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Att belysa chefsrollens manga olika sidor och méjliga innebérd genom
en jamfoérande studie mellan forvantningar pa en framtida chefsroll
hos sistadrsstudenter och erfarenheter fran forstagangschefer i
arbetslivet

Kvalitativ datainsamling genom semistrukturerade intervjuer

Teoretiska ledarskapsperspektiv sasom egenskaps-, stil- och
situationsorientering, ledarskap i team, Hills undersdkning av nya
chefer

Det empiriska materialet har samlats in fran studenter i slutfasen av
sin utbildning samt fran chefer i arbetslivet som befinner sigi en
position dar de enbart har chefer organisationsmassigt ovanfor sig,
med avsikt att jamféra forvantningar pa chefsrollen med utfallet av
densamma. Studenter och chefer med en akademisk bakgrund inom
ekonomi respektive teknik har intervjuats, for att studera huruvida
forvantningarna i ndgon man beror pa den formella utbildningen.
Totalt har 15 intervjuer genomforts.

Inga skillnader mellan forvantningarna hos studenter med olika
akademisk bakgrund finnes. Studenters insikt i chefsrollen skiljer sig pa
manga satt fran chefers erfarenheter fran arbetslivet, vilket vi anser
vara befogat. Uppsatsens viktigaste budskap ar de intervjuade
chefernas gemensamma uppfattning, som ar att den mest centrala
egenskapen hos en bra chef ar ett geniunt intresse for manniskor.
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Abstract

Title: First time manager — A comparison between senior year students’
expectations on a managerial role and the experiences of first time
managers.

Seminar date: 2010-06-03

Course: FEKKO1, Degree Project Undergraduate level, Business Administration,
Undergraduate

Authors: Elin Térnblom and Joel Bosrup

Advisor: Christine Blomqvist

Keywords: Career expectations, first managerial role, leader traits, manager

experiences, academic background

Purpose: To examine the many aspects of the managerial role by comparing
students’ expectations with lower level managers’ experiences

Methodology: Qualitative study based on semi-structured interviews

Theoretical perspectives: Theoretical perspectives on leadership; traits, style and situation
based. Leadership in teams. A study on becoming a manager by Linda
A. Hill

Empirical foundation: Semi-structured interviews with selected senior students and lower
level managers

Conslusions: No differences could be found regarding the expectations on a future
role as a manager by students with different academic backgrounds.
We found certain differences between the students view on the
managerial role and the experiences of working managers, which we
beleive is a natural outcome. One of the main conclusions of this study
is the message from managers to students with managerial ambitions
that one of the most important qualities as a manager is to have a
genuine interest in other people and their personal development.
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Forord

Vi vill tacka alla som har varit med och bidragit till uppsatsen. Tack till alla studenter pa Lunds
Tekniska Hogskola samt Ekonomihogskolan i Lund som har stallt upp pa intervjuer. Tack till alla
chefer pa Alfa Laval som har tagit sig tid att svara pa alla vara fragor. Slutligen vill vi daven framfora ett

stort tack till var handledare Christine Blomquist som stottat oss under arbetets gang.
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1 Inledning

Som student vid en ekonomihogskola ar forestéllningarna om framtiden manga. Vad kommer att
hédnda nar jag blir klar? Var kommer jag att jobba nagonstans? Kommer jag att inneha ett stort
ansvar? Kan det ténkas att jag en dag kommer att bli chef? De verkliga svaren ar oftast dolda i
dimman. Férvantningar finns det dock i 6verfléd. Detta ar uppsatsens forsta, centrala tema:

forvantningar.

Forvantningar pa kommande situationer bygger enligt manga pa en individs samlade erfarenheter
och intryck. Ett parallellt spar i den har uppsatsen ar en tes om att forvantningarna skiljer sig at
beroende pa individers akademiska bakgrund. Pa ekonomihogskolan ges kurser i organisationsteori,
varav atminstone en ar obligatorisk for att kunna fa ut en examen. | dessa kurser diskuteras ledare
och ledarskap, vilket innebar att alla med en bakgrund inom ekonomi stott pa &mnesomradet. Var
uppfattning och erfarenhet gor gillande att detta inte &r fallet pa en teknisk hogskola. Chefsrollen
namns mojligen i forbifarten men diskuteras aldrig utforligt. Det ter sig darfor rimligt att
forestallningarna kring och férvantningarna pa en chefsroll skiljer sig mellan ekonomistudenter och

teknologer.

Lika dolda i dimman, som svaren om vad framtiden erbjuder en student, ar de konkreta insikterna
om vad en chefsroll innebar. Det &r Iatt att fa intrycket att en chef star for storslagna visioner och
strategiskt tdnkande. Verkligheten kan ténkas skilja sig fran denna forestallning. Det andra centrala
temat for uppsatsen ar darfor utfallet. Med detta menas att vi férsokt konkretisera vad chefers
arbetsuppgifter egentligen innebar, utifran erfarenheter fran personer som befinner sig i denna roll.
Vi har dven sokt konkretisera hur personerna i en chefsroll uppfattar sin situation och hur de anser
att den motsvarar forvantningarna de hade innan de tilltradde sin nuvarande position. Ingen av de
chefer vi har intervjuat har nagon annan chef under sig, vilket dr den definition vi anvant for
forstagangschefer. Termen forstagangs ar en smula missvisande, da det ar fullt mojligt att med denna
definition ha haft tidigare chefsroller. Vad som avses ar den forsta chefsposition en examinerad

student rimligen kan tankas fa efter en tid i arbetslivet.
Uppsatsens tre teman ar alltsa:

e Forvantningarna pa den forsta chefsrollen hos studenter pa vag ut i arbetslivet

e Jamforelsen mellan forvantningarna hos ekonomistudenter respektive teknologer
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e Utfallet av forvantningarna hos forstagangschefer i arbetslivet

Det 6vergripande dmnet for examensarbeten pa kandidatniva med inriktning mot organisation och
ledarskap under varterminen 2010 var "Ny pa jobbet, férsta chefsrollen och dess innebord”. Utifran
detta var det fritt for varje grupp att efter eget tycke precisera amnet ytterligare. Vi valde att

fokusera pa forvantningarna pa och utfallet av den forsta chefsrollen.

Vi anser att det forekommer brister i litteraturen som berér omradet. Soker man efter litteratur och
artiklar som behandlar &mnena chefer och ledarskap ar traffarna mangtaliga. Dock tycks litteraturen
fokusera pa chefer i de hogre skikten av organisationer. Vi anser darfor att forsta chefsrollen dr nagot

som behover uppmarksammas ytterligare i form av diskussion och analys.

Anledningen till valet att rikta in oss pa forvantningarna och utfallet grundar sig i att vi var nyfikna pa
vad en forsta chefsroll kan innebara ute i naringslivet och hur val den bilden stammer 6verrens med
vara egna forvantningar. Vi drog slutsatsen att fler studenter i var position alldeles saker var
intresserade av samma sak och bedémde darmed att det fanns relevans nog i var fragestallning for

att kunna arbeta fram en uppsats.

1.1 Studiens syfte

Var malgrupp ar studenter i samma situation som oss sjalva, alltsa studenter som befinner sig i
slutfasen av sin formella utbildning och har arbetslivet runt hérnet. Syftet med var uppsats ar att
gora en undersdkande studie angaende forvantningarna pa en kommande chefsroll bland
sistadrsstudenter. Sedan dnskar vi jamfora detta med erfarenheter fran férstagangschefer i
arbetslivet. Detta gors med hjalp av nio intervjuer bland sistadrsstudenter samt sex intervjuer bland

forstagangschefer.
Fragor vi staller oss:

e Hur beskriver studenter vid Lunds Tekniska Hogskola och Ekonomihégskolan i Lund, som

studerar sitt sista ar pa universitetet, en framtida chefsroll?

e Vilka férvantningar finns hos studenterna angaende den forsta chefsrollen?

e Finns det nagra skillnader pa studenternas férvantningar pa en framtida forsta chefsroll sett

till deras akademiska bakgrund?

Sida 8 av 43



Hur beskriver forstagangschefer i naringslivet sin roll och sina uppgifter?

Stammer forstagangschefernas férvantningar pa tjansten 6verens med utfallet nar de nu

bemannar posten?

Stammer studenternas forvantningar overrens med forstagangschefernas erfarenheter av

deras chefsroll?

Sida9 av 43



2 Metod

2.1 Datainsamling

2.1.1 Genom intervjuer

Vid datainsamling genom intervjuer gors en bedémning av standardiseringsgrad. Intervjumetoderna
delas in i kategorier utifran grad av standardisering beroende pa om fragorna som stalls har
forutbestamt utseende och ordning eller om de ar betydligt mer flexibla och situationsanpassade
(Lundahl & Skéarvad, 2009 sidan 115). Icke-standardiserade intervjumetoder anses lampliga vid
insamling av mjuk ospecificerad data under kvalitativa forhallanden, vilket gar att tillampa géllande

var undersokning (Lundahl & Skarvad, 2009 sidan 116).

