdlla sin auktoritet. Alla dessa svarigheter
som ligger i chefens identitetsarbete gor att denna standigt maste konstruera forestd Iningar
om sig §adv. Chefen méaste "leva med att framfora delvis motstridiga beréttel ser for 6ver- och

underordnade respektive sig §av” (Wenglén, 2007, s. 408).

Begreppsmassiga stéllningstaganden

Inom ledarskapsforskning & man inte dverens angaende skillnader mellan begreppen chef och
ledare (Yukl, 2002). Méanga forskare goér emellertid en distinktion mellan chef och ledare.
Begreppen kan inte ses som likvéardiga, men de 6verlappar varandra (ibid.) Ocksa Mintzberg
(1973) betraktar chefskap och ledarskap som skilda men besldktade omraden. Mintzberg
betraktar ledarskap som en viktig roll som chefen har bland manga andra roller. Utifran den
mangfald av begreppsdefinitioner som forekommit i litteraturen, utgar foreliggande studie
fran den syn pa chefskap och ledarskap som Mintzberg (1973) och Y ukl (2002) har. Avsikten
med studien &r sdledes inte att sérskilja begreppen chefskap och ledarskap.

Socialarelationer utgor en viktig del av identitetsarbetet (Berger & Luckmann, 1966) och som
chef maste man dagligen hantera sociala relationer (Yukl, 2002). Processtanken ses som
betydelsefull nér det géller konstruerandet av chefskap och skapandet av identitet. Cheferna
producerar inte bara chef- och ledarskap, utan ar ocksdinvolverade i produktionen av identitet
(Alvesson, 2001). For att fa en forstaelse for chefers upplevelse av sin identitet och sitt
identitetsskapande i arbetslivet fokuserar foreliggande studie pa identitet som en social
konstruktion, skapat i interaktion med omvérlden. Identitetsskapandet ses som det arbete som

25



sker i konstruerandet av dessa identiteter, som nagot som sker i de sociala interaktioner som
individer kontinuerligt deltar i. Vidare antar forfattarna att en person inte kan berétta om nagot
utan att ocksa ha upplevt det forst. Chefernas beréttelser ses sdledes som beskrivningar av
upplevelser av sin identitet och sitt identitetsskapande. | den fortsatta framstallningen néar
begreppen identitet och identitetsskapande kommer att anvéndas, menas chefernas
upplevelser av identitet och identitetsskapande. Vidare & en utgangspunkt att individens
identitet del's ses som ndgot bestandigt, dels ses som en process som standigt andras over tid.
Detta stallningsstagande tillater anvandandet av bland annat social och personlig identitet.
Inom ramen for detta stéllningstagande ryms ocksa anvandandet av begrepp sasom sélvet,
roll och yrkesidentitet. Varierande anvandning av begreppen identitet och identitetsskapande
forekommer beroende pa vilket teoretiskt perspektiv som begreppen belyses utifran.

Syfte och frégestalIningar

Syftet med foreliggande studie &r att fa en forstael se for chefers upplevel se av sin identitet och
sitt identitetsskapande i arbetslivet. Fragestdlningarnai studien & 1) hur upplever chefer sin
identitet och sitt identitetsskapande i det egna chefskapet, 2) hur upplever chefer sin identitet
och sitt identitetsskapande i sitt chefskap i relation till andra samt 3) hur upplever chefer sin
identitet och sitt identitetsskapande i sitt chefskap i relation till omvéarldens krav och

forvantningar.
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METOD

Detta avsnitt innehdller inledningsvis en genomgang av de intervjupersoner som deltagit i
studien, valet av metod samt tillvagagangsséttet. Dérefter foljer en presentation av den
analysmetod for intervjuer som anvants samt etiska stalningstaganden.

Deltagare

Denna studie bygger pa material fran intervjuer med 14 chefer i offentlig verksamhet.
Cheferna som intervjuades arbetade inom samma kommunala organisation i en medelstor
svensk stad. Cheferna arbetade inom olika delar i organisationen samt hade olika antal direkt
understallda. Cheferna hade innehaft chefspositioner i olika antal & samt hade ocksa varit
anstallda i olika antal & inom organisationen. De intervjuade cheferna var &tta kvinnor och

sex man.

De kriterier som utgjorde grunden for urvalet av intervjupersoner var att dessa skulle ha en
formell chefsposition pa hogre niva inom den aktuella organisationen. Efter
rekommendationer fran en anstalld pa organisationen ifraga, togs kontakt med de chefer som
positionsmassigt bedomdes ligga pa en likvardig niva. Kontaktpersonen i organisationen
ombads att hjélpa till att hitta intervjupersoner. Urvalet var ett bekvamlighetsurval och
baserades sdledes pa de chefer som hade majlighet och intresse av att bli intervjuade under
den tid som stod till férfogande. Det & emellertid vanligt att anvanda sig av
bekvamighetsurval inom forskning (Svartdal, 2001). Antalet intervjupersoner var sdedes
relaterat till studiens omfattning och med héansyn till de tidsramar som stod till forfogande,
snarare an till méttnadskriterier. Pa en direkt fraga om vilken niva cheferna skulle placera sig
galv i organisationen, skattade 10 av 14 chefer sig dven pa en niva motsvarande chefer pa en
hogre niva. De dvriga 4 skattade sig som chefer pa mellanniva respektive toppniva. De flesta
cheferna s3g sig sdlunda som chefer pa en hogre niva och foll inom ramen for forfattarnas

urval skriterium.
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Kvalitativ forskningsintervju

Syftet med foreliggande studie var att fa en forstaelse for chefers upplevelse av sin identitet
och sitt identitetsskapande 1 arbetsivet. For att folja upp denna ambition anvandes en
kvalitativ ansats. Inom den kvalitativa forskningen & forskaren intresserad av att fa en
forstaelse for de olika fenomen som framtrader i respondenternas framstallning, vilket nas
genom att utforska respondenternas perspektiv pa det studerade fenomenet (Cassel & Symon,
1997). Fokus har varit att tolka individuella meningsskapanden och upplevelser, meningsfulla
relationer (Kvale, 1997) samt att producera djupare forstaelse for identiteten och
identitetsskapandet hos chefer i offentlig verksamhet.

Som kvalitativ metod anvande forfattarna intervjuer. Styrkan med intervjuer kan sdgas vara
att forskaren far en rik information om det som diskuteras (Halvorsen, 1992). Forskarens
avsikt med att anvanda sig av intervju, & att bringa fram respondentens egen beskrivning av
den verklighet som han/hon befinner sig i for att déarefter tolka meningen i det som har
kommit fram (Kvale, 1997). Forskaren har sadledes majlighet att undersoka den mening som
intervjupersonen ger till vissa begrepp och resonemang (Lantz, 2007). Dessutom har man i en
intervju mojlighet att stalla uppfoljningsfragor eller vid missforstand far man utrymme att
klargora fréagorna for intervjupersonen (Halvorsen, 1992). Holme och Krohn Solvang (2001)
menar att reliabiliteten i en intervju kan sikras pa ett tillfredsstéllande sétt tack vare den
Omsesidiga interaktion som sker mellan forskaren och det som undersoks. Genom denna
interaktion kan forskaren uppna en djupare och mer nyanserad uppfattning av det fenomen
som studeras. Kvalitativa studier som till exempel intervjun bygger pa en forskningsstrategi
dar tonvikten ligger pa ord snarare an pa kvantifiering vid insamling och analys av data
Reliabilitet och validitet anpassas till kvalitativ forskning. Man andrar inte begreppets
betydelse i grunden, men daremot laggs mindre vikt vid fragor som rér métning (Bryman,
2002).

Som intervjuform valde forfattarna en semistrukturerad intervju. Denna intervjuform tilléter
anvandandet av olika begrepp i intervjun och att de fréagor som anvéands kan utformas for att
undersoka relationen mellan dessa begrepp. | semistrukturerade intervjuer utgar man ifran i
forvag bestamda frageomraden, dar man forst staller Gppna fragor som sedan kan féljas upp

med foljdfrdgor (Lantz, 2007). Anvéandandet av Oppna frégor har den fordelen att
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intervjupersonen kan utrycka fritt det han/hon vill. Dessutom upplevs intervjun mer som ett
samtal dér intervjupersonen har mojlighet att minnas eller komma med exempel (Halvorsen,
1992).

Tillvagagangssatt

Den foérsta kontakten med en av cheferna togs under hdsten 2006 for att undersoka dennes
intresse for att medverka i studien samt for att agera forbindelseléank in i den aktuella
organisationen. Organisationen rekommenderade sedan vilka chefer som kunde kontaktas. Ett
antal forfragningar skickades salunda ut under februari till april 2007. Intervjuer med cheferna
genomfordes under april till maj 2007.

Alla intervjuer genomfordes pa respektive intervjupersons arbetsplats, med undantag fér en
intervju som genomfdrdes i intervjupersonens hem. Intervjuerna var till sin karaktar
semistrukturerade och varade mellan 40 och 80 minuter. Intervjuerna genomférdes enligt en
intervjuguide som konstruerades utifran studiens syfte, fragestédllning och teoretiska
referensram (se appendix). De fragor som intervjuguiden byggde pa utgjordes av
bakgrundsfragor och inledande fragor, fragor kring bilden av det egna chefskapet samt kring
bilden av det egna chefskapet i relation till andra. Det stélldes ocksa fragor kring bilden av
chefskap i alméanhet samt avslutande fragor. Den teoretiska referensram som intervjuguiden
konstruerades utifran utgjordes av forskning om offentlig verksamhet samt forskning och
teorier om ledarskap och chefskap. Den teoretiska referensramen utgjordes ocksa av forskning

och teorier om identitet och identitetsskapande.

For att fa en lamplig struktur pa intervjuguiden hade tidigare en pilotinterviu med en
mellanchef genomforts. Efter vissa korrigeringar i intervjuguiden, genomfordes sedan fjorton
semistrukturerade intervjuer. Intervjuerna genomfordes av forfattarna, §u av den ena och su
av den andra. Bada forfattarna narvarade vid nio av de fjorton intervjuerna. De resterande fem

genomfdrdes av en av forfattarna.
Intervjuerna skrevs sedan ut ordagrant och de utskrivna intervjuerna samt bandinspelningarna

for intervjuerna utgjorde det material som tolkningarna baserade sig pa. Intervjuarna tolkade

materiadet var for sig och jamférde och kombinerade sedan de teman som framkommit i
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tolkningen. | resultatavsnittet belystes darefter materialet i form av citat fran intervjuerna.
Citaten fran intervjuerna éergavs i likvardig utstrackning for att fa en jamn representation av

intervjupersonernas svar.

Analysmetod for intervjuer

De utskrivna texterna tolkades utifran ett hermeneutiskt forhallningssdtt, som innebar
anvandandet av meningstolkning. Syftet med den hermeneutiska tolkningen & " att vinna en
giltig och gemensam forstaelse av en texts mening” (Kvale, 1997, s. 49). Forfattarnas avsikt
var sdledes att utifran sina teoretiska och praktiska forforstael ser gestalta, tolka, och reflektera
kring intervjupersonernas utsagor. Forforstael sen &r kopplad till forskarens forestallningar och
erfarenheter som antas vara relaterade till olika teoretiska traditioner. Enligt hermeneutiken
finns det inte ndgon forstéelse utan forforstaelse. Forforstaelsen kan sdledes i dialog med
texten leda fram till en ny forstéelse (Odman, 1979). Forfattarna stravade efter att
medvetandegora de forforstael ser man hade genom fortldpande kritisk reflektion samt att &ven
kontinuerligt under hela studiens gang vara uppmérksam pa hur den kunskap man hade skulle
kunna péverka intervjuernas forlopp och senare dven tolkningarna i analysskedet. Aven om
det &r forskarens tolkningar som hamnar i fokus istdllet for intervjupersonernas tolkningar, sa
hindrar slledes inte idén om forforstael se forskaren for att forsokalevasigin i aktorens varld
(Norén, 1995).

| tolkningen av texterna applicerades vissa principer for hermeneutisk tolkning (Kvale, 1997).
N&r man tolkar en intervjus mening och tar stallning till tolkningarnas tillforlitlighet, maste
man betrakta de hermeneutiska tolkningsprinciperna som en vagledning om vilka omraden
som &r relevanta. Den forsta principen utgors av en stéandig véxling mellan delar och helhet.
Detta innebéar att man forst laser hela intervjun for att sedan ga tillbaka till vissa teman och
forsoka fordjupa deras mening, varpad man utifrén detta gar tillbaka till den mer helhetliga
meningen och sd vidare. Den andra principen innebér att tolkningen av meningen & avslutad
nar man kommit fram till ett inre sammanhang i texten. Enligt den tredje principen jamfors
tolkningen av de enskilda uttalandena med helhetstolkningen av intervjun. Den fjarde
principen, textens autonomi, avser att tolkningen ska hadlla sig till innehdllet i uttalandena och
forsoka forsta vad de uttrycker om den intervjuades livsvarld. Med den femte principen menas

att man vid tolkning av en text maste ha kunskap om textens tema. Den gjétte principen
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innebar att det inte finns ndgon forutsittningsl6s tolkning av en text. Darfor ar det viktigt att
forsoka ha sina egna forutsattningar och former for péverkan i danke nar man tolkar
materialet. Den gunde principen avser att tolkningen av texten tar fram skillnader och

samband i texten och déarmed breddar dess mening (ibid.).

Tolkningsprocessen kan beskrivas genom en hermeneutisk spiral. Tolkningarna bygger pa en
rorelse mot mer omfattande kunskap pa en hogre niva (Kruuse, 1998). Relationen mellan
forforstaele och forstéelse, liksom relationen mellan del och helhet, & knuten till den
hermeneutiska cirkeln, i vilken forskaren borjar med forforstaelsen som i forskarens dialog
med texten leder fram till en forstéelse (Norén, 1995). Dessa resonemang aterfinns &ven i den
forsta, tredje och gétte principen som Kvae (1997) lagger fram. Kruuse menar att den
hermeneutiska spiralen egentligen kan fortsétta i all oéndlighet, men att man ofta dutar att
gora tolkningar av intervijuerna nér enskilda teman bildar en konsistent helhet, nagot som
ligger i linje med den andra principen som Kvale stdler upp. De teman som slutligen vaxte
fram dterfinns under resultat- och diskussionsavsnittet.