Vid icke-standardiserad intervjumetod anses personlig kontakt vara viktig for resultatet, vilket ar
anledningen till att vi valt att intervjua personer som befinner sig pa fordelaktigt avstand geografiskt

sett, for att kunna halla intervjuerna ansikte mot ansikte. (Lundahl & Sk&rvad, 2009 sidan 120)

2.1.2 Genom sekundirdata
Aven om uppsatsen till stor del bygger pa insamling av primérdata s& har vi dven anvént oss av
sekundardata, for att kunna analysera intervjuerna med hjalp av befintliga teorier. Sekundardata

definieras som redan befintligt dokumenterat material (Lundahl & Skarvad, 2009 sidan 131).

For att kunna gora en bedémning av lamplig litteratur for valt amne anvande vi oss av
Ekonomihogskolans bibliotekstjanst. Vi bokade ett méte med en bibliotekarie angaende
litteratursokning och hittade pa sa satt den litteratur som vi anvant oss av. Vi har dven anvant oss av
litteratur som vi blev presenterade for under kurser i organisation och ledarskap, vilken vi
gemensamt har bedrivit under var utbildning. For hanteringen av arbetsgangen och uppsatsens
struktur har vi framst anvant oss av verket ”Att skriva en bra uppsats” (Reinecker & Stray Jgrgensen,

2009).

2.1.3 Intervjumetod

Vart val av intervjuteknik kan ses som standardiserad da vi anvander oss av forutbestamda fragor i en
forutbestamd ordning. De kan dven ses som icke-standardiserade intervjuer, da fragorna i vissa fall
har utokats under intervjuernas gang beroende pa vad situationen har gett mojlighet till. Svaret pa
vilken intervjuteknik vi har valt anser vi darfor vara semistandardiserad intervjuteknik, daven kallad
semistrukturerad, alltsa en blandning av standardiserad och icke-standardiserad intervjuteknik.

(Lundahl & Skéarvad, 2009 sidan 115)
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2.1.4 Kuvalitativ studie
En utmaning med kvalitativa undersékningar kan vara att utvinna nagot konkret ur en stor mangd
samlad data. Malet ar ofta att identifiera intressanta monster bland det samlade intervjuunderlaget

samt skapa en relevant referensram infor vidare analys (Lundahl & Skarvad, 2009 sidan 194).

Analys och tolkning av en kvalitativ studie behandlas ofta som ett vaxelspel mellan fragestallning,
empirisk forankring och teoriutveckling. Detta benamns analytiskt generalisering, vilket vi har valt att

tilldmpa. (Lundahl & Skarvad, 2009 sidan 195)

2.2 Val av foretag

Vi stotte till en borjan pa problem nar det gallde att fa kontakt med tillgangliga intervjuobjekt. Det
forsta foretaget vi vande oss till forsatte oss i svar position da de tidsmassigt orsakade oss mycket
arbeta som tyvarr inte ledde till ndgra bokade intervjuer. Vi var darfor tvungna att 6verge detta
foretag och vande oss istéllet till Alfa Laval i Lund som har bidragit enormt till uppsatsens
slutférande. Alfa Laval valdes av ett antal skal. Dels ligger det geografiskt bra for att kunna utfora
intervjuerna genom att traffa intervjurespondenterna, dels hade vi ett kontaktnat i féretaget att
utnyttja for att boka intervjuer. Den storsta och avgérande anledningen var dock att de lagsta
cheferna i foretaget till stor del besitter antingen en ekonomexamen eller en ingenjorsexamen vilket
uppfyller vara krav for tankta intervjuobjekt. Vi fick genom vart natverk pa foretaget forslag pa
personer i organisationen som var chefer pa lagsta niva. Vi kontaktade sedan dessa personer per
telefon och bestamde traff pa deras kontor har i Lund respektive telefonintervjuer med deras kontor

i Tumba.
2.3 Intervjurespondenter

2.3.1 Studenter

For att skapa oss en god referens vad det géller att undersdka perspektivet fore forsta chefsrollen,
dvs. synen pa chefsarbetet innan den forsta rollen tilltratts, valde vi att endast intervjua studenter
med kort tid kvar till examen eller precis utexaminerade studenter. Vi fragade frimst om deras syn
och férvantningar pa en kommande chefspost. Man kan tycka att det hade rackt att intervjua
personer som redan sitter i en sadan roll, da de har en komplett syn pa hela fore- och efter-
perspektivet att dela med sig av. Dock anser vi att detta perspektiv latt fargas av tiden i arbetslivet;
man glémmer bort hur man kande for ett-, tva, eller kanske flera ar sedan och minnen glorifieras latt.
Vi valde dven medvetet studenter med olika utbildningar i bagaget for att kunna underséka om

bakgrund i form av akademisk utbildning har nagra inverkningar pa studenternas forvantningar. Av
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de nio valda studenterna har darfor fyra gatt ingenjorsutbildningar pa Lunds Tekniska Hogskola och

fem har gatt ekonomutbildningar pa Ekonomihégskolan i Lund.

2.3.2 Cheferiarbetslivet

De sex chefer vi har intervjuat har gemensamt att de alla ar anstéllda inom koncernen Alfa Laval. De
har dven egenskaper gemensamt med studenterna vi har valt att intervjua da cheferna i fraga
antingen har en ingenjorsexamen eller en ekonomexamen i grunden. Att vi valde chefer med dessa
bakgrunder var ett medvetet val fér att kunna underséka ifall detta har haft nagon betydelse for hur
deras forvantningar pa tjansten har stamt overrens med utfallet. Vi har inte kunnat vara sa krasna
med intervjuobjekten att vi har kunnat krdva att de dessutom ska ha examinerats fran antingen
Lunds Tekniska Hogskola eller Ekonomihdgskolan i Lund. Vi ar medvetna om att samma utbildningar
kan se olika ut pa olika universitet och hade darfor foredragit om cheferna vi intervjuat hade
examinerats i Lund, for att kunna gora en sa korrekt jamférelse som mojligt med studenternas
forvantningar. Intervjuobjekten har alltsd examinerats fran olika hogskolor och universitet i landet,

daven om majoriteten har sin akademiska bakgrund i Lund.

Intervjupersonernas tjanster och positioner i foretaget har sett annorlunda ut da storleken pa deras
arbetsgrupper har skiljt sig. Det som férenar dem alla under var tankta kategori for
intervjurespondenter ar att de alla ar pa sin forsta chefsposition inom foretaget och att de nu sitter
pa sin storsta chefsposition hittills i sin karridr. De vi har intervjuat har haft sin nuvarande position i
hogst fem ar och de befinner sig bland de lagre chefspositionerna i foretaget. De bendmner sjélva sin
position i foretaget som en mellanchef som figurerar i den problematiska ekvationen att géra bade

medarbetare éver dem som under dem ndjda med deras prestation.
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3 Teori

3.1 Chefers identitet

Linda A. Hill har precis som vi intervjuat nya chefer och utvarderat vad de anser om sin nya roll.
Hennes studie ar dock betydligt mer omfattande bade nar det galler antalet intervjuer samt under
hur lang tid undersokningen har skett. Linda A. Hill har anvant sig av bade observationer och

intervjuer till skillnad fran oss, som endast anvant intervjuer som underlag for var undersokning.

Hill menar att de nya cheferna hon intervjuat automatiskt har gjort ett atagande att skapa en ny
professionell och personlig identitet hos sig sjadlva nar de tackat ja till en chefsroll. Denna nya
identitet bor vara inriktad pa att hantera manniskor, inte pa att utféra administrativa uppgifter. (Hill,
2003 sidan 147) Det namns i studien att de nya cheferna var férvanade 6ver hur mycket de fick lara
sig om sig sjalva under processen att ga fran att vara medlem i ett team till att leda ett (Hill, 2003
sidan 148). En av cheferna ndmner att han fick lara sig om sig sjalv specifikt som person och inte bara
som chef (Hill, 2003 sidan 149). En metod for att na sjalvinsikt var att |ata gruppmedlemmarna
utvardera chefernas satt att leda gruppen. Detta ansags psykiskt kravande da cheferna ofta fick reda
pa negativa egenskaper hos dem sjadlva, men utfallet var &nda att det var en effektiv metod for att na

bra ledarskap. (Hill, 2003 sidan 161)

Nagra av de nya cheferna tyckte till en borjan att hantering av personal, och fragor som rérde

manniskorna i organisationen, var nagot som de uppskattade minst med att vara chef. Efter att en tid
passerat markte de dock att detta var en del av arbetet som blev mer och mer intressant och givande
ju battre de blev pa det. Detta forvanade manga av cheferna da de fran borjan hade installningen att

sociala formagor var nadgot man féds med och inte kan lara sig efter hand. (Hill, 2003 sidan 158)

Hill ndmner att hon utifran sina intervjuer har kunnat identifiera vissa egenskaper de intervjuade
ansag som avgorande att besitta for att kunna bedriva ledarskap. Egenskaperna var sjalvfortroende,
vilja att acceptera ansvar, tadlamod, empati och formagan att kunna leva med beslut trots att de ej ar
optimala. (Hill, 2003 sidan 167) Ett verktyg som ansags viktigt var att ha talamod att lyssna och agera

som en god lyssnare at sina anstallda nar behovet uppstar. (Hill, 2003 sidan 170)