Etiska stéllningstaganden

N&r man forsoker lyfta fram individers identitetsskapande, kan det manga ganger innebara att
kénslig information kommer fram i dessa individers personliga upplevelser och reflektioner
kring identitetsskapandet (Lindgren, Packendorff & Wahlin, 2001). Inom ramen for denna
studie har etiska stallningstaganden for forskning tagits. Forfattarna har tagit hansyn till kravet
om informerat samtycke, genom att alla intervjupersoner informerades om studiens
overgripande syfte och darefter kunde ta stdlning till sin eventuella medverkan. Ocksa
samtyckeskravet kan anses uppfyllt, da intervjupersonernas medverkan var helt under deras
egen kontroll. Nyttjandekravet kan &ven anses ha beaktats da det material som studien bygger
pa endast anvants i just denna forskning. En etisk standpunkt har ocksd tagits avseende
konfidentiaitet. Intervjupersonerna informerades sdlunda om att deras uttalanden i
redovisningen av intervjumaterialet inte skulle kunna knytas till respektive person utan sa
langt som majligt anonymiseras (V etenskapsradet, 2002).

31



RESULTAT

Studiens resultat bestdr av intervjupersonernas svar. Utifran dessa svar vaxte olika teman
fram, varur olika dimensioner framtradde. De teman som framkommit inordnades sedan under
vederborlig fragestdllning. | den fortsatta framstallningen kommer studiens resultat att

presenteras utifran tre olika avsnitt som &r relaterade till studiens tre fragestalIningar.

Hur chefer upplever sin identitet och sitt identitetsskapande i det egna
chefskapet

Den forsta fragestdliningen i studien var "hur upplever chefer sin identitet och sitt
identitetsskapande i det egna chefskapet”. De svar som framtradde i intervjuerna och som
kopplades till denna frégestallning bildade fem olika teman. Fokus i de tre forsta temana 1ag
pa chefernas lust och engagemang i sSitt arbete, inneborden av att cheferna utbvade ett
inflytande samt den betydelse som chefskapet hade for respektive chef. Fokus i de tva
resterande temana lades pa de férvantningar som cheferna hade pa sig sdva nér det gallde
ens anpassning, utveckling och larande. Centraa aspekter i dessa teman utgjordes av
reflektioner kring behovet av ett kontinuerligt |&rande och g8l vgranskning samt den ensamhet

som chefskapet innebar.

Lust, engagemang och utmaning

Ett centralt tema som véaxte fram ur de erhdlina svaren var den lust och engagemang som
cheferna ansdg pragla deras chefskap. Tack vare chefskapet kunde de i stérre utstréckning
paverka det amne de egentligen ville arbeta med. Man anvande chefskapet for att forverkliga
sinaidéer. Att vara chef var sdledes inte ett andamal i sig, utan snarare ett medel for att kunna
forverkliga de visioner och idéer man hade om nagot. En stor del av arbetet som chef
kénnetecknades av ett engagemang for det man var chef dver, den egentliga verksamheten.
Manga chefer tycke darfor det var viktigt att det skulle vararoligt att arbeta, att det skulle vara
lustfyllt.

" Jag drivs av en sadan lust, att fa vara med lite 6verallt och kunna paverka. Det tror jag har

ganska stor betydelse, nyfikenhet, och det tanker jag att jag har. Sen tror jag ocksa att jag
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gillar det har med att varatill hjdp for andra. Jag tror det &r en drivkraft ocks3, att kunna vara

med och coacha och stétta andra och sa.”

" Som chef pa en sddan arbetsplats som jag jobbar pa, sa tycker jag att man ska ha ett intresse
for det man utfér, for jag tror det &r valdigt viktigt for medarbetarna att chefen & engagerad
och inte sitter och gor ingenting eller inte har ndgot att formedla, det ska vara en drivkraft.”

"Det & jétteroligt att fa jobba med det man & engagerad i. Det & bara en san forman i livet.
Det & inte sant! Sa att det &r jé&tteroligt!”

En dimension i dettatemavar att det skulle ligga nagon utmaning i arbetet. Cheferna lyfte upp
vikten av att det skulle vara ndgonting som drev en, nagot som i viss man satte en pa prov.
Vissa chefer menade att de en gang tackat jatill en hogre chefsposition just for att det legat en
utmaning i att se om man klarade av att hantera allt som en hogre chefsposition skulle
innebara. Vikten av att arbetet som chef innebar en utmaning, 13g néraoch gled i vissmanini

de resonemang som cheferna forde om att arbetet skulle vara lustbetonat och stimulerande.

”Och d& tappar man lite styrfart, for det & ndgot speciellt att jobbai motvind. Medvind &r inte
riktigt sd kul.”

”/.../ du ska fa ett antal manniskor i en organisation att producera nagonting i den anden. Och
da ska du fa dem gora det sa smidigt som mgjligt. Sa om du kan f& dem att gora det och trivas
p& samma gang sa f&r du en bra produkt, en bra arbetsplats. Och nér det kénns att man har
gjort det, sddet & vart alting! Just den dagen kunde man hajobbat gratis. Det &r en j&tteharlig
kandatycker jag.”

” Jag kunde kanna att jag efter ett antal &r borjat gorajobbet lite med vanster hand och sag inga
utmaningar i det och nar fragan kom om jag ville bli chef, s ville jag ju se om jag klarade av

det. SAdet har framst varit utmaningen som har betytt nagot.”

Makt och paverkan, frihet och flexibilitet

Ett tema som framkom ur chefernas svar var att cheferna hade en viss makt och méjlighet att
paverka. Det faktum att man fick bestamma, paverka, genomdriva allehanda ataganden och
beslut var nagot cheferna trivdes med och som gav dem tillfredsstéllelse. En del chefer
beréttade ocksa att det var en utmaning i sig att fa fortroendet att forvalta en viss mangd makt

och gora nagot bra av den, makt under ansvar. Nagra pdpekade ocksa de fordelar som fanns
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med chefskapet avseende flexibilitet och frihet, att chefen hade storre frihet och ibland kunde
till&tas varamer flexibel i sitt arbete &n om man inte varit chef. Precis som maktkomponenten
ackompanjerades emellertid dennafrihet alltid av ett ansvar att hantera det pa ett |ampligt sétt.

"Det & ju en maktposition. Och det glémmer man ibland. Sedan tror jag inte att jag &r
maktfullkomlig pa det Séttet att jag har ett behov av att styra manniskor.”

"Jag vill arbeta som chef darfor att jag dels tycker det &r roligt att jobba med méanniskor, jag
tror pad manniskor och méanniskors kunskap av att vilja utvecklas och dels tycker jag ocksa att
det & en spannande verksamhet. Sedan ska man inte sticka under stol med att det tilltalar en
att fa bestdmma om saker och ting, at vilket hall det ska drivas och vilken utveckling det ska
ha. Sa & det.”

"Men en inskolning och en mojlighet att reflektera dver vad det & man sysslar med, for att
kunna hantera makt, inte minst pa ett sympatiskt Sétt, tror jag.”

” Jag arbetar som chef, darfor att det ar jatteroligt! Man far vara med och bestdmma, man kan
vara med och paverka, man kan gora gott, man har ju jattemycket makt och den makten &ar det

ju en utmaning att anvanda pa ett bra sétt. Sen far man ju bralon och mycket frihet /.../”

Arbetets betydelse
Ett annat tema som framtrédde var arbetets betydelse for cheferna. For de flesta betydde
arbetet mycket. Vad denna betydelse grundade sig pa, skilde emellertid sig & cheferna

emellan.

"Mitt arbete betyder ganska mycket. Man vore idiot om man sa ndgot annat. Om man nu ar
har storre delen av dygnet, sd hade det inte varit klokt om man hade sagt “ingenting”. Det
betyder mycket. Det & viktigt att ha kul och det & viktigt att k&nna att man presterar

nagonting. Och den kombinationen &r ju oslagbar.”
"Man behover arbetet. Tills du kommer till den gransen att du tror att du inte behdver eller
inte orkar langre pa ndgot sitt. /.../ Aven om man ibland tycker att “jag skulle vilja gd i

pension imorgon’, sa & det inte manga som sager sa den dagen de sté&r och skagd.”

" Mitt arbete betyder ju naturligtvis mycket. Jag har ju ett jobb jag trivs med och det paverkar
naturligtvis hela mitt val befinnande. S, ja, det betyder en hel del.”
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En dimension i detta tema belyste vissa chefers reflekterande kring att arbetet visserligen
betydde mycket men att det inte betydde allt.

"Mitt arbete betyder mycket, dock inte allt. Det finns en stor bit privat och intresse pa den
sidan sa att siga. Men visst, jobbet betyder mycket. Hur mycket det egentligen betyder &r lite
svart att siga faktiskt, d& nar man géalv inte har provat ndgot annat.”

Ytterligare en dimension som véxte fram inom ramen for detta tema var betydelsen av att ha
ett arbete kontra att ha ett arbete som chef. Trots att samtliga chefer ansdg att deras nuvarande
arbete var viktigt, sa papekade en del av dem att det inte var skert att det var just arbetet som
chef som var det viktiga. De menade att just det faktum att ha ett arbete, kunde vara lika
betydelsefullt. Cheferna sade ocksa att ett arbete som endast hade utgdtt fran den
yrkesprofession man hade i grunden, skulle kunna var lika betydelsefullt som arbetet som
chef. Man skulle dnda fa syssla med det man brann for, resonerade vissa chefer. En del chefer
reflekterade ocksa Over att den yrkesprofession som man hade i grunden kunde paverka synen
pa det egna chefskapet, hur tillhdrigheten till en viss yrkeskar fargade chefskapet.

”Mitt arbete betyder nog ganska mycket anda. Det & ju roligt att gatill jobbet och det kanns..
det & ju mycket identitet, XX -yrke. Det betyder mycket, men det &r svart att sitta ord pa det.”

Ytterligare en dimension som tog form var vissa chefers svarigheter att trappa ner, att
distansera sig fran sin yrkesroll, da de ansdg att arbetet betydde sd mycket for dem och var en
del av dem.

”Under de senaste dren har jag kommit fram till att mitt arbete betyder mer fér mig, &n vad jag
vill att det skagora. Det & namligen sdjag ska snart gdi pension. Och dad kommer manini en
ny fas och borjar vardera och omvérdera saker och ting, och da har jag ju insett att arbetet
betyder valdigt mycket for mig. Och det & klart, dels f&r man sin identitet dar, det & s, men
man far ocksa sammanhanget pa ndgot sitt. Och jag haller pa att forsoka neutralisera mig just
nu. Sa att arbetet betyder mycket for mig!“

”Det svaraste for mig nu &r ju att trappa av. Det & det ju. Dér sitter ju jag och tanker, “hur gor
man? som arbetsedare, né&r man har haft makten s lange som jag anda har haft det. Och
sedan d& lamnar dver. Och jag skulle egentligen vilja trappa ner och hur gér man det som
arbetdedare? Det & inte l&tt. Och att, det ska man ju inte sticka under stol med, att dé&r man
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gavklart har haft en roll pa arenan och pl6tsligt inte har den riktigt pd samma sétt. Det &r inte
helt enkelt.”

" Mitt arbete betyder mindre och mindre fér mig, maste jag saga. Eller jag forsoker &minstone
intala mig det. /.../ Sen & det ju ndgon identifikation, man & ju hér. Man undrar ju nér man
slutar hér och gér, vad & man da, nér man inte har den har titeln och rollen? Det & ju det man
funderar ibland. Det har man ju sett pa folk som slutar, att ena dagen far de massor av

presenter och grejer och sen finns deinte pl6tsligt mer.”

Verklighetsanpassad sjdlvbild, géalvgranskning och kontinuerligt larande

Ett tema som vaxte fram utgjordes av en kongruent beskrivning av chefernas gélvbild, den
bild man trodde andra hade och ens idealbild. Chefernas beskrivning av sin savbild 13g nara
den bild man trodde att andra hade av en och den bild man ansag att man ville ha, det vill séga
ens idealbild. Ens ideala bild beskrevs av cheferna med hjép att ett antal goda egenskaper.
Som chef ville man gérna anvanda och uppvisa dessa goda egenskaper och forsokte anpassa
nar och hur man anvande dem. Vilka dessa egenskaper och forhallningssétt var skilde sig
daremot at fran chef till chef.

En dimension som lyftes fram var att chefskapet férutsatte anpassning, utveckling och
larande. Samtliga chefer ansdg sdledes att chefskapet kannetecknades av ett kontinuerligt
larande, att man &gnade sig at en 6kad sjdvmedvetenhet om vem man var och om sitt sétt att
varai sitt chefskap. Hari innefattades en kontinuerlig granskning, utvardering av sig gav och
sitt chefskap. Man hade som chef vissa forvantningar pa sig sav, som man undersokte att
man levde upp till. Cheferna beréttade om det som en dags inre resa, en Okad
gavmedvetenhet om sitt sétt att bedriva chefskap, ledarskap och coachande.

"Det &r viktigt det har med personlig kdnnedom. Att man forstdr varfor man gér som man

gor.”

”/...I §avinsikt tror jag & en viktig egenskap, att veta vem man galv &r. For det & svart att
sétta andra i ndgot slags sammanhang, om man inte vet man sav &r. /.../ Att ha brister, det
har val alla manniskor, men det & inte ala som & medvetna om sina brister ./.../ Sa att det &r
den dar galvinsikten som man far vara observant pd, sa att man & medveten om sina brister

ocksd, s& kan man — om inte eliminera dem — s& minimera dem.”
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”Som chef far man majlighet att jobba med sin egen utveckling, dar man forsoker att bli en sa
bade klok och mogen méanniska som majligt. Och det &r ju ett standigt arbete med det. Att vara
chef innebér att jag far en egen personlig utveckling pa kuppen, som jag har nytta av i ala
andra sammanhang i mitt liv ju. /.../ Och det beror da pa hur langt, altsa i den man man kan
jobba med sig salv och egen personlig utveckling och forbéttra sidor som inte & s bra och

kanske forstarka det som man redan &r bra pd, alltsa jobba paolika delar.”