Efter en tid hade passerat och de nya cheferna hade kunnat bearbeta sin roll i viss man sa kunde
ledarskapsmonster urskiljas. De hittade en ledarskapsstil som kdndes bekvam och de hittade satt de
foredrog att kommunicera pa. Tre satt att utféra ledarskap identifierades. Dessa var
uppgiftsorientering kontra manniskoorientering, auktoritativt kontra deltagande samt formellt

kontra informellt. Hill papekar att detta ar tre av de mest ndmnda och diskuterade teorierna inom
Sida 13 av43



amnet ledarskap, varfor vi har valt att utveckla dem ytterligare i resterande teoriavsnitt. (Hill, 2003

sidan 165)

3.2 Effektivtledarskap

Blake och Mouton har skapat en modell vid namn “the managerial grid” for att kunna beskriva ledare
och chefer utifran graden av omtanke de dgnar at produktionen i organisationen respektive
manniskorna. Enligt modellen blir utfallet att effektiva ledare uppmarksammar och lagger tid pa bade

produktionens resultat samt manniskorna i organisationen, jamnt fordelat. (Yukl, 2006 sidan 59)

Vidare diskuteras problematiken med att som chef utéva bada inriktningarna samtidigt. Att vara
inriktad pa manniskorna i organisationen kan leda till att medarbetarna visar ett stérre engagemang i
sitt arbete, att de blir mer tillfredsstallda och att de arbetar battre i team. Att som chef ddaremot vara
inriktad pa produktion och resultat kan leda till att personalen lattare blir medvetna om vad som
kravs av dem och kanner da en trygghet i sitt arbete, att delegering av uppgifter skots lattare samt
att det kan leda till battre samverkan bland det anstéllda da ett gemensamt mal ar tydligt. Vissa
pastar att de bada inriktningarna behover kombineras for att ge resultat medan andra teoretiker

menar att de kan utévas i olika omfang beroende pa situation. (Yukl, 2006 sidan 60)

Slutsatsen blir, trots brist pa undersokningar, att en ledare och chef bor vara lika inriktad pa
manniskorna i organisationen som pa resultatet och produktionen samt att en effektiv chef bor utéva

situationsanpassat ledarskap. (Yukl, 2006 sidan 76)

3.3 Ledarskapiteam
Yukl delar in olika team i fyra grupper: Functional Teams, Cross-Functional Teams, Self-Managed

Teams och Virtual Teams.

3.3.1 Functional Teams

Medlemmarna i teamet kan ha nagon form av specialiserad uppgift som ar individuell, alla
medlemmar arbetar dock inom samma arbetsomrade och mot samma mal. Teamets gemensamma
arbete stracker sig ofta 6ver en lang tidsperiod och medlemskapet i teamet anses stabilt. Det
forekommer ofta en utndmnd ledare i dessa team som har betydande auktoritet angaende interna
beslut och att uppratthalla externa kontakter och relationer. Trots att en utvald formell ledare ofta

forekommer kan andra gruppmedlemmar assistera angaende vissa beslut. (Yukl, 2006 sidan 320)
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3.3.2 Cross-Functional Teams

Teamet ar framforallt skapat for att underlatta ett samarbete mellan avdelningar som ar beroende av
varandra i sitt arbete. Teamet bestar ofta av representanter fran alla inblandade avdelningar vid ett
visst projekt. Denna form av team figurerar permanent i vissa organisationer samt som tillfallig
atgard fordelat 6ver projekt for att 6ka kommunikationen i organisationen under en kortare tid.
Medlemmarna i teamet dgnar sallan all sin tid till endast ett team eller projekt utan kan figurera i
flera Cross-Functional Teams samtidigt, sammansattningen av medlemmarna inom ett team kan
darfor variera. Denna form av team kdannetecknas av en hog grad kreativitet och problemldsning.
Medlemmarna i teamet anses vara betydligt mer effektiva tillsammans an vad de hade varit var for
sig som enskilda chefer. De har bredare kunskap, som stracker sig over fler omraden, gemensamt an
som individer. Detta bidrar till att problem kan ses ur fler perspektiv &n innan och kan I6sas pa nya
satt. Representanterna fran de olika avdelningarna kan dven ta med sig den nya kunskapen till deras
ursprungliga avdelningar och |ata den utvecklas vidare. Aven om Cross-Functional Teams har visat sig
vara valdigt populart bland féretag och i manga fall valdigt framgangsrikt bjuder denna sorts team in
till vissa problem som kan leda till konflikter. Lojalitet kan vara ett stort problem i teamen. Da en
medlem kan tillhora flera team kan det vara svart som ledare i ett team att engagera och motivera
medlemmarna att bidra likvardigt i alla team. Medlemmarna kan dven ha en viss jargong som
harstammar fran ett medlemskap i ett tidigare team, medlemmarna kan vara vana att hantera ett
problem pa ett visst sitt som inte passar i det nya teamet. Tiden ar fér knapp i varje team vid
anvandning av Cross-Functional Teams for att kunna hantera sddana problem. (Yukl, 2006 sidorna

320-321)

Problemet med att motivera medlemmarna och skapa lojalitet till gruppen i Cross-Functional Teams
Okar behovet av en utvald ledare med hog grad av social kompetens samt med en betydelsefull
position for teamet i organisationen. De flesta Cross-Functional Teams har en formell ledare som ar
utsedd av anstéllda inom organisationen, vilka ar positionerade hogre i foretaget. (Yukl, 2006 sidan
328) Undersokningar angaende Cross-Functional Teams har visat att en ledare av teamet bor vara
flexibel och anpassningsbar da férhallanden standigt forandras. Teamet kommer ha svart att vara
effektivt om medlemmarna och ledaren inte inser att olika sorters monster av ledarskap kravs vid

olika situationer och maste anpassas. (Yukl, 2006 sidan 329)

3.3.3 Self-Managed Teams
Ansvaret och auktoriteten som annars tilldelas en ledare i ett teamet ar nu tilldelat alla medlemmar

som teamet innehaller. Denna typ av team anvands ofta nar det forekommer upprepade
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arbetsuppgifter i teamet, arbetet grundas pa att géra samma sak om och om igen. Till skillnad fran
Cross-Functional Teams sa har medlemmarna i Self-Managed Teams ofta samma bakgrund och
kunskap. Fordelar med Self-Managed Teams kan vara att medlemmarna ofta visar ett starkare
engagemang an i andra sorters team, franvaron tenderar att vara mindre och anstéllda tenderar att
vara mer tillfredsstallda med sitt arbete. Arbetsgangen hanteras ofta genom att medlemmarnai
teamet turas om att gora uppgifterna vilket resulterar i ett varierande arbete och ett sort
kunskapsflode. Det storsta problemet med denna sorts team ar ofta svarigheten att implementera

Self-Managed Teams i en organisation. (Yukl, 2006 sidorna 321-323)

Om det forekommer en intern ledare i Self-Managed Teams ar den typiskt vald av medlemmarna i
teamet och titeln cirkulerar ofta bland medlemmarna over tid. Det éverhdngande ansvaret och
beslutsfattandet vilar fortfarande pa gruppen som helhet. Den interna ledarens roll bestar framst i

att samordna gruppen och underlatta implementering av fattade beslut. (Yukl, 2006 sidan 330)

3.3.4 Virtual Teams

Har ar medlemmarna i teamet geografiskt separerade, och de traffas sallan eller aldrig personligen.
Detta satt att arbeta har 6kat dramatiskt de senaste aren, mycket pa grund av framsteg inom
teknologin. Det har blivit betydligt ldttare att kommunicera trots avstand och tidsskillnader med hjalp
av datorer. Méten halls dessutom latt genom telefonkonferenser dar alla har maojlighet att narvara.
Att anvanda sig av Virtual Teams gor det mojligt for foretag att alltid kunna placera mest lampad
anstalld till passande uppgift, detta gor att foretaget i hog grad utnyttjar de anstéalldas kompetens.
(Yukl, 2006 sidorna 323-324)

Bristen pa kontakt ansikte mot ansikte leder till att det blir svarare som ledare i teamet att bevaka
medlemmarnas prestation, att paverka anstallda och att utveckla dmsesidig tillit. En stor utmaning
for ledaren ar att samordna teamet, och motivera medlemmarna till att delta aktivt, i en situation dar
medlemmarna tillhor olika organisationer, tillhor olika kulturer eller befinner sig i olika tidszoner.

(Yukl, 2006 sidan 332)

3.4 Kompetensen bland medlemmarna i teamet

Teamets prestation blir battre om medlemmarna besitter den kunskap och erfarenhet som kravs for
att utfora arbetet, att de forstar vad som ska goras, hur det ska géras och nar det ar nédvandigt att
det sker. Det ar viktigare att graden kompetens i teamet ar hog ju mer komplexa och svarlarda
uppgifter som ska utforas. En ledare av teamet anses kunna gora vissa handlingar for att 6ka nivan av

kunskap bland medlemmarna. Fall dar ledaren av teamet sjalv far vadlja medlemmarna anses ha storst
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chans att bilda en bra kunskapsniva dar medlemmarna kompletterar varandra. Ett satt ar att, i nya
team eller dar teamet star infér en ny uppgift, bistd medlemmarna med nédvandig intern utbildning
samt ge konstruktiv kritik och motivera till interaktion mellan de anstallda under arbetets gang. (Yukl,

2006 sidan 325)

3.5 Chefer och ledarskap - olika perspektiv

Nedan framstalls ett antal perspektiv pa ledarskap. De presenteras i kronologisk ordning och utgér de
huvudsakliga inriktningarna, inom vilka det bedrivits forskning under det gangna arhundradet. | de
fall artal eller artionden anges ar dessa ungeférliga och ingen inriktning har egentligen helt gatt ur

tiden.

3.5.1 Egenskapsorienteringen

Egenskapsorienteringen ar en tidig modell for studiet av ledare och ledarskap. Som namnet antyder
ar ledarens personliga egenskaper i fokus. Den grundlaggande idén ar att ledare inte ar ndgot man lar
sig att vara eller utvecklas till, det &r ndgot man fods till. Ett antal medfédda egenskaper avgér om du
ar en lamplig ledare eller ej. Denna modell uppstod under 1900-talets forsta halft genom studier av
ledare som ansags framgangsrika. Studierna inriktade sig pa saval fysiska egenskaper som
personlighet och karaktarsdrag och malet var att skapa en mall fér vilka egenskaper som var
avgorande for ett lyckat ledarskap. Avgbérande faktorer som studerades var bland annat intelligens,
alder, grad av utatriktning, noggrannhet, arbetsvilja samt vilja att ta ansvar. (Alvesson &

Svenningsson, 2010 sidorna 12-13)

Ett stort problem med egenskapsorienteringen dr de motsagelsefulla resultat som uppstar vid en
narmare granskning. Det visade sig till exempel att nagra av de som ansags vara framgangsrika ledare
sags som mycket utatriktade, medan andra kunde vara direkt introverta. Manga andra egenskaper
omkullkastades pa liknande vis. Vidare fann man i studier att en ledare i sig kunde besitta motstridiga
egenskaper, ndgot som ansags gora det nast intill omaijligt att peka ut enskilda egenskaper som skulle
ligga bakom ett lyckat ledarskap. De egenskaper man dnskade associera med en bra ledare kan
dessutom anses vara egenskaper man onskar av varje god medarbetare. (Alvesson & Svenningsson,

2010 sidan 13)

3.5.2 Stilorienteringen
Problemen med egenskapsorienteringen gjorde att studierna av ledarskap under 40- och 50-talen
skiftade mot att fokusera pa ledarnas beteende och stil. Detta perspektiv anvdnder sig av tva

huvudsakliga dimensioner for att beskriva en ledares beteende: relationsorientering och
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strukturorientering. Relationsorientering avser i hur stor utstrackning en ledare tar hansyn till de
manniskor han eller hon har i sin omgivning och hur han eller hon ser till dessas behov och
arbetstillfredsstallelse. Strukturorienteringen syftar till ledarens formaga att vara inriktad pa
produktion och resultat, definiera arbetsuppgifter och arbetsschema samt skapa en

uppgiftsorientering bland de anstallda.

De tva centrala stildimensionerna vidareutvecklades pa 60-talet till en ledarskapsmatris och
tillsammans skapar de fem olika ledarskapsstilar, beroende pa graden av fokus pa respektive

dimension fran ledarens sida:

e Magert ledarskap - Lag grad av ledarskap som leder till att medarbetarna gér en minimal

insats for att genomfora sina uppgifter

e Trivselledarskap — HOg relationsorientering, storre vikt 1aggs vid de personalrelaterade

fragorna och att personalens behov ska fyllas

e Auktoritetsorienterat ledarskap — Storre fokus pa uppgifterna och prestationen, mindre vikt

laggs vid relationer och informella kontakter

e Diplomatiskt ledarskap — En medelvdg dar en balans mellan vikten av relationer och struktur

ger medelgoda férutsattningar for arbetsresultatet

e lagorienterat ledarskap — En ledartyp som fokuserar pa att skapa starka medarbetare med
ett intresse for organisationen och som darmed tar ansvar och kdnner engagemang for sina

uppgifter. Nyckelord ar respekt, gemenskap och arbetsgladje.

Den sistnamnda ledarskapsstilen anses vara den optimala av upphovspersonerna.

Denna ledarskapsmodell grundade sig mestadels pa enkater till bade ledare och underordnade,
snarare an direkta observationer. Det visade sig med tiden finnas vissa svarigheter att dra nagra
konkreta slutsatser om vilken stil hos en ledare som ledde till 6kad respektive minskad
arbetstillfredsstallelse hos de anstéllda. Stilorienteringen hade som mal att beskriva den ledarstil som
kunde anses vara bast, oavsett situation. Man sokte finna den enda rétta vagen som skulle ge goda

resultat och stor arbetstillfredsstallelse oberoende av arbetsplats och situation. Nar sambandet
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mellan ledarskapsstil och arbetsprestation hos medarbetarna inte kunde pavisas skiftade fokus fran

stil till situation. (Alvesson & Svenningsson, 2010 sidorna 14-16)

3.5.3 Situationsorienteringen

Da ledarstilen inte kunde pavisas ha en entydig effekt pa resultat och arbetsgladje, ledde forskningen
i slutet av 60-talet in pa situationen som faktor i det framgangsrika ledarskapet. Grundteserna fran
stilorienteringen, relations- och uppgiftsorientering, kompletterades med studier av hur situationen
formar ledaren, och svaret pa fragan vilken typ av ledarskap som passar bast kan kortfattat sdgas
vara att det beror pa. Avgorande faktorer identifierades som medarbetarnas formaga att sjélva ta
ansvar for sina uppgifter, alltsa deras mognad, ledarens maktposition samt arbetsuppgiftens
komplexitet. Dessa faktorer skapar tillsammans fyra faser for relationen mellan ledare och

efterféljare:

e Instruera och anvisa — hog uppgiftsorientering och Iag relationsorientering — en fas dar

medarbetarens mognadsgrad ar 1ag och ledaren instruerar pa uppgiftsniva

e Insaljning — hog uppgifts och relationsorientering — den fas da en 6kande mognad hos
efterféljarna tillater chefen att mer fokusera pa att stétta och motiverare, snarare &n att ge

konkreta anvisningar pa uppgiftsniva

e Deltagande stil — 1ag uppgiftsorientering och hog relationsorientering — en medarbetare med
hog mognadsgrad ges stod for att anvanda de kunskaper de redan besitter och fokus ligger

pa att gemensamt l6sa en uppgift

e Delegering — lag uppgifts- och relationsorientering — medarbetarna besitter en hogre
mognadsgrad och tar i stor utstrackning eget ansvar for att arbetsuppgifterna blir utforda,

aven utan motiverande stod fran chefen

Situationsorienteringen har inte vunnit nagon namnvard terrdng, dven om det antas vara hogst
rimligt att alla bra chefer gor en situationsbedémning innan de fattar ett beslut. (Alvesson &

Svenningsson, 2007 sidorna 306-307)
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3.5.4 Den halvnya ledarskapsorienteringen - hjalteidealet
Alvesson och Svenningsson benamner en ledarskapsorientering som det halvnya perspektivet,
namligen den teori som varit forhdrskande de senaste tjugo aren men som pa senare tid borjat

ifrdgaséattas. Denna inriktning fokuserar pa tre omraden:

e Transaktionellt och transformativt ledarskap

e Skillnaden mellan chefskap och ledarskap

e  Karismatiskt ledarskap

Med transaktionellt ledarskap menas att fa de underordnade att utféra sina arbetsuppgifter med
framst I6n och anstallningstrygghet som motiverande faktorer. De anstéllda arbetar for att de ska fa,
och far, materiell kompensation for sin insats. Kontrasten mot detta ar det transformativa
ledarskapet, dar ledaren formar de anstéllda att arbeta gentemot ett hogre syfte och entusiastiskt
kanna for organisationens basta. Med hjalp av foretagskulturen inspireras medarbetarna att ta till sig

de ratta varderingarna.

En stor atskillnad gors mellan chefskap och ledarskap. Chefskapsrollen belaggs med alla
administrativa och kontrollerande sidor sdsom planering, budgetering och att halla organisationen
igdng i det korta perspektivet. Ledarskap i sin tur syftar till att inspirera, nyutveckla, utmana och
tanka langsiktigt. Man beskriver hur verkligheten bestar av de som ar ledare och de som éar chefer,
och de som verkligen lyckas dr de som kombinerar de tva rollerna. (Alvesson & Svenningsson, 2010

sidorna 19-20)

Karisma framhavs som en stor bidragande faktor till lyckat ledarskap. Denna egenskap kravs hos
ledaren for att skapa lojala, inspirerade och hangivna efterféljare. Detta ar centralt for att kunna sta
for visioner samt for att kunna kommunicera dessa. Det halvnya perspektivet bendamns darfor i
litteraturen som egenskapsorienterings aterkomst och ar ett seglivat synsatt, eftersom det ar sa pass
tilltalande for chefer att se sig sjdlva som ledare med de egenskaper som foreskrivs. (Alvesson &

Svenningsson, 2010 sidorna 22-23)
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4 Empiri

4.1 Sammanstillning av intervjuunderlag fran studenter

Det féljande avsnittet beskriver resultatet av intervjuerna med studenterna. Manga likheter mellan
intervjupersonerna framkom, liksom manga skillnader. De gemensamma och darmed mest
framtradande asikterna presenteras. Dessa bryts av med omraden dar asikterna gar isar, samt ett

flertal unika perspektiv, dar endast en eller tva personer framhallit en standpunkt.