"/...] Men visst, kan man l&ra sig de har egenskaperna om man pa nagot Sétt inser att man
maste da |éra sig saker om sig év. Hur man sav fungerar och varfor man fungerar béttre i
vissa situationer och sdmre i andra och vad det & som styr en, och vilka redskap man har med

sig fran borjan och s&. Sdman fér val vara beredd att krypain under skinnet pasig galv.”

Nagon chef skilde sig & sitillvida att man hade genomgatt ett granskande av sig §alv men
kommit fram till att man inte var beredd att andra pa hur man var. Man ville inte lara sig ett
nytt férhalIningssétt eller nya fardigheter utifran den rédande omgivningen, utan ansdg istéllet
att det var omgivningen som man tyckte skulle forandras. Nagon chef beréttade att man hade
svart att §alv genomga dennainre granskning, att bli medveten om sitt sétt att agera, om man

inte fick &erkoppling pa detta av sina medarbetare.

"Det forvantas att chefen ska kunna och kénnactill allt. Och jag &r inte intresserad av det. /.../
Alltsd jag tycker det &r trakigt att gora det, rent ut sagt. Det strider mot min person. /.../ Men
det kan samtidigt irritera mig. Sa jag vill inte vara en san chef. /.../ Jag skulle vilja bli lite
béttre pa det. Men samtidigt, den forvantan som finns.. Men det strider da lite med hur jag
upplever mig gélyv, att jag inte & sdintresserad av de sakerna. Sa kanske &r det egentligen sa

att det & de andra som skulle &ndrasig.”

”Det & mycket jag skulle vilja bli béttre pa. Men jag vet inte om jag vill det innerst inne anda.
/...1 Jag skulle varit béttre pa att.. na, jag vet inte, jag tycker nog att organisationen skulle bli
béttre.”

Nagra chefer ansdg ocksa att de forsokte utvecklas och lara sig standigt, men att man anda
inte riktigt orkade lara sig det man skulle behovatatill sig. Detta pa grund av att man jobbat
sa pass lange att man kande nagon slags méttnad i vad man var beredd att ta till sig i sitt

larande.
»Ja, alakan barabli battre. Alltsd det vore dumt att sitta och siga nagot annat. Jag kan val i och
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for sig kanna ibland, att né&r man har varit med i 25 & som jag har varit, s kan jag ibland bli
rédd for att trots att jag hela tiden forsoker hdllamig ajour med vad som hander i branschen och
har hakat pa och utvecklat och s3, s kan man andaibland bli radd for att man kanske andainte
& det. Pagrund av att man har varit med salange att man kanske &r lite métt pa det. Och det kan
jag kdnna det ar livsfarligt.”

Ensamhet i chefskapet

Ett tema som framkom hos cheferna var upplevelser av ensamhet och hur man férhéll sig till
detta. En del av cheferna beréttade om att man ibland kunde kénna ensamhet i sitt chefskap.
Ensamhet kring att ta hand om svarigheter som rérde andra, ensamhet kring att ta hand om
svarigheter som rorde en sdlv. Vissa beskrev det som att de inte langre var en i gruppen, nér
de tog steget fullt ut och gick upp till den chefsposition de hade idag. Fastan man var en i
gruppen, sa var man samtidigt inte det langre, sade de. Cheferna menade emellertid att detta
var ndgot man fick acceptera eftersom man i viss man géav hade valt att sitta pa den
positionen man gjorde idag, med de konsekvenser detta hade medfdrt. En dimension i temat
utgjordes av konsekvenserna av denna ensamhet och att cheferna da var tvungna att forhalla
sig till detta pa ett bra satt. Nagon beskrev det som att ha en egen inre styrka av att kunna ta
hand om sig §adv. Som chef var man da tvungen att ha ett slags inre jdvomhéandertagande,
da det inte fanns nagon som tog hand om en & man gjdv. Att det 13g pa en sév att ge sig
gav uppmuntran och feedback.

"Jag vet ju att jag har medarbetare som skulle siga mycket negativa saker om mig ocksa.
Eftersom jag har fétt gora vissa saker under resans gang. Sa det finns ju det finns ju manga
bilder om mig. Det & helt klart s&. Det & ju det har priset man far betala som arbetsledare ocksa.
Jag sade tidigare att det finns en Gppenhet mellan mig och mina medarbetare, men det & ju dnda
utifran de roller vi har. For jag menar, det & ju ett avstand. Och det & ju det forsta man far lara
sig som arbetsledare. Sarskilt dajag som har gétt upp och har varit eni ganget en gang och gatt
upp och blivit arbetsledare. Det var och det &r ju lite speciellt. Alltsd dar man plotdigt stér

utanfor vissa saker som man inte far insyni och att dorren sténgs.”

" Sedan tror jag att man maste ha egenskapen att kunna vara ngjd med sig §élv utan att andra
séger att du & duktig. For det kan vara ensamt. Och om man & en person som soker mycket
feedback sA & det svart att vara chef. For man maste ha den formagan att §alv kunna ge sig

berdm pa nagot vis. Man ska kunna saga du & duktig/.../.”

"/...I det kanner jag ocksa att det &r viktigt att man far aldrig ha ett riktigt kompisskap.”
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Hur chefer upplever sin identitet och sitt identitetsskapande i sitt chefskap i
relation till andra

Den andra frégestdllningen i studien var "hur upplever chefer sin identitet och sitt
identitetsskapande i sitt chefskap i relation till andra’. De svar som kom fram i intervjuerna
och som kunde sammanbindas med denna fragestalIning bildade sex olika teman. Fokus i de
tre forsta teman 1ag pa chefernas onskvérda och anpassade chefskap i relation till andra.
Under dessa teman framkom chefernas stravan att hellre agera ledare an chef, hur man
anpassade sitt chefskap efter vad situationen och medarbetarna krévde samt hur man forsokte
fora ett ledarskap baserat pa varderingar och legitimitet. Fokus i de tre resterande teman |&g
pa chefernas upplevelse av chefskapet i relation till andra och da framforallt avseende de
forvantningar som man upplevde att medarbetarna hade pa en. Dessa teman handlade om den
trygghet chefen forvantades uppvisa gentemot medarbetarna, hur chefen ofta kénde sig
granskad och den kansla av otillracklighet som var kopplad till det samt chefernas

identifiering med olika grupper och med organi sationen.

Hellre ledare &n chef

Ett tema som tog form utifran svaren, var att man helst inte ville agera som chef. Nastan alla
chefer ville helst vara eller agera som ledare eller coach, i de rollerna trivdes man bast. Att
agera som ledare och coach var ocksa det som de flesta cheferna ansdg vara chefens viktigaste
roll. Flera chefer beréttade att man bara var chef om man tvingades till det, om situationen var
den att man tyvarr var tvungen att inta den rollen. Vissa chefer upplevde det ocksa som att
man var chef om man tilldelades den rollen av ndgon annan, till exempel organisationen. Det

var en roll man gavs, inte nagot man tog.

"Det finns tror jag nagon slags utveckling, nagon slags forskjutning a fran det tydliga
chefskapet som pekade med hela handen till ledarskapet som var man om att tala om vart vi
ska till att ocksa skapa engagemang och motivation och intresse och vilja, fa folk att brinna
och tycka det ar kul och sa dér, en coachande ledare alltsd. Och det kan man val siga, att jag
tror jag forsoker i allafall jobba mer &t ledarskapet och det coachande ledarskapet an att utéva
hela handen. Jag tror att jag & béattre pa det, jag tror att jag & samre pa att leda med hela
handen!”
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"Man kan léra sig att bli chef, man kan léra sig bestdmma, men man kan aldrig lara sig att bli

ledare, va.”

"[...I jag skulle ju vilja vara mycket meraledare &n vad jag har haft utrymme for hitintills’.

”Om jag skatain nagon pa ett samtal for en viss tankt konflikt eller missbruk eller nagot sant,
sa tycker jag inte att det & roligt och dar maste jag tvinga mig sjalv pa ndgot sétt. Det &r ju
saker som jag tycker ar tungt. Alltsa dar far jag néstan géra vald pamig sjav att “Nu, nu ska vi
goradetta. Nu gor vi det och sa ska det gabra.” Och sd gér manju det/.../”

Stuationsanpassat ledar skap

Ett tema som alla chefer lyfte fram var vikten av det situationsanpassade |edarskapet, &ven om
de sdllan anvénde just det begreppet i sina beskrivningar. Cheferna sade att man var tvungen
att kunna anpassa sig till det som situationen kréavde. Cheferna forklarade att man ibland var
chef, ibland ledare och ibland coach. Situationen kunde ocksa variera sétillvida att man ibland
fokuserade pa relationerna och ibland pa arbetsuppgifterna. Det papekades att man arbetade
med manniskor som hade olika behov och olika sétt att vara. Cheferna beréttade att man da
var tvungen att anpassa sitt chefskap till varje medarbetare.

"Vi brukar sdga att det finns ett chefskap, det finns ett ledarskap och det finns ett
coachingskap, och att allatre delarnabehdvs. /.../ Jag tror inte det finns en idea typ for hur en
chef ska vara. Det handlar om det situationsanpassade |edarskapet, det hdr med chef, ledare,
coach. Och man maste beharska alla tre planhalvorna, det & alltsd inte antingen eller. Och det
maste man gora utifran den situation som passar det da. /.../ Sa att det handlar nog om att ha
formagan att m6ta manniskor dar manniskor befinner sig, och inte méta dem dar man 6nskar

att de befann sig. Och de befinner sig pa olika stéllen.”

En dimension som framfordes i detta tema var hur man helst ville bedriva sitt chefskap. Nar
man agerade chef, ville man vara en sa réttvis, tilldtande och god chef som man bara kunde
vara. Man ville helst kunna ge frihet under ansvar till medarbetarna. Méanga av cheferna
beskrev det i termer av att chefen satte ramarna, men att medarbetarna gava fyllde ramarna
med innehdl. Ett chefskap utan att vara detaljstyrande, lyfte sdledes manga chefer fram som
ett viktigt satt att vara eller att stréva mot att vara. Att som chef kunna 6verlata kontrollen till

sinamedarbetare, sags av cheferna sjalva som ett tecken pamognad i chefskapet.
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" Chefer ska vara demokratiska, alltsd ha majlighet att lita pa sin personal och lagga over lite

ansvar och befogenheter pa sin personal.”

Ytterligare en dimension som lades fram i detta tema var hur man helst ville bedriva sitt
ledarskap. Som ledare ville man kunna vara s trygg i sin roll att man vagade trada tillbaka
och inte utnyttja det mandat att bestdmma som man anda hade. Att man vagade lita pa
medarbetarna och stéttade dem sa att dem skulle kunna véxai sinaroller som chefer, att man
gav dem fortroende att visa vad dem gick for. Vissa chefer sag det som naturligt att |&ta
medarbetarna ta ansvar, medan andra tyckte att det inte altid var |t att tréda tillbaka.
Cheferna poangterade att man respekterade medarbetarnas kompetens. Manga lyfte fram att
det var medarbetarna som var mest insattai verksamheten. Darfor var det viktigt att samarbeta

och komplettera varandras kompetenser, ansag man.

"Jag & hyfsat prestigel0s sétillvida att jag inte forsoker tala om for de anstéllda hur de ska
gora, utan jag tycker ganska mycket att de far vara speciaister. Och jag forsoker inte, for det
finns ju chefer som ska ner och pillai alting, tala om for dem hur de ska gora, utan jag har

ganska stor respekt for deras kunskap och derasroll.”

”Det handlar mycket om det hér att tro pd, att vaga lita pa att manniskor kan véaxa. Som ledare
kan det ju vara svart att géra, om man da har rollen att fa lov att bestamma. Men att inte alltid
vara den som & Overst, utan att |1&ta andra manniskor falov att visavad de gér for, att falov att

bestamma, falov att prova o.s.v. Jag tror det &r j&tteviktigt, men det & ocksa svart.”

En annan dimension som framkom i detta tema var bilden av det coachande |edarskapet.
Rollen som ledare sammanvéavdes ofta med rollen som coach. Cheferna beréttade om hur de
som coacher forsokte lara ut olika forhallningssétt och tekniker till sina narmast understéllda
medarbetare, enhetscheferna, for att dessa skulle kunna utvecklas i sitt chefskap.
Medarbetarna var chefer pa en lagre niva och kunde darfér dra nytta av ett coachande
ledarskap, menade cheferna. Som chef kunde man agera mentor, finnas déar och stétta, utbyta
erfarenheter och bollaidéer.

"[.../ jag ser ju min roll att coacha enhetscheferna jattemycket och se de véxai sinroll. Det &
sant som blir l&ttare med &ren. | borjan & man ju lite het §alv, men sedan att se och luta sig
tillbaka och liksom |&ta de framtrada det ar ju oerhort viktigt. Att favaxai det.”
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Ledarskap baserat pa varderingar och legitimitet

Ett tema som vaxte fram ur intervjuerna var chefernas beskrivning av ett ledarskap som
betonade vérderingar viktiga for organisationen och ett ledarskap som fokuserade pa att
formedla vad organisationen stod for. En dimension som lades fram, var att chefernas ansag
att det var viktigt att man Overforde vissa véarderingar till medarbetarna. Man ville 6verféra
dessa varderingar till medarbetarna, sa att de kande att det organisationen sysslade med var
viktigt och darfor valde att engagera sig i organisationens arbete. | chefernas beréttel ser
framkom speciellt deras forsok att fa med sig medarbetarna, att fa dem att utvecklas genom att

ge dem ansvar och intellektuell stimulans, formedla visioner och inspiration.

"/.../ Nar man leder en organisation, att vi vill géra ndgonting. Jag tror det & positivt om man
sager att organisationen har en mening for manga. Det hér som du gor betyder nagot for folk.
Och det tror jag det &r viktigt for de anstdllda. Man kan ha en diskussion kring organi sationens
mal och sa kan man f& de anstéllda med sig, engagerade kring det.”