4.1.1 Ansvaret och arbetsuppgifterna

Den gangse uppfattningen bland de intervjuade studenterna ar att den forsta chefsrollen innebar
ansvar for en mindre grupp, bestaende av ca 4-7 medarbetare. For att beskriva gruppen anvands ofta
orden "team” eller ”projektgrupp”, och termer som anvands for att beskriva den egna rollen ar
"teamledare”, “projektledare” och “teamansvarig”. Man ser sig oftast som en del av gruppen, trots
att man har ansvar for densamma. En av de manliga ekonomistudenterna tar upp den tankbara
svarigheten i att ta steget upp som ledare fér en grupp man tidigare tillhort. Plotsligt 4r man chef
Over sina kompisar och inte langre en i gdnget. En kvinna pa samma skola tyckte att en lite storre

grupp skulle krdva en mer delegerande ledarstil fran gruppchefen och att i en mindre grupp skulle

ledaren mer komma att ingad som en i gruppen.

Som lagre chef tror de flesta studenterna att det star utanfor deras kontroll att bestamma vad
arbetsuppgifterna bestar i. Man ser sig som den som ska verkstélla beslut som kommer uppifran.
Kursen ar redan utstakad och malen satta och det ar upp till dig som underchef att se till att dessa
nas. De huvudsakliga uppgifterna tror de kommer att besta av att samordna gruppens arbete,

planera deras dagliga insatser och se till att information flédar i vertikal riktning.

En unik synpunkt kom fran den kvinnliga ekonomistudent som védntade sig nagon form av formell
auktoritet. Vad denna auktoritet skulle innebdra framkom dock ej. De flesta ser sig snarare som
organisatorer, samordnare och informationskanaler, utan formellt personalansvar. Ytterligare en
unik asikt kom fran en manlig student vid ekonomihogskolan som ansag att det hogre ansvaret borde
synas pa lonebeskedet, trots att denne inte uttalat sag sig ha nagon formell auktoritet 6ver sina
medarbetare. Majoriteten ndmnde inte I6nen 6ver huvud taget. Lite mer dn hélften av de
intervjuade ndmner att de férvantar sig nagon form av intern utbildning innan de tilltrader i rollen

som chef.

Ett omrade dar asikterna gar isar ar huruvida en chef bér vara en expert eller en ledare av experter.

En del menar att chefen bor kunna allt de underordnade kan och helst ytterligare lite dartill. Chefen
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ses som en expert som sitter inne med alla svar och som kan hjalpa sina medarbetare nar dessa kor
fast. Andra ser chefen som en ledare av experter och att dennes arbete mest bestar av att koordinera
deras insatser. De senare anser att det inte ar chefens jobb att kunna allt de anstéllda kan och att det

inte ens ar onskvart.

En unik synpunkt kom fran en manlig teknolog. Pa fragan vad han forvantade sig av en chefsroll kom
svaret snabbt och utan tvekan: "Jag tror att det ar betydligt mer administration dn vad man tanker

sig fran borjan." Detta har inte ndmnts av ndgon annan.

4.1.2 Chefers egenskaper

| stort sett alla intervjusubjekten poangterar att det ar viktigt att man som chef uppmarksammar de
anstallda. Manga tror dock att detta latt prioriteras bort i tider av hog arbetsbelastning. Har drar man
paralleller till egna erfarenheter fran sommarjobb och extraknack. Stressade chefer har latt for att

bortse fran de mer sociala sidorna av chefsarbetet.

Alla ndmner att de i storre utstrackning uppskattar en chef som ar rak i sin kommunikation, dn en
chef som velar och inte vagar komma med klara besked. Dessa tva chefsattityder associeras ofta med
chefer som har distans till sina underordnade respektive kompischefen. Det upplevs svarare for en
kompischef att vara bestamd och kunna peka med hela handen, nar detta behdvs. Ett synsatt som
aterkommer i varierande grad hos nastan alla de intervjuade ar egenskapsperspektivet, vilket
beskrivs mer utforligt i teoriavsnittet av den har uppsatsen. | mycket korta drag gar detta ut pa att
chef dr nagot man fods till, inte nagot man blir. Antingen har man de egenskaper som kréavs eller sa
ar man inte amnad att bli chef; dessa egenskaper ar inte nagot man kan lara sig. Synen pa hur viktigt
det ar att ha ratt egenskaper varierar mellan de intervjuade. Nagon befinner sig i ena dndan av skalan
och anser att vem som helst kan bli chef, nagon befinner sig i andra andan och anser att en riktig chef
har utstralning, karisma och att man direkt kan se pa en person att denne ar chef nar hon eller han
kommer in i ett rum. Mellan dessa tva ytterligheter placerar sig resten av de intervjuade studenterna
nagorlunda jamnt. Nagra tycker att vem som helst kan bli chef men att det kan finnas férdelar med

att ha vissa personliga egenskaper och att man da kan lyckas battre.

Vid ett enda intervjutillfalle kom genusperspektivet fram. En av de manliga ingenjorsstudenterna
tyckte att en skillnad mellan kénen ar killars férmaga att framhava sig sjalva. Ingen vardering lades i
huruvida tjejer eller killar skulle vara battre eller séamre ledare, asikten bestod helt i en uppfattning
om pastadd férmaga. Han ansag att tjejer ofta nedvarderar sin egen férmaga och anvander

undvikande ord for att beskriva sig sjdlva, sa som: “’jag kan kanske gora det har, jag kan nog géra det
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har’” medan killar beskrivs som mer sjalvsdkra och évertygade om sin egen férmaga: "Det kan jag

goral!", dven om de inte har en aning om vad uppgiften innebar.

4.1.3 De sociala sidorna - dynamiken i gruppen och chefens inblandning

Ett aterkommande diskussionsamne vid intervjutillfallena var fragan om extern respektive intern
rekrytering. Med detta menas rekrytering till chefsrollen. De flesta tror att deras forsta chefsroll ar
resultatet av intern rekrytering, genom att man sokt eller uppmanats att soka en tjanst. Nagra tanker
sig att man lattare kan fa respekt och uppna trovardighet hos de anstillda om man rekryterats
internt, eftersom man har erfarenhet av och kunskap om foretaget. En kvinnlig ekonom ser det som
sjalvklart att arbeta sig upp inom en och samma organisation och tror det skulle kdnnas battre att ha
rollen som chef om man fortjanat den genom att stiga i graderna internt. Som tidigare namnts har en
student berért den téankbara svarighet i att ta klivet upp och bli chef dver sina tidigare kollegor och

kompisar och darmed inte langre kan vara en i ganget.

”...man har precis varit en i ganget [...] sen hoppar man upp ett litet steg kanske, sd man kanske
fortfarande d4r med i den gamla gruppen [...] men samtidigt sa har man lite mer ansvar och nagon att
svara lite mer infér [...] ens polare da som man jobbade med tillsammans innan kanske da tycker att

[...] man ska vara pa deras sida fastan man kanske inte alltid kan vara det...”

De intervjuade har tillfrdgats om vad de tror kommer att vara mest krdvande som chef: de egna
arbetsuppgifterna och det administrativa ansvaret som hor dartill eller de personalrelaterade, mer
kdanslomassiga bitarna, sa som konflikthantering och att ta eventuella jobbiga beslut. Fragan delar
studenterna jamnt i tva lager och deras syn pa vad som anses mest jobbigt beror enligt dem sjalva pa
deras personliga egenskaper och erfarenheter. Bedomningen gors utifran hur de upplevt tidigare
situationer med ansvar eller konflikter och hur pass krdvande dessa situationer varit. Nagra ar helt
overtygade om att konflikthantering kommer att vara det mest krdvande medan andra ser detta som
nagot helt sjdlvklart. En narliggande fraga som berorts av tva personer ar huruvida konflikter maste
l6sas direkt eller ej. Asikterna fran de tva gar helt isir. Den ena anser att i tider av hog
arbetsbelastning kan man tvingas stalla konflikter at sidan for att fa klart arbetet; konflikten far I6sas
nar schemat tillater. Den andra tycker tvdartom att de sociala kriserna maste 16sas snabbt for att

arbetet skall kunna fungera 6ver huvud taget.

En majoritet anser att de stravar efter att undvika rollen som kompischef, nagot de ser som en filla.
Som namnts i féregaende avsnitt uppskattas en rak chef mer dn en velig och man tror att

kompisrollen utgoér ett hinder for att kunna satta ner foten nér detta behovs. En chef som distanserar
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sig socialt fran de underordnade anses ha lattare att peka med hela handen och delegera uppgifter.
Man tror det ar svarare att kommendera sina kompisar. Manga ser detta som en svar balansgang,
alltsa valet av distanseringsgrad. Samtidigt som man inte vill hamna i fallan att antingen inte kunna
eller tvingas bestamma 6ver sina kompisar vill de flesta &nda vara med pa nasta after work. Podngen

att lara kanna de anstéllda tas ofta upp i samband med ndmnda balansgang.

Néra beslaktat med chefens forhaliningssatt till de anstallda &r huruvida hon eller han bor uppvisa en
fasad mot omgivningen. Har har en manlig teknolog gett uttryckt for att han tycker det ar okej for
chefen att misslyckas och att darigenom visa en méansklig sida. Chefen kan pa sa satt till och med véxa
i de anstalldas dgon, snarare dn tvartom. Amnet har ej berérts i 6vriga intervjuer. En kvinnlig

teknolog dr ensam om att tycka att det ar viktigt att chefen far feedback fran sina underordnade.

4.1.4 Forviantningarnas bakgrund

En del av syftet med uppsatsen har varit att undersoka varifran forvantningarna pa en kommande
chefsroll kommer och om det finns skillnader som kan héarledas till utbildningsbakgrund i en
jamforelse mellan ekonomer och teknologer. Tesen var att ekonomistudenternas forvantningar
skulle vara i linje med vad som larts ut under kurserna i organisationsteori. Denna tes skulle
forstarkas av bilden av att teknologer inte forvdantades sitta inne med samma formella kunskaper, da
inga liknande kurser ges vid dessa utbildningar. Samtliga intervjuade teknologer bekraftade den
senare uppfattningen, da de inte fatt ta del av nagra kurser i vare sig ledarskap eller

organisationsteori under sin utbildning. Amnet har inte ens berérts vid ndgon kurs, oavsett amne.

En manlig ekonom ndmner som enda intervjudeltagare kurslitteraturen som inspiration men ej som

avgorande for uppfattningen om chefsrollen.

Det gemensamma draget for samtliga intervjuade ar att de anger sina personliga erfarenheter
utanfor lektionssalarna som kallor till forvantningarna. En stor andel av de manliga studenterna
anger militartjanstgoringen som en kalla till erfarenheterna kring och forvantningarna pa
ledarskapsrollen. Antingen har de erfarenheter av en ledare, bra eller dalig, eller sa har de sjalva haft
en ledarroll. Samtliga, oavsett kon, menar pa att deras forvantningar kommer fran
arbetslivserfarenhet eller erfarenhet inom foreningslivet, dar det sistnamnda till 6vervagande del
utgors av engagemang inom studentvarlden. Arbetslivserfarenheten utgors av sommarjobb och

extraknack bredvid studierna.

Vad det géller erfarenheterna fran arbetslivet anges bade bra och daliga chefer som kéllor. Man

hoppas kunna efterlikna de chefer som upplevts som bra samt undvika egenskaperna hos de daliga.
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Bra egenskaper ar som tidigare namnts att ge raka besked, halla balansen mellan privatliv och
arbetsliv med de anstallda samt att uppmarksamma de anstélldas situation och hur de mar. Den
mest framtradande av de daliga egenskaper som namns ar otydliga direktiv och bristande

handlingskraft.

4.2 Sammanstillning av intervjuunderlaget fran chefer i arbetslivet

| det foljande avsnittet beskrivs de intervjuer med chefer i arbetslivet som utforts. P4 samma satt
som i avsnittet om studentintervjuerna kommer likheter och skillnader att presenteras, liksom helt
unika standpunkter. Ett par standigt dterkommande svar finnes. Sammanstéllningen nedan skall
givetvis inte ldsas som ett svar pa hur det &r i arbetslivet, utan pa hur det kan vara. Samtliga av de

intervjuade cheferna ar man.

Ingen av de intervjuade har nagon chef under sig, vilket ar den definition vi anvant for
forstagangschefer. Termen forstagangs ar darmed en smula missvisande, da det &r fullt mojligt att
med denna definition ha haft tidigare chefsroller, men kan anses syfta till den roll man kan forvantas

inneha forsta gangen man nar en chefsposition.

4.2.1 Ny som chef

Hur rekryteringen har gatt till varierar mellan de chefer vi intervjuat. Nagra ar internt rekryterade,
andra externt. Nagon har getts tillfdlle att ta sig an en chefsroll efter att ha uttryckt intresse for detta
vid utvecklingssamtal, medan en externt rekryterad chef fatt genomga ett flertal intervjuer samt ett
personlighetstest. En annan externt rekryterad chef upplever att det hade varit en fordel att ha den
erfarenhet av och kunskap i bolaget som en intern rekrytering hade inneburit. Han tror att det hade
underlattat arbetet, framfor allt i borjan, och kunnat bidra till trovardigheten som chef. Densamme
hade innan tilltradet ingen direkt erfarenhet av att arbeta i en tillverkande industri. En liknande men
anda annorlunda syn pa saken kom fran chefen som dven han var externt rekryterad. Denne holl med
om att startstrackan blir langre pa grund av att man kommer utifran, men upplever en stor fordel i
att inte ta klivet upp och bli chef 6ver sina tidigare kollegor och kompisar, vilket annars pastas vara

vanligt inom foretaget. Vid dessa tillfallen finns det risk for ”problematiska lojalitetsgrejer”.

Alla har kant sig mycket vdl omhéndertagna i sin nya chefsroll. De flesta har genomgatt en internt
arrangerad utbildning som riktar sig till nya chefer pa foretaget och alla som gatt den upplevde den
som givande. Framfor allt tva aspekter av utbildningen framhavs, namligen de verktyg man utrustas
med samt det kontaktnat av andra chefer i samma situation som skapas vid sadana tillfallen.

Natverket beskrivs som otroligt vardefullt och manga haller fortfarande kontakt med de andra
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kursdeltagarna, ater lunch ihop och har bade formella och informella méten for att diskutera
gemensamma och likartade problem. Stédet som finns att fa i denna grupp av chefer pa samma niva
forefaller vara mycket stort. Alla ndmner att foretaget genomgatt en évergripande omorganisation
de senaste aren och denna upplevs som mycket positiv, med manga forbattringar gentemot tidigare.
Omorganisationen knyts an till det tidigare namnda natverk av chefer, genom att det blivit lattare att

samarbeta med dessa i den nya organisationen.

En av de intervjuade ndmner hur latt det &r att g& pa minor som ny chef, dven om man har last eller
fatt hora talas om dem och darmed borde vara forberedd. Densamme podngterar vikten av att lara

av sina misstag men dven av andras misstag i den man det gar.

4.2.2 Ansvaret

En synpunkt som delas av nagra fa ar hur man som chef pa en lagre niva ibland hamnar i klam mellan
chefer man har 6ver sig samt de medarbetare man har under sig. Som vidarebefordrare av
information, arbetsuppgifter och satta mal maste man ibland dven utsta gruppmedlemmarnas
ogillande av dessa. En av de intervjuade uttrycker detta som ”en dalig ekvation”. Den rakt motsatta

asikten har dven framkommit och det finns de som inte alls upplever att de sitter i denna sits.

En person tycker att han inte direkt sitter fast mellan tva lager men dnda har ett liknande problem i
att malen fran de 6vre lagren &r lite vagt satta. Det faller da pa den lagre chefen att antingen sjalv
fylla i luckorna efter eget huvud eller finna ut kompletterande information fran relevant hall,
eftersom det inte finns fullstandig information att lamna vidare nerat. Ett likartat scenario kommer
fran en av cheferna som anser att man pa den har nivan har valdigt mycket ansvar men valdigt lite

mandat.

Alla namner att de ansvarar for att genomfora och folja upp utvecklingssamtal med sina
medarbetare. Detta beskrivs som en mycket givande uppgift, da det ger majlighet till att bade se och
bidra till att medarbetarna vaxer i sin roll. Uppfoljning sker genom att de anstallda sjalva for
anteckningar under samtalet, som chefen i efterhand gar igenom och kompletterar med sin syn pa
saken. Tillsammans godkanner de sedan de gemensamt framarbetade anteckningarna som ett kvitto
pa vad som sagts. Lonesattning namns av en av cheferna, som har en viss delaktighet i denna, genom
att det finns en liten pott att férdela bland de anstéllda utéver deras ordinarie I6ner som &r satta

genom kollektivavtal.

De chefer vi intervjuat har grupper om fem till tio personer under sig. Gruppernas ursprung varierar.
Nagra har fatt dem tilldelade sig, nagon har tagit 6ver efter en tidigare chef medan en chef har varit
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med i rekryteringen av varenda gruppmedlem. Att drva en grupp efter en annan chef gor att man
obonhorligen jamfors med den tidigare chefen, anser en person. Har den gamla chefen da varit

mycket populér och uppskattad kan det gora arbetet svart.

Tva av cheferna sitter med i ledningsgrupper for sina respektive avledningar, tillsammans med chefer
pa samma niva som de sjalva samt i ett av fallen dven tillsammans med en hogre chef. Detta upplevs

Oka friheten i arbetet, da de kanner att de darigenom far 6kat inflytande 6ver sin arbetssituation.

4.2.3 Arbetsuppgifterna och chefskapet

En av utmaningarna med att vara chef pa den hér nivan verkar vara att fa tiden att ga ihop. Av de
intervjuade framgar att det skiljer sig at mellan dem vilka av deras ansvarsomraden som far sta
tillbaka i tider av hog arbetsbelastning och darmed tidsbrist. Nagra berattar att det ar svart att ge de
anstallda den uppmarksamhet och den coachning de annars skulle fa, medans ndgon annan papekat
att det ofta ar de administrativa bitarna som faller at sidan. En unik syn som framkom var hur man i
stressiga stunder latt laser in sig i sig sjalv och dgnar sig enbart at sina egna arbetsuppgifter. Pa sa
satt missar man smapratandet i korridorerna och de informella métena, som annars i stor
utstrackning bidrar till bade socialisering, informationsutbyte och beslutsuppféljning. Det upplevs
fran ett hall att man som chef pa den aktuella nivan ar tvungen att ha valdigt, ndstan 6verraskande
manga bollar i luften samtidigt, vilket [att gér att man tappar fokus och i slutdndan inte far nagot

gjort.