En annan dimension som tog form i intervjuerna, var chefernas beskrivning av ett ledarskap
som fokuserade pa att |egitimera organisationens existens for de anstdllda och omvéarlden och
inte minst for sig gav. Detta genom att formedla vad organisationen stod for. Cheferna gick
manga ganger fran att reflektera 6ver en viss aspekt paindividuell niva, till att resonera kring

vad organisationen stod foér och varfor just deras organisation var till stor nytta.

/... s jag lagger ganska stor vikt tror jag vid att skapa relationer med andra, att skapa tillit
och fértroende for det som jag gor eller for det vi gor har. Att de ska tycka att vi gor skillnad,
som vi brukar sdga. Att det arbetet som vi gor, det gor skillnad, det blir en béttre verksamhet i
det jag gor.”

Sen finns det da ju oandligt massa kunskap i den har staden, vilket ju & fascinerande och det

beundrar vi. Det & kul och stimulerande. Den & unik den hér staden!”

Sabilitet, erfarenhet, trygghet och mod

Ett tema som véaxte fram var chefernas syn pa sig galv som den starka stabila ledaren,
grundbulten i en foranderlig vérld. Cheferna berédttade om vikten av att chefen formedliar
stabilitet, trygghet och mod till medarbetarna. De intervjuade cheferna beréttade ocksa att

man trodde att medarbetarna trivdes béttre med denna form av ledning fran dem. Man
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beréttade att medarbetarna visste att de kunde rékna med sin chef nér det gallde, nar det blaste
sndlt. Man menade att det var viktigt att medarbetarna kénde att deras chef var tillganglig och
backade upp dem om de skulle fa problem. Som chef fanns man da dar for stod till de chefer
man hade under sig, som stod for de medarbetare som rakat ut for svara situationer, for alla de
personer som chefen ansag tillhtra deras avdelning, enhet. Manga chefer lyfte har fram hur
bra det kandes att man hade 1ang erfarenhet att fallatillbaka pa.

"En chef ska vara oradd, brukar jag siga. En chef far aldrig backa, utan en chef maste sta
valdigt stadigt, i att vagata emot och att vaga ge.”

”Och det kanner jag att de & trygga. De vet att jag 1agger mig aldrig i sma saker. Var och en
far arbeta som den vill. Men &r det ndgon som har ndgot bekymmer sa finns jag hér. Och utédt

har jag alltid smallen. Jag forsvarar alltid utét.”

" Medarbetarna forvantar sig att jag tar tag i det, om det spérar ur ndgonstans. Nagon slags
trygghet. Att chefen ar stabil och att om det skulle blasa av ndgon anledning, sa ar det lugnt
och det fixar sig.”

”Jag kan ge bra stod och bra réd nér det behovs, jag har ju lang erfarenhet, jag har gatt pa
manga minor s att jag vet ungefér vad jag ska kunna rada mina chefer till och ge dem en bra
handledning i olika saker.”

Granskad, tillganglig och otillracklig

| chefernas resonemang kring forvantningar fran medarbetarna framkom ett tema om
forestallningar och upplevelser av krav pa hur chefen skulle agera, uttala sig och finnas dér
for sina medarbetare. Dessa forestaliningar tog sig uttryck i beskrivningar kring upplevel ser
av granskning, tillganglighet och otillrécklighet hos cheferna.

En dimension i temat avsag chefernas upplevelse av att ofta bli granskade och beddmda. De
flesta cheferna beréttade att de upplevde det som att man standigt hade en medvetenhet kring
vad man sade och gjorde. Man beréttade att man upplevde det som att det man sade som chef
nastan alltid gick igenom en form av censur. Man sade ocksa att vissa handlingar ibland
kunde genomfdras forst efter noggranna reflektioner av eventuella konsekvenser av att

genomfora handlingen ifraga. Nagon chef beskrev det som en kdnsla av att som chef altid sta
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pa scen, att man utdt sett var den som personifierade organisationen och darmed forvantades

agerapa ett visst sétt.

" Att vara chef ar att altid sté pa scen, att altid bli betraktad. Dels utav mina kollegor har da,
sa forvantar dem sig av sin chef att han ska upptrada och vara pa ett visst sitt. Sen att vara
X X-chef for XX-kommun, det finns ju ocksa stora férvantningar pa bade vem jag & och vad
jag sager och pd hur jag agerar och s3, s att jag personifierar ju XX i XX-stad pa ndgot Stt,
sa & det ju jag som fér personifiera den pa olika sétt. Sa att det finns nog forvantningar fran
ala hall, si att siga, pa mig. /.../ Men anda sa maste man iklada sig chefsrollen utifran
forvantningar och utifrén det som jag var inne pa tidigare, att man star liksom alltid pa scen,
man blir altid betraktad. Ni betraktar mig, ni skapar er en bild av mig hér i intervjun, hur jag

& som person och hur jag & som chef. Och det gor liksom alla andra ocksd.”

En annan dimension var att cheferna upplevde det som att de forvantades varatillgangliga for
medarbetarna i stor utstrackning och att detta kunde ledatill en kénsla av otillrécklighet, som
ofta f6ljde med dem. Man tyckte att man borde finnas dér oftare for sina medarbetare, men att
tiden helt enkelt inte rackte till. Nagon chef beskrev detta som att man inte tillbringade
tillrackligt mycket tid pa scenen.

" Ja, det finns forvantningar pa att jag ska fixa saker. Darfor att jag har hitintills lyckats med
det. /.../ sa kénner jag att personalen har rétt sa hoga forvantningar pa att jag ska fixa olika
saker.”

"/...I &en om man helatiden som chef kénner en slags otillracklighet, jag tror att alla gor det,
att man inte riktigt racker till, for att.. men ungefér som jag sade, att jag férsoker vara hér nér
jag &r har, men man & mycket borta.. /.../ man vill réckatill att vara hér, man vill réckatill att

varalite dverdlt.”

"Nej, men det & klart att jag kanner mig valdigt otillracklig ofta.”

” Att vara hér, synas, finnas, sa att mina medarbetare kan sticka in huvudet alltsa. Jag tror dock
att de skulle dnska att de sag mig lite mer. Att jag var med annu mer, att jag fanns dnnu mer pa

nagot sitt med i vardagen.”

Nagon chef beréttade ocksa att man inte alltid trivdes med att agera eller upptrada pa denna
scen pa det sétt som det forvantades av en utifran ens position som chef.



"jag trivs inte i, vilket & ganska konstigt med tanke pa min roll, men jag trivs inte i stora
mingel sammanhang. Jag & mer en san konkret och jag har valdigt svart for talk-and-talk som
ingdr lite i mitt arbete andd. Man maste vara vadigt social och prata om ingenting egentligen
ibland. Och det &r val den biten som jag tycker &r tuffast. /.../ Tvartom kan jag tycka det &r
jobbigt och lite obehagligt och vill helst inte vara i centrum. Det gillar jag inte. Och det &
egentligen inte forenligt med den roll jag har, dd man skavarai centrum och d& man skatycka
att det & jattekul att std hogst upp pa pallen och siga “hej, har & jag!”. Och jag kan gora s3,
men jag gillar inte det. Sa att det & va min svaghet. /.../ Jag har valdigt svart for att sitta mig

gdv i fokus. Och det skulle man behdvai den hér rollen.”

Chefens identifiering med olika grupper samt med organisationen

Ett tema som framkom i intervjuerna var chefernas identifiering med olika grupper.
Grupperna som man identifierade sig med var organisationen som helhet, gruppen chefer
inom organisationen, gruppen chefer generellt, gruppen enhetschefer samt gruppen
medarbetare. Det som varierade cheferna emellan, var vilken grupp cheferna i férsta hand

identifierade sig med.

En dimension som framkom i temat var sdledes att vissa chefer identifierade sig med den

organisation man arbetade i, medan andra chefer inte gjorde det.

” Jag tycker anda att man maste vara valdigt stolt att jobba i en kommun. For det & en sddan
komplicerad sak att kérarunt och sa. Folk skulle baraveta.”

Ytterligare en dimension inom ramen for detta tema var att en del chefer i forsta hand
identifierade sig med de andra chefskollegorna inom organisationen, medan andra chefer inte
identifierade sig med chefskollegorna i organisationen men med chefer generellt. Négra

chefer identifierade sig varken med chefer inom eller utom organi sationen.

" Jag hade inte forvantat mig att det skulle finnas s manga dolkar som kunde sléss i folks
ryggar. Och ibland oannonserade. Det trodde jag inte fran borjan. Tanker du chefer emellan
eller medarbetare? Chefer emellan. Och det & den negativa sidan s att saga. /.../ Finns det
nagot som du skulle vilja bli béattre pa i ditt chefskap? Ja, att vara lite mer tydlig, inte sa
valdigt mycket mot medarbetare, men kanske faktiskt uppat i organisationer att markera ramar

eller revir om man séger sa.”
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Vidare en dimension som framtrddde, var att nastan ala chefer beréttade om hur man trodde
att man skilde sig fran andra chefer, om hur man sjdv var annorlunda &n andra chefer i sitt
sétt att leda. Cheferna beskrev sitt chefskap eller delar av sitt chefskap som annorlunda i
forhdlande till andra chefer. De flesta cheferna gav en bild av sig Sélva som speciella, som

mer utvecklade, som mer engagerade, som mer nagot.

"/...] om jag jamfér med dem jag har runt mig, att jag & snabbare pa att fatta beslut och att jag
ocksa & ganska snabb pa att ga pa magkanslan, att chansa. Jag tror att jag & lite mer
entreprendr i mitt chefskap, alltsa “jag gillar att draigang saker och sen kan vé andra fortsétta
att jobba med det” &n en del av minakollegor. Och dér & nog skillnaden.”

"Tror du att ditt sitt att leda skiljer sig fran andra chefers sétt att leda? Att det finns skillnader?
Ja, ja. Man kan ju se ... bara ... man far en kdnda av nér man tréffar ... och vi har ju
chefsméten en gang i manaden inom X X -organisationen och det & ju val 10-12 chefer som vi
har dar. Och dér kan jag.. jag forsoker inte tala om.. men ibland s& undrar jag “hur fasiken

leder dem?". S& som jag ser pa ledarskapet, det ser jag inte hos andra chefer ibland..”

"En stark sida hos mig &r att jag kan vara visiondr, jag kan tycka att det &r rétt roligt ibland att
tanka framtid. Jag tycker kanske att jag far for lite tid att géra det egentligen, i min position.”

"Jag &, tror jag, kreativ och utvecklingsinriktad, jag gillar den typen av fragor. Jag & en
samre forvatare. Jag har varit forvaltare en gang i tiden. Jag & mer utvecklare, jag & mer

generalist.”

En annan dimension som lyftes fram, var att de flesta cheferna identifierade sig med sina
narmast understallda medarbetare, enhetscheferna, samt med de andra medarbetarna inom

organisationen. Det fanns emellertid de chefer som inte gjorde det ocksa

"Vissa chefer sager att de tycker det &r jobbigt med personalen, men det har jag aldrig tyckt.
Jéttespannande, jatekul!”

”Nu sitter vi ju som verksamhetschefer har och da &r vi lite avskilda fran forvaltningsstaben i
ovrigt och det & ju gavvalt darfor att det kanns viktigt ocksa att inte ockuperas alt for
mycket av en valdigt stor grupp manniskor, utan vi ar.. har jag mycket att gora, sa kanner jag
for att fa saker och ting gjort och inte, jag &r inte s mycket da for att sitta och prata och halite
social samvaro och det tycker jag att det hinner jag inte va.”
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Hur chefer upplever sin identitet och sitt identitetsskapande i sitt chefskap i

relation till omvérldens krav och forvantningar

Den tredje fragestallningen i studien var "hur upplever chefer sin identitet och sitt
identitetsskapande i sitt chefskap i relation till omvérldens krav och forvantningar”. Utifran
intervjupersonernas svar utkristalliserades tre olika teman. Fokus i dessa tre teman |8g pa hur
organisationens struktur, omvarldens krav och forvantningar paverkade synen pa chefskapet
och utOvandet av detta. Under dessa teman beskrevs de politiska rambetingel serna som var en
del av chefernas vardag, vilka hénsynstagande som cheferna maste gora till de krav och
forvantningar som omgivningen stallde pa dem samt hur cheferna faktiskt hanterade dessa
krav och forvantningar som préglade ens chefskap, hur man tvingades agera mer chef an
ledare.

Politiska rambetingel ser

Ett tema som cheferna skildrade under intervjuernas gang var hur politiska beslut paverkade
deras arbetsvardag, vilka beslut de kunde ta och hur de kunde agera. En dimension inom
temat handlar om hur man s&g pa relationen politiker och tjansteméan. Cheferna var medvetna
om vilket uppdrag de hade gentemot politikerna, men de skilde sig & i hur de hanterade
relationen till politikerna. A ena sidan sig en stor del av cheferna politikerna som sina chefer
och att dessa bestamde vilken riktning verksamheten skulle ta. De sdg politikerna som
representanter for folket och att de i den meningen borde respekteras och féljas. Bland dessa
chefer, sg vissa av dem denna maktordning till politikerna som naturlig, medan andra snarare
verkade ha funnit sig i att situationen var som den var. A andra sidan fanns det n&gra chefer
som upplevde svarigheter i relation till politikerna. Nagra beréttade om den frustration de
kande Over att politikerna ibland beslutade 6ver omréden som cheferna ansag att politikerna
inte hade tillracklig kunskap om. Man uttryckte ocksd svérigheter i de motsagelsefulla

budskap som ibland férmedlades ner i organisationen.

"De dlra viktigaste kontakterna & bedutsfattarna, det vill séga politikerna, for det & ju
mycket av dem beslut som de fattar som &r grunden for hur vi agerar, vilka agarder vi maste
vidta samt de beslut som vi ska verkstdla. Sa att det & ju politikerna och min hogste chef

ocksa som &r de viktigaste.”
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"Felet & nar man jobbar i en politisk organisation och nér politikerna inte tycker att det ska
skotas pa det séttet som jag tycker och att man da maste gora som de séger. Jag hade hellre
velat att det skulle goras som jag ville. Om jag hade fatt 6nska sa va, men det inser jag ju att
det & omgjligt.”