Variationen ar stor i hur cheferna upplever hur pass mycket tid och energi de anstéllda tar. Ett par
upplever gruppen av medarbetare som helt oproblematisk och sjalvgaende, medan nagon kdnner att
gruppdynamiken och de personliga fragorna kan vara valdigt kravande, sarskilt ur en tidsaspekt.
Nagra av medarbetarna tar med sig problem hemifran och later detta ga ut éver deras
arbetsprestation. Dessa behover da extra mycket coachning och stdd. En chef upplever en viss
overraskning 6ver detta, vilket han tror beror pa att han sjalv sett sig som en okomplicerad

medarbetare som inte belastat sin chef med personliga problem.

En sida av arbetsuppgifterna som aterkommit med stort eftertryck i alla intervjuer ar den otroliga
mangd moten man deltar i som chef, enligt egna utsagor. Detta forstarks av att alla, da de ombetts

beskriva vad de gjorde under sin senaste arbetsdag, berattar om flertalet méten i stora och sma

grupper.

En av cheferna ansvarar for en grupp med stora okdnda moment i sitt arbete, da avdelningen sysslar

med tidig produktutveckling. Det finns inget facit, ingen mall fér hur arbetet ska ga till och man far
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upptéacka langs vagen vad som &r ratt. Dessa okdnda moment pastas ge upphov till bade positiva
utmaningar och kravande situationer. Till exempel sdgs de mest positiva och givande stundernai
arbetet komma fran de tillfallen da flera personer med olika funktioner tillsammans jobbar mot

samma mal och lyckas na fram till detta.

En chef &r ansvarig for en grupp uppdelad pa tva olika kontor, i Lund samt i Tumba. Detta ger
utmaningar i sig, och de tva storsta anges som utmaningen att vara pa tva platser samtidigt samt att
fa gruppen att fungera som en enhet, trots den geografiska separationen. Detta har dven lett till att

han personligen inte kdnner sig helt hemmastadd pa nagon av platserna.

En annan chef ser uttalat sin grupp som en expertgrupp, bestdende av “gamla ravar” som har mycket
god kunskap om sina egna arbetsuppgifter och som &r i stort sett helt sjalvgaende vad det galler att
fa dessa utforda. Han ndmner att dessa generellt &r mycket ndjda med sina positioner och glatt
overlamnar alla former av chefsskap at honom, da de mest &r intresserade av att fa dgna sig at sina

egna uppgifter.

Arbetstiderna har diskuterats och de framstar sallan som extrema. Manga av de intervjuade har
familj, vilket ger en naturlig begransning i hur mycket man kan arbeta. 40-45h/vecka ligger de flesta

pa, aven om manga namner att arbetsveckorna var betydligt langre dn sd som nybliven chef.

Etti alla intervjuer dterkommande dmne ar det stora nojet att som chef lyfta fram anstéllda, hjalpa
dem med sin personliga utveckling och se hur denna gar framat. Manga medarbetare ar kvar i
gruppen under minst ett par ars tid och som chef ges da tillfélle att félja dessa genom
utvecklingssamtal och direkt observation. En viktig egenskap som chef, som namns i samband med
detta, dr att man maste ha ett genuint intresse for manniskor. Det sags att det inte fungerar att
halvhjartat lyssna pa personerna i omgivningen, utan att man maste ge dem sin fulla uppmarksamhet
for att vara en bra chef. Det ar daven mycket viktigt att kunna visa empati och ge stod. Andra
egenskaper ndmns av enstaka personer, men som da ndmner dem som otroligt viktigt utifran deras
satt att se chefsrollen. En av dessa ar sjélvinsikt, formagan att se sig sjalv ur andras perspektiv och
forsta hur medarbetarna ser pa en. Nara besldktat ar formagan att lara av misstag, framfor allt sina
egna men dven andras. Detta har ndmnts tidigare men podngteras sa hart av de intervjuade att det

tal att upprepas.

Angadende forhallandet till de anstallda ar alla helt 6verens om att rollen som kompischef ar en stor
falla. Gar man i den riskerar man att hamna i en svar sits, ndr man maste beordra de man ser som
sina kompisar att gora saker pa ett satt som kanske gar emot hur de sjélva ser pa dem. Det framhalls
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dven att det inte ar |att att undvika kompisrollen, att det ar latt att falla in i den i tider da arbetet
flyter pa som det ska och inga svarigheter uppstar. Problemet kommer senare da tiderna blir svarare

och man tvingas handskas med att vara chef dver sina kompisar, utover det tuffare klimatet.

En del upplever en viss troghet i organisationen, det vill sdga att det ibland kan ta tid att fa igenom
beslut. Nagon namner att detta kan vara en del av den svenska konsensuskulturen. Med detta menas
att vi i Sverige ofta har en valdigt demokratiskt foretagskultur som bygger pa att alla ska fa saga sitt.
Ingen kritik riktas mot denna ordning, detta ndmns snarare som en observation i kombination med
att i organisationskulturer dar chefer i storre utstrackning pekar med hela handen kan det ofta
upplevas som att besluten kommer snabbare, men att dessa kulturer i sin tur dras med andra
problem. Fran en annan chef kommer ett konkret exempel pa en situation da det gar trégt och det ar
i samarbetet med andra avdelningar. En viss likhet med konsensusperspektivet finns, da det dven i
det senare exemplet ar fler som ska blandas in da beslut ska tas. Ytterligare ett konkret exempel pa
nar det upplevs ga trogt ar i projekt som faller utanfér ramarna fér den ordinarie verksamheten, t.ex.
interna projekt for att utfora forbattringar inom gruppen eller pa avdelningen. Om dessa inte finns
med i budgeten kan det bli mycket svart, snudd pa omajligt, att fa igenom dem, da de mest kan
komma att ses som en ekonomisk belastning utan tydlig koppling till den inkomstbringande

verksamheten av hogre chefer.

4.2.4 Forvintningar och utfall - infrielser och éverraskningar

Endast en av de intervjuade cheferna hade ténkt tanken pa en chefsroll innan de kom ut i arbetslivet.
Alla andra har fatt upp intresset fér detta da de kommit ut i arbetslivet. Bade bra och daliga chefer
namns som inspiration. De som har haft daliga chefer har ofta kant att de skulle kunna gora
motsvarande jobb mycket battre och de som har haft bra chefer kdnner sig inspirerade att na samma

goda resultat, eller annu battre.

Forvantningarna pa den forsta chefsrollen kommer till storsta del fran de egna erfarenheterna i
arbetslivet. Manga av de intervjuade namner lumpen som en kélla till bade erfarenheter av och
sjalvfortroende infér en chefsposition. En person namner skolan och utbildningen som en kalla till
forvantningar. Fran ett hall fick vi en lang lista pa forvantningar pa chefsrollen, som antogs besta av
coachning, franvaro av detaljstyrning, frihet under ansvar, samordning, planering samt att fa
medarbetarna att kdnna ansvar for sina egna uppgifter. Delar av denna lista aterkommer aven i de
flesta andra intervjuer. Som kontrast till detta ndmner samma person den for honom totalt ovdntade

moteshysterin.
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Ytterligare en 6verraskning som beskrivs ar hur otroligt varierande arbetsuppgifterna kan vara som
chef. Detta stélls mot de uppgifter man kan ha som medarbetare och hur ansvarsomradena da ofta
ar ganska begransade. Som chef kan man behdva goéra allt fran det som ofta forknippas med

chefsrollen, som att planera, organisera och koordinera, till att arrangera konferenser, boka hotell,

planera behov av konsulter mm.

En av cheferna tar upp 6verraskningen éver hur mycket politik som ar forenat med en chefsroll med

orden ”ska det verkligen vara sahar?”.
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5 Analys och diskussion

| féljande kapitel analyserar och diskuterar vi de empiriska resultaten utifran de teorier som
presenteras i teoriavsnittet. Vi hade garna sett att de chefer vi har intervjuat hade haft samma
bakgrund som studenterna, det vill saga att samtliga 15 intervjurespondenter hade tagit examen fran
antingen LTH eller Ekonomihogskolan i Lund. Vi inser att da detta inte ar uppfyllt paverkas resultatet

nar det galler undersdkningen av den akademiska bakgrundens betydelse.

Vi har uppmarksammat att aktuell litteratur pa omradet tycks saknas. Den teori vi valt for att
analysera var empiri anser vi ar relevant, om &dn ganska bred och ej specifikt inriktad pa vart lite
snavare omrade. Vi har lagt ner mycket tid pa att soka aktuella skrifter, bland annat med hjalp av
ekonomihogskolans bibliotekarie, men inte ens detta gav 6nskat resultat. Saledes saknas nyare och

mer specifika teoretiska referenser i var uppsats.