En annan dimension avsdg chefernas syn pa de forandringar som ofta sker inom politiken.
Forandringarna fick direkta aterverkningar pa verksamheten cheferna jobbade i och cheferna
skilde sig & i hur man sag pa detta. Vissa chefer tyckte att de snabba politiska vandningarna
vart fjarde & var ett givet faktum som man helt enkelt fick forsoka arbeta efter, medan andra

kénde en vissirritation Over detta

" Nackdelen har val varit att samtidigt som man har kunnat ha en viss langsiktig planering, sa
ar ju samarbetet med staten valdigt kortsiktigt och verkstélligheten ligger véldigt nérai tiden
till beslut, alltsa Riksdagen kan ju fatta ett beslut som jag skulle ha verkstallt igar och ibland &r
det valdigt ryckigt och d& maste man vara med pa banan helatiden.”

" Alltsavi & ju politiskt styrda och vindarna kan ju bldsa hur som helst, och ibland sa blaser de
runt bara och inte als p& nagot sarskilt hall och s& /.../ Och formedla kunskapen sa att vara
politiker fattar sd kloka beslut som de ndgonsin kan. Men dar kan det bldsa och svanga rejélt.
Politisk .. alltsd politiskt spel vi blir utsatt for varje &. Ja, A ar det ja.”

”/.../ det & det svara med ledarskapet i den offentliga verksamheten att vi jobbar, alltsd under
en politisk styrd organisation som for XX-kommuns del ofta byter riktning var fjarde ar.
Vilket foretag gor det?’

Hansynstagande, krav och férvantningar

Ett centrat tema som framtradde utifran chefernas svar var de krav och forvantningar som
praglade deras chefskap. Kraven kom fran omvérldens olika intressenter, fran de narmaste
medarbetarna eller fran dem galva. Detta tema skiljer sig & fran det tema som beskrev
upplevelsen av chefskapet i relation till andra och da de forvantningar och kraven som
cheferna upplevde fran medarbetarna. Det temat fokuserade pa hur chefen ofta kande sig
granskad och den kénsla av otillracklighet som var kopplad till detta, vilket detta tema sdledes
inte gor. Detta tema skiljer ocksa sig fran temat sjavgranskning, som berdrde de krav och
forvantningar som cheferna hade pa sig galva samt det kontinuerliga larande som cheferna
beskrev att de &gnade sig &t. Inte heller detta fokuserar foreliggande tema pa
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En dimension inom detta tema framkom i vissa chefers reflekterande kring kraven fran
omvérlden. Denna omvérld utgjordes av ala de intressenter som paverkade chefens arbete,
saval ovanifran som underifran. Cheferna beréttade att de ibland upplevde att det var svart att
leva upp till de forvantningar som olika parter stillde pa dem. Ibland var det &ven svart att
mota de forvantningar som en och samma grupp stéllde pa cheferna, da forvantningarna
ibland uppfattades som diffusa och motségelsefulla. De flesta cheferna beréttade att chefen
kontinuerligt forvantades hantera ett stort antal relationer med olika personer. Detta
framfordes i chefernas beréttelser kring alla de méten som man forvantades narvara pa och

interagerai.

" SA att det & dels krav underifran och dels krav ovanifran. Och hér i mitten stér jag. Och det
trycker lite fran bada hdllen. Och det &r inte altid de forvantningarna man har ovanifran

stdmmer 6verens med vad vi kan leverera.”

”Det forvantas ju av vara kunder att vi har ett professionellt forhallningssétt och att vi star for
det vi sager och gor. /.../ Men sen galler det att vattna den blomman ocksa. Det kan talang tid

att bygga upp ett fortroende, men man kan forlora det panolltid.”

"Ja, det forvantas ju av en att man & professionell och smidig, man ska vara ett bra ansikte
utdt fran kommunen. Sen forvantas man skéta sina anstallda pa ett bra sétt och fdlja de

riktlinjer som finns inom kommunen.”

Ytterligare en dimension som lyftes fram var chefernas resonemang kring att vara ndgon som
andra hade forvantningar pa. Cheferna sag pa sig sjdlva som personer déar andraforvantade sig
ndgot av dem, som nagon som andra i vissa situationer var beroende av. Cheferna sag dessa
forvantningar som ett naturligt inslag i det arbete man hade. Vissa av cheferna kunde dock

uppfatta det som jobbigt att levaupp till de sténdiga krav som stélldes pa dem.
"Det forvantas att chefen ska kunna och kénna till allt. Och jag &r inte intresserad av det

va/.../ jag kan upplevaatt det & otroligt stressigt. Det finns otroligt stora férvantningar pa vad

vi ska hinnamed. Som néastintill & omanskligaibland.”

Faktiska chefsaktiviteter, mer chef an ledare

Under intervjuerna beréttade cheferna hur de fakti skt hanterade alla krav och férvantningar
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som praglade deras chefskap. Detta bildade ett tema som ligger néra foregadende tema som
presenterats. En dimension som lyftes fram inom ramen for detta tema var chefernas
resonemang kring hur de ofta &gnade sig & reagerande istéllet for agerande, att de tog hand
om akuta sporsmdl istéllet for att i stérre utstrackning sitta ner och reflektera Gver hur de
skulle kunna hantera olika framtida &taganden de hade. Cheferna beréttade att man ville dgna
sig & mer arbete pa ingtitutionell niva, fa mer tid till utvecklingsarbete och strategiska fragor,
istallet for att agera sd mycket pa administrativ och operativ niva. Man ville agera mer ledare
och i mindre utstrackning &gna sig & chefsaktiviteter.

" Jag skulle vilja famer tid for reflektion egentligen. Ibland kanns det som att man bara jobbar
med akut planering.”

”Jag skulle vilja f& mer tid till analys och eftertanksamhet, till funderingar kring situationer
som har varit eller & pa gang. Jag skulle vilja att det inte var sd mycket ad-hoc, inte pang-pa
sa ofta som det faktiskt blir. Ofta maste man hoppa for snabbt emellan turerna for att hinna
med och det skulle finnas mer tid for att kitta ihop och sd. Jag tror inte det & unikt for mig
faktiskt, men jag har gav funderat ganska mycket pa det faktiskt. D&r finns det ett stort

problem.”

"Det som & mest negativt, det ar.. det har i varje fall det sSista dret handlat mycket om att
slacka brander. Det dyker helatiden upp en massa, eller har gjort i alafall det sista aret, akuta
saker som gor att, nér man sitter och planerar ndgonting, att “den har veckan skajag jobba med
dem hér fragorna’ och sa dyker det upp nagonting och sd maste man tatag i det istallet. Sa det
har varit valdigt mycket att slécka brander. Det brukar vara vadigt jobbigt faktiskt.”

"Det jobbigaste i min arbetssituation just nu kan vara att jag har massa olika saker pa gang

samtidigt, jag ska stélla om mig helatiden for olika typer av fragor och kastas fran det enatill
det andra, och det &r tréttande ibland.”
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DISKUSSION

Resultaten i belysning av tidigare forskning och teorier

Syftet med foreliggande studie var att fa en forstéelse for chefers upplevelse av sin identitet
och sitt identitetsskapande i arbetslivet. FrégestalIningarnai studien var 1) hur upplever chefer
sin identitet och sitt identitetsskapande i det egna chefskapet, 2) hur upplever chefer sin
identitet och sitt identitetsskapande i sitt chefskap i relation till andra samt 3) hur upplever
chefer sin identitet och sitt identitetsskapande i sitt chefskap i relation till omvérldens krav

och forvantningar.

Resultatet i studien kénnetecknades av att chefernas identitet och identitetsskapande baserade
sig pa vaxelverkan, pa en interaktion mellan forandring och stabilitet. Olika processer,
reflektioner och identiteter dominerade i varierande utstréckning i chefernas vardag.
Resultatet kan forstas utifran Noon och Blytons (1997) resonemang, om att identitet & nagot
som & under stdndig konstruktion och rekonstruktion samtidigt som det & konstant.
| dentitetsskapandet kannetecknas av ett varande och blivande, man & nagot samtidigt som
man blir ndgot. Identitetsskapandet & en standigt pagaende process som aldrig vilar (ibid.).

Hur chefer upplever sin identitet och sitt identitetsskapande i det egna chefskapet

Ett antal teman som kunde kopplas till den forsta fragestéllningen véxte fram under
intervjuerna. Dessa teman fokuserade pa chefernas lust och engagemang i deras arbete,
inneborden i att man utbvade ett inflytande samt den betydelse som chefskapet hade for
respektive chef. Dessa teman avsdg ocksa chefernas reflektioner kring behovet av ett

kontinuerligt larande och gavgranskning samt den ensamhet som chefskapet innebar.

Studiens resultat visade att cheferna ansdg att lust och engagemang préglade deras arbete.
Cheferna menade att lusten och engagemanget fungerade som drivkraft for det arbete man
bedrev. | linje med sociala identitets- och kategoriseringsteorier skulle man kunna tolka den
lust och det engagemang cheferna kande for sitt arbete och den betydelse de tillskrev detta,
som bidragande forutsattningar for social identifikation med densamma. Vidare kan chefernas
engagemang i arbetet &ven beskrivas med hjdlp av Hasenfelds (1992) tankar om betydel sen att

arbeta i en offentlig organisation. Han menar att den anstdlide i en offentlig organisation
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kénner att organisationen avspeglar det egna engagemanget, som till exempel kan vara att
forbéttra livskvalitén for de behdvande individerna i samhéllet. Enligt sociala identitets- och
kategoriseringsteorier kan en individ, till exempel en chef, som upplever att hans eller hennes
gavkansla okar i interaktion med medarbetarna inom avdelningen eller enheten, ocksa ha en
stark social identitet gentemot sin avdelning eller enhet. Aven i de fall organisationens méal
och vérderingar & tydliga, om chefen far intressanta arbetsuppgifter, onskvart ansvar eller far
uppskattning for sina insatser, okar sannolikheten for social identifikation. Ocksa Alvesson
och Bjorkman (1992) menar att konsekvensen av att uppleva organisationens varderingar som
positiva leder till att individen kommer att identifiera sig med organisationen. Enligt Alvesson
och Kérreman (2007) kan dettai sin tur innebéra att individen kdnner en 6kad motivation och
stimulans i arbetet. Forfattarna menar att det engagemang som cheferna kanner i sitt arbete

delvis kan vara en konsekvens av identifieringen med organisationen och dess véarderingar.

Temat kring chefernas lust och engagemang i sitt arbete kan ocksa tillsammans med temat om
arbetets betydelse, belysas ur ett rollteoretiskt perspektiv. Enligt den interaktionistiska
rollsynen (Zambrell, 2004) avgors rollens betydelse av kontexten. De roller som bidrar till
meningsskapande hos individen, & de som blir mest betydelsefulla for individens identitet
(ibid.). Cheferna, innehavarna av yrkesrollerna ifraga, beskrev att de i interaktion med
omgivningen salv ville definiera och paverka de roller de antog i sa stor utstrackning som
majligt. Cheferna ville sdledes fylla arbetet med lustfyllda handlingar, meningsfulla
aktiviteter och olika genomféranden som kunde kopplas till rollen som ledare eller coach. |
enlighet med rollteorin (ibid.) skulle man kunna séga att rollen som chef ar betydelsefull for
intervjupersonernas identitet, da cheferna kande ett stort engagemang for sitt arbete och ansag

att de bidrog till ett meningsskapande.

Temat kring arbetets betydelse innehdll ett antal dimensioner. En dimension utgjordes av
nagra chefers papekande att det inte nodvandigtvis var arbetet som chef som hade storst
betydelse, trots att de ansdg att deras nuvarande arbete var viktigt. Cheferna menade att just
det faktum att ha ett arbete, kunde vara lika betydelsefullt. Cheferna sade ocksa att ett arbete
som endast hade utgétt fran den yrkesprofession man hade i grunden, skulle kunna var lika
betydelsefullt som arbetet som chef. Man skulle énda fa syssla med det man brann for,
resonerade vissa chefer. Intervjupersonernas svar kan forstas utifran Stiers (2003) resonemang
om att bade arbetet och yrket &r betydelsefulla aspekter i individernas identitet. Arbetet ar
viktigt da det erbjuder individen en position i samhéllet, ett tillfdle att skapa sociala rel ationer
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samt mening i livet. Aven yrket har stor betydelse for att det anses avspegla vem man & som
individ (ibid.). Vidare kan man havda att denna dimension utgor ett exempel pa att chefers
arbete & mangtydigt och komplext, vilket &r i enlighet med Wengléns (2007) resonemang.
Enligt forfattarna utgors en aspekt i chefernas arbete av att de har tillgang till flertalet sociala
identiteter och att det av den orsaken inte & létt att precisera vilken identitet som & mest
betydelsefull i en viss situation, det vill siga antingen chefskapet eller yrkesprofessionen. |
litteraturen forklaras emellertid att en individ kan vara bérare av multipla identiteter, det vill
saga man kan identifiera sig bade med arbetet som chef och med sitt yrke (Alvesson &
Sveningsson, 2007c; Alvesson & Willmott, 2001). | enlighet med socida
kategoriseringsteorier kan bada identiteterna finnas samtidigt och kan aktualiseras beroende
av situation (Deschamps & Devos, 1998; Moya, 1998). Denna dimension, betydelsen av att ha
ett arbete kontra att ha ett arbete som chef, skulle enligt forfattarna ocksa kunna forstas utifran
en dubbelhet som kunde skonjas i vissa chefers beskrivningar. Denna dubbel het kan ténkas ta
sig uttryck dels i en avsaknad av att som chef kunna arbeta nérmare sitt ursprungliga yrke,
dels i mojligheter att fa paverka verksamheten i den riktning man onskar. Detta kan i sin tur
lyftas fram utifrén Hagstroms (1990) och Wengléns (2007) resonemang, som menar att
chefer, i sinaformella positioner, tvingas inta en chefsposition som, enligt forfattarna, innebar
en viss distansering fran den verksamhet man kanner engagemang for. Samtidigt, erbjuder
chefernas aktuella position, utifran Wolmesjos (2005) tankegangar, en madjlighet att paverka
och leda verksamheten i den riktning man 6nskar just for att man befinner sig nérmare den

politiska arenan.

Studiens resultat indikerade att cheferna 6verlag maade upp en kongruent bild av hur man
sag pa sitt eget chefskap, hur man trodde att andra s&g pa ens chefskap och hur man stravade
efter att varai sitt chefskap, det vill sdga ensidealabild. Den 6verensstammande bilden av det
egna chefskapet astadkoms genom ett kontinuerligt larande och en standig granskning av vem
man var och vad man gjorde i sitt chefskap. Detta kontinuerliga |&rande skulle kunna tolkas
som ett uttryck fér vad Huzzard och Wenglén (2007) ser som det identitetsskapande som
individen engagerar sig i. Aven Wenglén (2005) anser att chefer standigt reflekterar Gver
vilka de vill éler kan vara samt 6ver vem man vill eller bor vara Cheferna beréttade i
intervjuerna om det reflekterande man ofta &gnade sig a, om den 0kade medvetenheten om
sig gav och sitt beteende. Samtliga chefer tyckte att chefskapet forutsatte ett kontinuerligt
granskande av hur man var som chef. Forfattarna anser att cheferna gynnas av att deras

idealbild dverensstdmmer eller ligger relativt ndra den bild de har av sig gav som chef.
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Cheferna far pa sa sétt en bekraftelse pa att de & pa vag mot det chefskap man allra helst vill
bedriva. A andra sidan &r cheferna noga med att betona att denna resa aldrig f&r stanna upp,
det innebér ett standigt underhdlsarbete.

Vidare beréttade en del chefer ocksa om forvantningar som fanns pa dem, men dér cheferna
hade gétt igenom ett granskade av sig sjav och kommit fram till att man inte var beredd att ge
avkall pa vissa aspekter hos sig §alv for att mota dessa forvantningar, att man inte var beredd
att andra pa hur man var. Cheferna beskrev att det gick emot deras person eller att man inte
ville vara en sadan chef. Wenglén (2007) havdar att identitetsarbetet kan forsvaras nar chefens
gavbild kommer i kontakt med det faktiska chefsarbetet. Enligt den strukturella rollsynen
(Kaufmann & Kaufmann, 1998) kan det vara uttryck for en rollkonflikt dar de forvantningar
som dligger en uppfattas som motstridiga av individen, ndgot som liknar Wengléns (2007)
resonemang. Ytterligare ett sétt att resonera kring oviljan att dndra vissa aspekter hos sig
gdv, & kopplat till identitetens stabilitet och forandring. Vissa delar av ens identitet ar
sdedes mer fasta och bestéandiga @n andra delar (Alsmark, 1997). Alsmark beskriver
identitetens olika lager med hjap av begreppen skjorta och sja, dar skjorta star for den
foranderliga delen av identiteten och begreppet sjd for den stabila delen. Aven Aurell (2001)
papekar att det finns en aspekt av identiteten som & mer stabil och en del som & mer
foranderlig. Vilka delar hos olika individer som &r féranderliga, kan variera fran individ till
individ (ibid.). Exempelvis var det viktigt for en chef att han inte forandrades da han tyckte att
bristen 13g hos organisationen, han ville inte forandra sitt sitt att vara avseende den
administrativa aspekten av chefskapet. En annan chef var inte heller beredd att andra pa sig
efter de forvantningar som stalldes pa honom, da det stred mot den bild han upplevde sig ha

av siggalv.

Ett tema som véxte fram i studien rorde sig kring den ensamhet som vissa chefer kénde i sitt
chefskap. Cheferna beréttade att man hade accepterat att man inte léngre var en i gruppen och
att man forsokte forhdlla sig till detta pa ett konstruktivt sétt. Enligt sociala identitets- och
kategoriseringsteorier (Deschamps & Devos, 1998; Moya, 1998) skulle man kunna hévda att
cheferna hade antagit en personlig identitet, att de i egenskap av chefer skilde sig fran resten
av gruppen, med de konsekvenser det innebar. Den ensamhet som vissa chefer upplevde nar
man tvingades sta vid sidan av gruppen medarbetare och forsokte forhalla sig till detta, kan
ocksa belysas utifran det dramaturgiska perspektivet. | enlighet med Goffman (1974) kan till
exempel tva medarbetare befinna sig pa den bakre regionen samtidigt. Chefen kan i motet
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med en gammal kollega uppleva en diskrepans mellan den chefsroll man har idag och den
rollen man en gang hade som medarbetare. Det uppstar en svarighet sétillvida att chefen inte
langre kan utrycka sig pa samma sitt med den gamla kollegan som man en gang gjort nér
bada befann sig i den bakre regionen. | enlighet med Goffman, intraffar d&ven en annan
svarighet, om chefen gentemot sina gamla kollegor intar samma attityd som man hade innan
man blev chef dver dessa. Det kan i synnerhet uppsta problem om denna attityd inte Star i
dverensstammelse med den person man &r idag efter att man genomgétt en del forandringar.
Som chef fa&r man da forsoka hantera att det & olika roller som man spelar, att de gamla
teammedlemmarna nu & ens publik. Aven Wenglén (2007) beskriver denna aspekt kring
ensamhet som finns i chefens arbete och som aven intervjupersonerna beréttade om, att man
som chef forsoker hdlla ett visst avstand till medarbetarna, genom att inte varaen i gruppen.

Hur chefer upplever sin identitet och sitt identitetsskapandei sitt chefskap i relation

till andra

Ett antal teman som kunde samlas under den andra frégestdllningen framkom under
intervjuerna. Dessa teman avsag chefernas strévan att hellre agera ledare &@n chef, hur man
anpassade sitt chefskap efter vad situationen och medarbetarna kravde samt hur man férsokte
fora ett ledarskap baserat pa varderingar och legitimitet. Dessa teman fokuserade ocksa pa den
trygghet cheferna férvantades uppvisa gentemot medarbetarna, hur cheferna ofta kande sig
granskade och den kansla av otillracklighet som var kopplad till det samt chefernas
identifiering med olika grupper och organisationen som helhet.

Forfattarna menar att det ligger flera aspekter i chefernas preferens att hellre agera som ledare
an som chef. En aspekt &r, i enlighet med Hagstroms (1990) resonemang, att den offentliga
organisationen har specifika forvantningar pa sina chefer avseende hur dessa ska agera.
Vidare kan detta tema tolkas utifran Ashforth och Magl (1989), som spekulerar kring hur
rollkonflikterna identiteterna mellan kan |6sas av individen. Man menar att dessa konflikter
vanligtvis inte |6ses genom att integrera dessa ofdrenliga identiteter. Ashforth och Mael
foresar istdllet andra sétt som individen |6ser detta pa Till exempel kan individen definiera
sig gav i termer av den mest framtradande sociala identiteten. | enlighet med detta tolkar
forfattarna det som att cheferna definierade sig som chef i férsta hand och till exempel

socionom i andra hand eller som ledare i forsta hand och chef i andra hand. Resultatet visade
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att de flesta cheferna helst ville vara eller agera som ledare eller coach. Cheferna trivdes bast i
de rollerna och de flesta cheferna ansag ocksa att detta var chefens viktigaste roll.

Det framkom ytterligare ett temai studien dér de flesta cheferna beréttade att de &gnade sig &t
ett situationsanpassat ledarskap, att man forsokte anpassa sig efter vad situationen krévde.
Teorierna kring situationsanpassat ledarskap framhéver just att olika situationer kréver olika
typer av ledarskap (Yukl, 2002). Chefernas beskrivning av det situationsanpassade
ledarskapet skulle enligt forfattarna kunna ses som en kombination av det som karaktériserar
chefskap och ledarskap. Yukl (2002) menar att chefskapet syftar pa att skapa stabilitet,
ordning och effektivitet, medan ledarskapet mer handlar om flexibilitet, innovation och
anpassning. Detta ligger ocksa i linje med Alvesson (2002) som framhdller att det gar att
kombinera rollerna som chef och ledare i en och samma person eftersom véaxlingen &
situationsanpassad. Det finns sdledes inget basta sétt att bedriva ledarskap, utan ledaren maste
anpassa beteendet till situationen och till de individer man har framfor sig (Eriksson &
Wahlin, 1998). Resonemangen kring detta sétt att bedriva ledarskap skulle vidare kunna ses
utifran Ashforth och Magl (1989). De menar att individen kan 16sa rollkonflikter genom att
inte blanda ihop identiteterna vilket innebdra att konflikten aldrig uppfattas. Det
situationsanpassade |edarskapet kan sdledes ses som ett sétt hos cheferna att hdllaisar de olika
social identiteterna, det vill siga att man & chef ena stunden och ledare nasta beror alltsa pa
situationen. Saledes sdg vissa chefer ingen motsdttning i att man samtidigt kunde vara en
omhéandertagande coach och en chef som sade n¢ till |6netkning. Dessa resonemang behdver
inte ses som en rollkonflikt som aldrig uppfattats, utan kan ocksa tankas belysa den pendling
som finns mellan olika sociaa identiteter. Enligt Ashforth och Mael (1989) och &aven
Alvesson och Bjérkman (1992) kan en individ ha olika sociala identiteter som &r olika starka
dver tid och som aktualiseras olika beroende pa det sammanhang som individen befinner sigi.

Pendlingen mellan chef och ledare skulle kunna ses som ett exempel pa detta.

Temat som handlar om det situationsanpassade |edarskapet kan ocksa belysas med Caanders
(1999, 2001) teoretiska bidrag. Calander resonerar kring en individs yrkesidentitet. Enligt
forfattarna var yrkespositionen chef tillganglig for cheferna inom organisationen.
Y rkespositionen chefskap var knutet till ett antal yrkesfunktioner inom organisationen, sdsom
chefskap, ledarskap och coaching. Dessa tre yrkesfunktioner var ett resultat av samspelet
mellan chefernas position i strukturen och den sociala interaktionen med ens medarbetare. |

enlighet med Calanders syn pa yrkesidentiteten kunde forfattarna skonja en del gemensamma
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tankar kring de mest centrala identitetserbjudanden som cheferna fétt, namligen chefskapet,
ledarskapet och coachandet. Det férsta identitetserbjudandet som alla cheferna beréttade om
och som man valt att integrera i sin yrkesidentitet var sdledes chefskapet. | intervjuerna
framgick det att det var i funktionen som ansvarstagande chef som arbetet verkar ha fatt
mening och innehdll for cheferna. Chefernas yrkesfunktion var att ansvara for verksamhetens
mal, ta ansvar for utvecklingen och medarbetarna. Ett andra identitetserbjudande var
ledarskapet. Den yrkesfunktion som detta erbjudande byggde pa utgjordes av ledaren som
visade végen, skapade visioner och varderingar som medarbetarna kunde handla efter. Genom
att se sig som ledaren som férmedlade visioner och méal hade arbetet fétt innehall och mening
for cheferna. Har var det sdledes inte ansvarstagandet som stod i fokus utan mojligheten att
skapa visioner och mad. Utgangspunkten for detta identitetserbjudande var att alla
medarbetare skulle 6vertygas om de tankar som chefen formedlade. Det som cheferna gav
uttryck for i samband med detta erbjudande var att man ville fa storre utrymme att agera pa
denna verksamhetsarena. Inte sdllan var man namligen tvungen att ge avkall pa detta
erbjudande, till férman for det forsta eller tredje erbjudandet. Ett tredje identitetserbjudande
var kopplat till yrkesfunktionen som chefen hade som coach och den som stéttade
medarbetarna. Y tterligare aspekter i yrkesfunktionen |&g pa chefen som den trygge och stabile
ledaren och coachen. Inom organisationen fanns det en utbredd tanke om att chefen
forvantades agera coach och stotta de understéllda nér de behdvde det. | och med detta till&ts
cheferna att agera pa denna verksamhetsarena i stor utstrackning. Vidare skulle chefernas
yrkesidentiteter enligt Calanders perspektiv ses som en syntes av framforallt de tre
identitetserbjudanden som redogjorts for. Genom att forhdla sig pa olika sétt till dessa
erbjudanden, gavs varje enskild yrkesutbvare mgjlighet att utveckla sin personliga
yrkesidentitet som chef i ett sampel med kollegor runt om i organisationen. Samtliga chefer
forholl sig pa sitt unika sétt till de tre identitetserbjudande som framstod som de mest centrala
i deras arbete. De tre centraa erbjudandena visade sig sdledes i en mangfald av varianter
genom de yrkesidentiteter som cheferna hade. Avseende det forsta identitetserbjudandet
chefskap, var olika personliga upplevelser och kénslor knutna till detta. Vissa chefer hade i
hogre utstrackning integrerat detta erbjudande, da de beréttade om den stolthet de kande kring
att vara chef. Nagon annan chef hade istéllet valt att i storre utstrackning avsta eller
atminstone inte integrera erbjudandet i lika stor utstréckning och delade i intervjuernamed sig
av den frustration och de inskrénkningar de kande kring det att vara chef som yrkesutovare.
Cheferna satte ocksa sin personliga pragel pa upplevelserna av att vara ledare respektive

coach. Sdlunda kande de flesta gladje i att vara till exempel ledare, det vill siga hade
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integrerat detta erbjudande, medan nagon chef upplevde ett tvingande moment i att vara
ledare som yrkesutévare, det vill siga hade vat att avsta fran erbjudandet. Calanders
perspektiv pa yrkesidentiteten belyser pa ett bra sétt den mangfald som forfattarna fann bland
intervjupersonerna nar det gallde den personliga upplevel sen och de kanslor som var kopplade

till de tre identitetserbjudandena chefskap, ledarskap och coachande.

Resultatet i studien visade att manga chefer lyfte fram vikten av ett ledarskap som betonade
varderingar viktiga for organisationen, ett ledarskap som formedlade vad organisationen eller
delar av denna stod for. Cheferna gav ett intryck av att se sig som formedlare av
organisationens identitet, att bygga meningsskapande, att legitimera organisationen i dess
omvérld. Négra chefer gav uttryck av att just deras avdelning férmedlade négot utdver det
vanliga. Synen pa sin egen grupp, avdelning, och fordelarna med dess existens, kan ses som
ett uttryck for en socia identitet. Gruppens syfte enligt sociala identitetss och
kategoriseringsteorier & namligen att avgransa sig fran andra relevanta grupper, samt att
véarderas positivt. Chefernas syn pa den egna avdelningen som unik, kan ocksa ses som en
konsekvens av att man &gnat sig & det ledarskap som Salzer-Mérling (2002) benémner
expressivt ledarskap. Enligt Salzer-Morling har ledaren en aktiv roll i att skapa och
upprétthalla organisationens identitet, vilket innebér att denne oundvikligen kommer att
identifiera sig med organisationen och organisationens varderingar. Dettakan i sin tur ledatill
svarigheter att skilja mellan den egna identiteten och identitetsskapandet och organisationens
identitet, nagot som forfattarna saledes kunde skonja i chefernas resonemang kring synen pa

den egna avdelningen.

Resultaten i studien pekade ocksa pa chefernas identifiering med olika grupper och med
organisationen. Detta var ett tema som spande Over samtliga teman i studien, men som
forfattarna for overskadlighetens skull 1atit véxa fram som ett separat tema ur intervjuerna.
Enligt sociala identitets- och kategoriseringsteorier kan en manniska ha flera olika sociala
identiteter som tillsammans bildar den egna hela identiteten. Det innebér att en chef mycket
val kan ha en stark socia identitet med bade avdelningen och organisationen i stort. Dessa
sociaa identiteter kan vara olika starka dver tid, det vill sdga det kan variera med i vilken
utstréckning en individ identifierar sig med en viss social kategori. Vilken av de sociaa
identiteterna som aktualiseras beror pa det sammanhang som individen befinner sig i. Den
sociala identitetens flera ansikten framgick ocksa ur intervjuerna, da det varierade cheferna

emellan vilken grupp eller vilka grupper man i forsta hand gav intrycket av att identifierasig
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med. Varje chef gav ocksaintryck av att ha flera olika identiteter, och det kunde darfor vara
svart att definiera vilken social identitet som var verksam vid ett visst tillfalle i intervjuerna.
Exempelvis kunde en chef ha en socia identitet som chef eller ledare och en som man eller
kvinna, som ekonom eller socionom och en som representant for organisationen déar han eller
hon var anstélld. Aven Alvesson och Willmott (2001) anser att en individ kan kanna
tillhorighet dels med organisationen och dess vérderingar, dels med positionen som till
exempel chef och dels med yrkesprofessionen. Alvesson och Bjorkman (1992) stoder idén att
individer forfogar Over flera identiteter. Individens identiteter framtrader inte samtidigt, utan
beroende av kontext eller situation kan nagra identiteter vara mer framtradande an andra eller
kan vara kompletterande (ibid.). Hos cheferna som intervjuades varierade det sdledes
avseende vilken socia identitet som framtradde. Till exempel varierade det mellan chefernas
identifikation med organisationen som helhet, chefer inom organisationen, chefer generellt,

enhetschefer samt medarbetare.

Enligt sociala identitets- och kategoriseringsteorier kan bade den sociala identiteten och den
personliga identiteten utgdra grunden for en manniskas salvkansa. Om en manniska erhaller
en positiv galvbild genom att identifiera sig med gruppen, skiljer hon ut den egna gruppen
fran andra grupper, det vill sdga hon antar en socid identitet. Detta kunde ses hos en del
chefer i intervjuerna. Dessa chefer gav intrycket av att i storre utstrdckning se sigsomeni den
aktuella gruppen, an som chef unik och annorlunda resten av gruppen. Fokus lag ocksa hos
dessa chefer i betydligt storre utstrackning pa omvérlden, det vill siga pa andra grupper.
Dessa chefer resonerade mycket mer kring hur de skilde sig fran andra grupper inom
organisationen men i vissa fall ocksa fran liknande grupper inom andra organisationer, det vill
siaga andra kommuners motsvarande enhet. Om en manniska istéllet erhdller en positiv
savbild genom att skilja ut sig galv ifran gruppen, det vill siga antar en personlig identitet,
finns dér inget behov av att skilja ut andra grupper fran den egna gruppen. Detta kunde ses
tydligt hos vissa chefer i intervjuerna. Om de ansag att de skilde sig tillrackligt mycket fran
gruppen medarbetare, 13g ocksa fokus pa den egna gruppen. Fokus |8g pa hur man som chef
skilde sig fran gruppen och inte pa hur gruppen som helhet skilde sig gentemot andra grupper.
Dessa chefer gav sdledes intrycket av att i storre utstrackning se sig som mediem i gruppen
chefer.

Oavsett vart tyngdpunkten for identitetsskapandet 1ag hos de chefer som intervjuats, aterkom
samtliga chefer till att basera synen pa sig sav med hjdp av den personliga identiteten.
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Resultatet visade att cheferna sig sig java som mer eller mindre unika, dar varje chef
uppskattade att man i storre utstrackning @n chefer i liknande positioner utdvade ett chefskap
som erbj6d mer ansvarstagande gentemot medarbetarna, ett chefskap som i stérre utstrackning
an andra chefer fokuserade pa aspekter kring det som i teorierna definieras som ledarskap
(Yukl, 2002). Denna aspekt i chefernas identitetsskapande &r i enlighet med sociala identitets-
och kategoriseringsteorier, som menar att en individ tanker, kénner och handlar bade utifran
sin personliga och sin sociala identitet. Man skulle ocksa kunna se detta som den pendling
mellan olika identiteter som foresprakare for sociala identitets- och kategoriseringsteorier
(Deschamps & Devos, 1998; Moya, 1998) redogjort for.

Hur chefer upplever sin identitet och sitt identitetsskapande i sitt chefskap i relation
till omvarldens krav och férvantningar

Utifran intervjupersonernas svar framkom under den tredje fragestallningen nagra teman som
handlade om politiska rambetingelser, vilka var en del av chefernas vardag. Utifran svaren
framkom ocksd vilka hénsynstagande som cheferna maste gora infor de krav och
forvantningar som omgivningen stéllde pa dem. Cheferna beréttade ocksa hur man faktiskt
hanterade dessa krav och forvantningar som préglade ens chefskap, hur man tvingades agera
mer chef an ledare.

Studiens resultat visade att cheferna beskrev sig sava som mdlinriktade och fokuserade.
Cheferna beréttade att det stalldes krav pa vad som forvantades av dem som chefer, vilka mal
de sjdlvaoch deras avdelning eller enhet skulle uppna. Chefernatog upp vikten av att folja det
mal, det uppdrag som dagts dem. Cheferna ansag att det forvantades av dem att de skulle
halla budget, att de skulle ta pa sig mycket arbete samt att de skulle vara effektiva. Andra
forvantningar var att en chef skulle vara kunnig pa manga omraden, vara trygg i manga légen
samt vara beredd att ta konflikter nar det behovs. | enlighet med den strukturella rollsynen
(Kaufmann & Kaufmann, 1998) kan detta kopplas till de férvantningar som finnsi rollen som
chef. De forvantningar som cheferna uppfattade dligga dem var éverordnade den specifika
situationen och kontexten, da det ofta var andras forvantningar pa deras beteende och darmed
indirekt parollen, som 13g till grund for varfor de handlade som de gjorde.

Resultatet i studien visade att chefernaibland upplevde dessa forvantningar fran omgivningen
som diffusa. Hagstrom (1990) lyfter fram det faktum att chefer kan ha svéarigheter att uppfylla

60



de forvantningar som stélls pa honom/henne, da dessa &r ofta motsagel sefulla och diffusa. Det
som har betydelse for individens identitet & om individen kéanner att han/hon kan leva upp till
dessa forvantningar (Husen, 1984/1994). De intervjuade cheferna beréttade att man hade
mojlighet att leva upp till dessa forvantningar i mer eller mindre utstrackning, vilket skulle
kunna antas paverka identitetsskapandet i motsvarande grad. Vidare menar Kaufmann och
Kaufmann (1998) att rollkonflikter kan uppstad nér rollinnehavaren far motstridiga
forvantningar riktade mot sig. Studiens resultat visade ocksa att cheferna upplevde
rollkonflikter, vilka byggde pa motstridiga forvantningar fran omgivningen. Det fanns sdledes
motstridiga  forvantningar pa vad till exempel politikerna ville genomdriva och i
forlangningen vad cheferna forvantades &gna sig &t i kontrast till det cheferna sjalvaville égna
sig &. Cheferna ville ocksa agera mer ledare én vad de hade mdjlighet att géra. Hagstrom
(1990) papekar det problematiska i att chefen i en hdgre position befinner sig i en position
mellan politikerna och sina medarbetare och att kraven fran dessa grupper kan framsta som
motsagelsefulla for chefen. Ocksa Wenglén (2007) lyfter fram dubbla budskap som en
svarighet i chefens identitetsarbete, att det fran organisationens sida finns forvantningar pa att
man agerar som ledare nér den organisatoriska verkligheten kraver att man agerar som chef.
Hagstrom (1990) lyfter &ven fram det problematiskai att chefen inom offentlig verksamhet &r
dlagd att agna mycket tid & att tolka och administrera det regelverk som finns i dessa
organisationer och att detta leder till att den formella ledarpositionen som chefen ofta tvingas
inta & just chefspositionen. Foretradare for sociala identitets- och kategoriseringsteorier
h&vdar att det stora antalet sociala identiteter som en individ antar kan leda till rollkonflikter.
Foretradarna for dessa teorier menar emellertid att det inte bara sker rollkonflikter mellan
identiteternai den socialaidentiteten men ocksa mellan social identitet och personlig identitet.
De motstridiga forvantningar som cheferna uppfattade aligga dem skulle kunna ses som

exempe parollkonflikter mellan olikaidentiteter.

Vidare beréttade cheferna att man kontinuerligt forvantades hantera ett stort antal relationer.
Denna dimension framkom i chefernas beréttel ser kring alla de méten som chefen forvantades
narvara och interagera vid. Eriksson och Wahlin (1998) anser att chefernas identitetsskapande
sker i de méten, interaktioner, som man engageras i. |dentitetsskapandet ses som en resa
mellan tva dimensioner som Eriksson och Wahlin bendmner den vertikala och den
horisontella dimensionen. Den vertikala dimensionen syftar pa den position som ledaren har i
hierarkin och inbegriper det stod fran egna chefer samt medarbetare som ledaren & beroende

av inom organisationen. Den horisontella dimensionen avser de relationer som ledaren
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utvecklar i sitt arbete och innefattar &ven ledarens personlighet samt hans/hennes sétt att
interagera med andra. | motet med andra méanniskor sker en kontinuerlig férandring av
ledarens egenskaper, kunskaper och erfarenheter samt en utveckling av en egen identitet
(ibid.). Utifran studiens resultat kan man tolka det som att chefernas identitetsskapande sker
nér de interagerar med olika méanniskor, bade inom organisationen men dven utanfér denna. |
dessa méten kommer cheferna att ibland identifiera sig med andra och ibland ta avstand fran
andra individer. PA s sétt sker det en kontinuerlig forandring av den egna identiteten, ett
sténdigt identitetsskapande.

Sammanfattande diskussion

Avslutningsvis kommer ndgra aspekter kring identitet och identitetsskapande att belysas ur ett
helhetsperspektiv. Chefskapet erbjuder bade mojligheter och begransningar for chefernas
identitet och identitetsskapande. | vilken utstrackning cheferna hanterar dessa begransningar
och tar tillvara dessa mdjligheter, avgors i stor utstrackning av cheferna gélva. Ur ett
dramaturgiskt perspektiv kan man fraga sig vilka de intervjuade cheferna & och vilka roller
de har i de rollframtradanden som spelas. Man kan ocksa reflektera dver i vilka situationer
cheferna & en av aktbrerna och i vilka situationer cheferna trader tillbaka i rollen som aktor
och mer uttalat agerar regissor. | den offentliga organisationen som studerades havdar
forfattarna att cheferna har tilldelats rollen som regissor. Enligt Goffman (1974) finns det
altid en regissor i de rollframtradanden som gors. Regissoren har rétt att kontrollera, att
iscensdtta framtrédandet och han har tolkningsforetrdde om vad som skall goéras i detta
framtréadande. Det & regissoren som tilldelar rollerna, det vill séga bestdmmer vem som skall
spela vilken roll samt hur rollen skall tolkas. Regissoren kan ocksa véardera framtradandet
(ibid.). PA samma sétt beskrev de intervjuade cheferna sig jalva. De arbetar i en offentlig
organisation och deras huvuduppdrag &r att verkstédla politiska beslut, det vill siga de far
rollen tilldelad av nagon annan. Cheferna forvantas ocksa skapa en gynnsam miljo for att
medarbetarna ska kunna forverkliga dessa mal. Enligt forfattarna kan dessa olika
forvantningar pa cheferna leda till rollkonflikter hos respektive chef. A andra sidan ger
huvuduppdraget som cheferna har utrymme for egna tolkningar. Cheferna har sdledes
mojlighet att sjév tolka uppdraget, det vill siga att paverka den riktning man vill att
verksamheten skall ta. Med hjdp av dessa forvantningar iscensétts rollframtrédandet.

Beroende pa hur cheferna hanterar dessa forvantningar skapas majligheter eller begransningar
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i chefskapet. Ur ett rollperspektiv kan sigas att samtidigt som chefernatilldelas en roll, far de
mojlighet att skapa sig en egen roll, det vill siga att fylla denna roll med ett eget innehdll. De
intervjuade cheferna har i sitt chefskap dlagts olika arbetsuppgifter sdsom att utdva ett
chefskap, att uppvisa ett situationsanpassat och ett vérdebaserat |edarskap. Emellertid fyller
cheferna sjdva dessa roller med ett eget innehdll, innebédrande att man bedriver det chefskap
som & forenligt med den person man anser sig salv vara. Innehdllet fylls ocksa utifran den
betydelse man tillskriver arbetet som chef samt den lust och det engagemang man har for det
arbete man bedriver. Cheferna formar, i likhet med regissoren, det egna chefskapet genom att
bestémma vilka chefsuppgifter som & av vikt och vilka av dessa som passar den egna
personligheten. Cheferna utryckte att de hellre ville agera som ledare eller coach &n som chef,
de trivdes bast i dessa roller. Dessutom trodde cheferna att medarbetarna trivdes béttre med
dennaform av ledning. Det & sdledes cheferna, regissoren, som iscensétter rollframtradandet,
som bedriver ett chefskap genom att gora en egen tolkning pa hur ett chefskap ska bedrivas
samt tar ansvar bade for framtradandets resultat och for medarbetarnas, teammedlemmarnas,
utveckling. Ur Calanders (1999) perspektiv kring yrkesidentitet kan forklaras att de
intervjuade cheferna tilldelats identitetserbjudanden som chef, ledare och coach. Dessa

erbjudanden har varje chef valt att integrerai sin yrkesidentitet eller valt att avstaifran.

Publiken som tar del av rollframtréadandet utgérs av de manniskor cheferna kommer i kontakt
med sava inom som utanfor organisationen (Goffman, 1974). Chefernas identitetsskapande
sker i ala dessa interaktioner, i de moten som cheferna engageras i. | dessa moten sker en
kontinuerlig férandring av ledarens egenskaper, kunskaper och erfarenheter samt en
utveckling av den egna identiteten (Erikson & Wahlin, 1998). Chefernas identitet varierar
beroende pa situation. Ibland dominerar den sociala identiteten och i andra lagen den
personliga identiteten (Deschamps & Devos, 1998; Moya, 1998). Detta innebéar att cheferna
ibland identifierar sig med medarbetarna och da kan ségas vara en av de andra aktorernai det
rollframtrédande som gors. | andra situationer tar cheferna avstand fran medarbetarna och
identifierar sig med andra chefer. Detta innebéar att cheferna tréder tillbaka i rollen som aktor
och mer uttalat agerar regissor. Darigenom blir de tidigare medaktérerna chefernas publik.
Den publik som cheferna da agerar infor har olika férvantningar, krav, behov och dnskemdl
som cheferna maste bemota (Goffman, 1974). Vissa forvantningar upplevs som
motsagelsefulla och leder till att cheferna ofta far maéjlighet att avgora vad som skall goras
(Hagstrém, 1990). | dessa sammanhang har cheferna tolkningsforetréde for den installning
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man kommer att inta. Det & cheferna som avgor vad som &r rimligt att géras inom ramen for
det egna uppdraget, exempelvis beddmer man métens betydelse och bestammer sig for om

man kommer att narvara eller inte.

Cheferna beskrev chefskapet i termer av ett kontinuerligt granskande av vem man var och vad
man gjorde i sitt chefskap. | chefernas gl vgranskning kan nédmnas flera faktorer. En faktor ar
att intervjupersonernaville bli béttre chefer, de ville utvecklas genom att standigt forandra sig.
En annan faktor, som & tvingande, var att cheferna maste anpassa sig till medarbetarna och
till omvarlden. Dessa faktorer & emellertid villkorade av chefernas vilja att forandra sig.
Enligt cheferna ar sdledes en forandring mojlig, om den anses vara forenlig med den egna
personligheten. Men vem vérderar chefernas utveckling, vem avgor vad en béttre chef ar?
Vérderingen gors till viss del av publiken, teammedlemmarna och de som har tilldelat
regissoren denna position i detta rollframtradande, det vill séga politikerna. Till storsta delen
ar denna utveckling dock avhéngig cheferna gédlva. Detta resonemang kan illustreras med det
dramaturgiska perspektivet som forklarar att ibland kan regissoren vara aven aktdr genom att
spelasin roll som ledare under iscenséttandet av rollframtréadandet. Dettainnebér att cheferna,
regissoren, besitter makten att bade forma och utvardera framtradandet i sin helhet, det vill
séga bade det egna och andra aktorernas framtradande. Definitionen pa en bra chef & upp till
varje chef att bestamma.

Begrénsningar i studien

En begransning i studien kan vara att man som forskare har idéer, begrepp och en
vetenskapligt motiverad forstaelse som hela tiden utgor tolkningsgrund for den information
som hémtas in (Svartdal, 2001). Forfattarna hade sdledes inforskaffat en omfattande
forkunskap som 13g till grund fér metodval, utformning av intervjuguide och genomfoérande
av intervjuerna. Kruuse (1998) sager att en forkunskap om amnet i fréga kan vara viktigt
redan fran starten, eftersom man da blir kansligare for det ovantade pa samma gang som man
kan bortse frén det vantade. A andra sidan innebér detta att forfattarna vid intervjuerna hade
en forforstaelse i de omréden som intervjuguiden strukturerats enligt, vilket kan ha hindrat
andra omraden fran att komma fram. Anvandandet av en intervjuguide innebar sdledes att
forfattarna valde att stélla vissa fragor framfor andra. Det & ocksa mdjligt att forfattarna

foljde upp vissa av studiens omraden mer an andra. Forfattarna & medvetna om att detta kan
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ha paverkat de utsagor som véaxte fram ur intervjuerna och salunda det material som man fatt
fram frén dessa. Beroende pa vad intervjupersonerna svarade pa fragorna, stélldes éven olika
mangd foljdfragor till intervjupersonerna, vilket givetvis kan tankas ha medfort
inskrankningar i materialet. Kvale (1997) anser att intervjuare inte bara bidrar till att skapa de
texter som de senare tolkar, utan aven kan férhandla med intervjupersonerna om sin tolkning

tack vare méjligheten till f6ljdfragor och bekréftel se pa uttalanden av intervjupersonen.

Ytterligare en begrénsning i studien &r att det finns en risk att intervjupersoner svarade pa ett
sétt som de ansag social onskvart, sarskilt om fragorna upplevdes som svéra eller besvarliga
att svara pa (Kruuse, 1998). Detta forutsags och bemoéttes sa langt som mojligt genom att
forfattarna var beredda pa detta samt att mycket tid lades pa att skapa en kontakt déar den
intervjuade kande sig trygg nog att prata fritt och éppnasig.

En begransning kan éven vara att den utskrivnaintervjutexten ger en ofullstandig redogorel se
nar det géler den variation pa meningar som uttrycks i sava intervjusituationen (Kvale,
1997). Gester, mimik och rostlage fargar innehdllet i det som sigs. Kvae siger aven att
utskrivna intervjuer ofta & vaga, innehdler upprepningar och gér manga avvikelser.
Forfattarna har forsokt att ha dettai dtanke samt ta hansyn till dessa begransningar i materialet
i samband med tolkningen av det. | &tergivandet av intervjutexterna har emellertid vissa av
dessa ord och upprepningar tagits bort. Detta kan ténkas ha paverkat innehdlet i och

uppfattningen av dessa uttalanden.

Sammanfattning

Sammanfattande resultat

Syftet med foreliggande studie var att fa en forstaelse for chefers upplevelse av sin identitet
och sitt identitetsskapande i arbetdlivet. Resultaten i studien visade att chefernas upplevelse av
sin identitet och sitt identitetsskapande i arbetslivet var mangfacetterad. Cheferna forfogade
over flertalet sociaa identiteter som aktualiserades beroende pa situation. Identiteten var
n&got som var under standig konstruktion och rekonstruktion samtidigt som det var konstant.
|dentitetsskapandet kannetecknades sdledes av ett varande och blivande, man var nagot
samtidigt som man blev ndgot. | studien framkom att &ven arbetet som chef betydde mycket
for cheferna och det préglades av lust och engagemang. Chefskapet erbjod mojligheter att
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genomdriva det man brann for. Chefskapet beskrevs i termer av ett kontinuerligt l1arande, i
form av en Okad s@vmedvetenhet och ett granskande av vem man var och hur man bedrev
sitt chefskap. Detta granskande styrdes sava av chefernas inre stravande som omgivningens
forvantningar. Resultaten visade ocksd att cheferna allra helst ville agera som ledare dller
coach, en chef som fanns dar for sina medarbetare och som stravade efter att utvecklasig gav
och andra. Cheferna lyfte fram vikten av att man tog hansyn till den situation man befann sig
i. | studien framkom &aven att forvantningar fran medarbetarna, chefskollegerna och
omvarlden préglade chefskapet och formade chefernas identitet och identitetsskapande.
Forvantningarna uppfattades ibland som diffusa eftersom de férutsatte att cheferna i vissa
avseende skulle agera ledare och i andra chef. Cheferna upplevde att férvantningar séllan
stémde Gverens med verkligheten, som ofta forutsatte ett chefskap.

Vidare forskning

Forfattarna har haft mojlighet att belysa ett antal teman kopplade till chefers identitet och
identitetsskapande i arbetslivet. Resultatet i studien visar pa ett behov av vidare forskning
kring chefskap och identitetsskapande, speciellt avseende det kontinuerliga léarande och den
gdvgranskning som cheferna beréttat att de genomgér. En fortsatt undersokning av chefskap,
ledarskap och coaching kopplat till identitetsskapande hade ocksa varit fordelaktigt for att na
ytterligare kunskap om identitet i arbetdlivet.

Resultaten i studien visade stod for att intervjuerna med cheferna skulle kunna féljas upp med
intervjuer av dessa chefers medarbetare. Vidare skulle intervjuerna med cheferna aen kunna
ha féljts upp med observationsstudier. Dels observationer av chefen i sitt eget arbete, dels i
relation till de manniskor han eller hon interagerade med. Observationsstudier hade inneburit
att forfattarna kunnat se om cheferna betedde sig i sin arbetsvardag s som de sagt att de
gjorde i intervjun. Man hade da inte bara kunnat se om cheferna konstruerade sin identitet i
sin yrkesvardag, utan ocksd hur detta gick till. Detta hade varit speciellt givande da
processdelen i identiteten, sjdlva identitetsskapandet, visade sig vara svarare att avtacka rent
verbalt i enintervju jamfort med innehdlsdelen i identiteten, det vill sga 5alvaidentiteten.

Resultaten i studien antyder ocksa att det finns ett behov av att undersoka chefers identitet och

identitetsskapande med hansyn tagen till kon, det vill sdga att undersdka vidare om och hur

man och kvinnor i chefspositioner skiljer sig & i beskrivning av sin identitet och sitt
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identitetsskapande samt hur de ser pa kon och chefskap. Vidare bor man betdnka att
interviuerna  med cheferna i studien avsdg chefer pa arbetsplatser som var
kvinnodominerande. Darfor hade det varit intressant att folja upp denna bild av chefskapet

med den bild av chefskap som utrycks av chefer inom mer mansdominerade férvaltningar.

Utifran det material som framkom under intervjuerna, fick forfattarna uppfattningen att man
funderat mer Over sin yrkesidentitet ju nérmare pensionsalder man narmade sig. Det hade
darfér varit intressant att fokusera identitetsskapandet kring detta. Vad hénder med
yrkesidentiteten nd&r man pensionerar sig? Vidare antyder materiaet att det hade varit
intressant att mer grundligt undersoka hur den yrkesprofession som manga chefer hade i
grunden paverkade synen pa det egna chefskapet, hur tillhorigheten till en viss yrkeskar
fargade chefskapet. Denna studie har delvis avhandlat kopplingen mellan yrkesprofession och
chefskap, men det finns forutséttningar och behov for vidare forskning inom detta omrade.
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Appendix
INTERVJUGUIDE

Inledning

1. Vill du berétta vad du gor som chef har pa Organisation X! Hur har du tagit dig till den
positionen du har idag?

2. Hur beskriver du bast dig galv foér en person som aldrig traffat dig?

3. Hur ser en typisk arbetsdag ut? Hur lang ar den?

Bilden av det egna chefskapet i relation till andra

1. Hur mycket deltar du i den sociala gemenskapen pa arbetet?

2. Hur tror du att dina anstéllda skulle beskriva dig som chef?

3. Vilka personer traffar du under en dag och hur tréffas ni? Vilka kontakter har framst
betydelse for dig i ditt arbete?

4. Har du ndgon chef ovanfor dig? Hur mycket maste du ta hansyn till honom/hennei ditt
arbete?

5. Tror du att det finns nagra speciella férvantningar fran organisationens sida, som man géarna
skalevaupp till som chef?

Bilden av det egna chefskapet

1. Beskriv dig som chef. Varfor vill du arbeta som chef? Vad & du braresp. dalig pai ditt
chefskap? Tror du att ditt st att leda skiljer sig fran andra chefers sétt att leda? Varfor tror du
att du &r chef?

2. Har du nagon forebild eller mentor? Varfor har du honom/henne som forebild? Har du tagit
till dig ndgot av dettai ditt eget chefskap?

3. Vad & positivt resp. negativt med ditt arbete? Vad driver digi ditt chefskap? Vad betyder
ditt arbete for dig? Vad & det svaraste eller jobbigaste i din arbetssituation just nu?

4. Finns det ndgot som du skulle viljabli béttre pai ditt chefskap? Vad &r det viktigaste du lart
dig den senaste tiden? Hur larde du dig det?

Bilden av chefskap i allmanhet

1. Hur tycker du att en chef skavara? Hur ser den ideala chefen rent allmant ut? Vilka
egenskaper har denna chef? Varfor & de hér egenskaperna viktiga? Kan man ldrasig dessa
egenskaper? Om ja, hur?

2. Vilka kunskaper bor en chef ha? Behdver man en speciell utbildning for att bli en bra chef?
Néar det galler rekrytering av chefer var tycker du att tonvikten bor ligga?

3. Vad & den viktigaste rollen som en chef har?

Avslutning

1. Ar det ndgot i chefskapet som du inte hade forvantat dig?

2. Om du fick andra patre saker i din arbetssituation, vad skulle det da vara?
3. Om du inte hade jobbat med det du gor idag, vad hade du da gjort?

4. Vart befinner du dig om 10 &r?

5. Ar det ndgot mer du vill tillaggainnan vi avslutar for idag.
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