5.1 Chefers ledarskapsinriktning

Hill menar i sin undersékning att manniskor skapar en ny identitet nar de antar en chefsroll, dar de
visar en tendens att antingen vara inriktade pa manniskorna i organisationen eller pa de mer
administrativa uppgifterna. Detta &r ndgot som aven Yukl hanvisar till genom Blake och Mouton da
de i sin teori menar att du som chef bor dgna lika mycket tid at produktionen som manniskorna i
organisationen for att bli en effektiv ledare. Yukl ndmner att féorutom Blake och Moutons teori
angaende jamn balans mellan produktionen och manniskorna sa bor man som chef dven bedriva
situationsanpassat ledarskap. Dessa tre komponenter anses da vara det nast intill perfekta receptet
pa ledarskap. Alvesson & Svenningsson namner dven de en liknande syn pa ledarskapsteori, detta
inom stilorienteringen dar de talar om relationsorientering och strukturorientering for att beskriva en
ledares beteende. Bade de intervjuade studenternas och de intervjuade chefernas asikter om
ledarskap kan delas in i samma kategorier som namnda teoretiker har gjort. Vi har, som namns i
empirin, stallt fragan om vad studenterna forvantar sig vara mer eller mindre anstrangande som
chef; att hantera méanniskorna i organisationen eller att hantera det administrativa. Svaren ar relativt
jamt fordelade. Studenterna héanvisar till upplevda situationer som kalla till forvantningarna pa att
administrativ hantering anses svarast respektive hantering av personal. Likheter med namnd teori var
att majoriteten av studenterna ansag det viktigt att uppna en jamn balans mellan inriktningarna och
att de diskuterade problematiken runt detta beroende pa vad de ansag vara utmanande. Flertalet av
cheferna anser att manniskorna i en organisation kan krdava mycket tid och kraft fran dig som chef
men att det dven ar arbetet med personalen som ar mest givande: att man som chef bor vara

genuint intresserad av manniskor och 6va pa att vara en god lyssnare. Detta dr nagot som stéds av
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Hills undersokning dar intervjuade chefer pastar att viktiga verktyg ar att ha talamod och att kunna

lyssna pa sina anstéllda.

| de intervjuer vi gjort med forstagangschefer finns det en viss 6vervikt mot att vara fokuserad pa
manniskorna i organisationen till skillnad fran intervjuerna med studenterna déar asikterna ar mer
jamt fordelade. Det sker dock samma indelning av ledarskapet av studenter, chefer och ndmnda

teoretiker.

5.2 Egenskapsorientering

Aven om studiet av egenskaper kinns forkastligt i det moderna samhillet dr synsattet seglivat.
Asikten att vissa lampar sig battre som ledare dn andra delas i hogre eller lagre grad av i stort sett alla
intervjuade; ekonomer och teknologer, studenter saval som folk i arbetslivet. Ett kanske mer
verklighetsforankrat och delvis mer forlatande satt att analysera intervjupersonernas asikter som gar
att hanfora till egenskapsperspektivet ar ett sorts omvant egenskapsperspektiv. Med detta menas att
manga anser att det finns personer som absolut inte borde bli eller vara chefer och man soker hitta
egenskaper som motiverar denna asikt. Vad det géller synen pa hur avgérande de personliga
egenskaperna ar for ett lyckat ledarskap, finns det lika manga nyanser av gratt som intervjupersoner.
Ingen av dem ser det som helt svart eller vitt. Aven hos de som allra mest hardnackat hdvdat att vem
som helst kan bli chef, har det till slut krupit fram att det finns personer som inte har vad som kravs,
enligt det omvanda synsattet som nyss ndmndes. P4 motsvarande sétt finns det de som tvarsakert
havdat att bara vissa klarar av att fylla chefsskorna, men dven hér har det till slut krupit fram att alla
har maojlighet att lara sig och utvecklas. Som pa sa manga andra omraden inom den har studien ar
synen hos cheferna nagot mer nyanserad dn den hos studenterna. En egenskap som enligt en av
cheferna kravs av en ledare ar viljan. Viljan att ta steget upp, att synas, att leda. Finns inget intresse
av att leda sa finns inte heller viljan och han menar att detta ar helt avgérande féor om man kan gora

ett bra jobb som chef eller ej. Denna egenskap tas dven upp av Hill.

Asikter om chefers egenskaper ar ndgot som kommer pa tal under varje intervju, bade med
studenterna och forstagangscheferna. Att kunna hantera manniskor anses, som namnts tidigare, som
ett viktigt verktyg. Social kompetens ar nagot du bor besitta enligt studenterna. En del av
studenterna har starka asikter vilka innebar att en chef, som egenskapsorienteringen antyder, fods
med de egenskaper som krdvs annars kan han eller hon aldrig utéva ledarskap. Dessa studenter
anser alltsa att antingen “har man det” eller sa bor man inte bli chef, eller att det till och med innebér
att man inte kan bli chef. Andra studenter menar att man kan bli chef utan att ha vissa egenskaper i

bagaget, men da kanske inte en fullt sa bra som om man hade haft visa egenskaper naturligt. Nagra
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av studenterna har asikter som tyder pa nagon slags medelvég bland teorierna, ndmligen att alla
egenskaper inte ar medfédda men att de har uppstatt i och med sin uppfostran, asikten ar alltsa
fortfarande att man inte kan lara sig att hantera manniskor pa ett bra satt. Bland cheferna finns till
skillnad mot studenterna personer som anser att det ar fullt mojligt att lara sig social kompetens. De
menar att det dr nagot man kan 6va sig till, precis som vad som helst, dven om de erkdnner att vissa
personer verkar ha egenskapen med sig i bagaget utan 6vning. | Hills undersdkning bland nya chefer
sa namner manga av cheferna att det till en borjan var svart och trakigt att hantera manniskor, men
att det blev roligare efter hand da de blev battre pa det. Detta forvanade manga av dem da de hade
gatt in med instéllningen att social kompetens inte gick att lara sig. | Hills undersékning
tillrattavisades alltsa manga av cheferna av sina egna erfarenheter. | var undersokning blir utfallet
liknande da studenterna forvantar sig att vissa egenskaper som chefs kravs redan innan du intar
rollen och att du inte kan lara dig att hantera méanniskor medan de intervjuade forstagangscheferna

inte haller med.

Egenskaper som hos chefer anses viktiga har Hill identifierat i sin undersdkning som sjalvfortroende,
vilja att acceptera ansvar, talamod, empati, vara en god lyssnare mm. Detta ar nagot som stammer
overrens med de intervjuade forstagangschefernas asikter men som skiljer sig fran studenternas
forvantningar. Studenterna har namnt att utstrala karisma och att vara auktoritdr som viktiga
egenskaper medan cheferna precis som Hill menar att det &r viktigt att lyssna pa sina anstéllda och

vara genuint intresserad av manniskor.

5.3 Stil- och situationsorientering

De punkter som de intervjuade cheferna namner som viktiga att tdnka pa stammer till stor del
overrens med Alvesson & Svenningssons indelning av chefskap och ledarskap, dar cheferna
framforallt dberopar vikten av att anvanda sig av ledarskap. Enligt teorin innebdr bland annat
ledarskapet att inspirera, nyutveckla och utmana vilket ar nagot de intervjuade cheferna anser vara
mycket viktigt. Alvesson & Svenningsson skiljer aven mellan transaktionellt och transformativt
ledarskap. Har kan man se en tydlig lutning mot tranformativt ledarskap hos de intervjuade cheferna,
da de forsoker motivera de anstallda att entusiastiskt kanna for organisationen och arbeta for ett
hogre syfte och inte bara ha [6nen som drivkraft. En av cheferna i Hills undersékning namner att han
blev férvanad éver att man maste lara kdnna sig sjalv som person och inte bara som chef for att
kunna bedriva bra ledarskap. Detta dr nagot dven en av vara chefer namner. Han menar att det ar

viktigt att na sjalvinsikt, att kunna utvardera sitt eget beteende och sina egha handlingar.
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Bade studenter och chefer vi har intervjuat anvander sig av termen kompischef. Det som menas med
termen ar en chef som utfor ett ledarskap med en nara och personlig relation till sina anstallda.
Studenterna vi har intervjuat ar rérande Gverrens om att vara en kompischef dr nagot som bor
undvikas da det latt senare uppstar problem nar det kommer till att ta beslut i svara och kravande
situationer. Problematiken med att eventuellt behdva kdra 6ver sina kompisar eller géra dem ledsna
och besvikna ar inget man ska utsatta sig for menar de. Cheferna ar aven de éverens om att
kompischef dr ndgot man bor vara uppmarksam pa da det |att gar till 6verdrift. Nagra av cheferna
namner att det kan vara svart att undvika rollen som kompischef nar man blir internt rekryterad och

gar fran att vara medlem i ett team till att bli chef 6ver detsamma.

Givet att studenterna tror att de kommer att bli chefer 6ver grupper med kompetenta och
sjalvgaende medarbetare, forefaller de bendgna att utdva situationsberoende ledarskap, det vill séga
ledarskapet anpassas till i hur stor utstréackning gruppmedlemmarna behéver stéd, om ens nagot alls.
Situationsperspektivet tas upp av en chef som betonar detta mycket hart, som rakt ut sager ”lar dig
situationsanpassat ledarskap” som ett konkret tips till vad man bor tédnka pa som en framtida chef.

Han anser att det ar helt avgorande att som chef kunna ta beslut men att dven kunna vara flexibel.

5.4 Ledarskapiteam

De olika typerna av team som presenteras i teoriavsnittet figurerar i intervjuerna i olika utstrackning.
De grupper som de flesta av cheferna styr 6ver forefaller vara functional teams, alltsa bestandiga
grupper som existerar under en forhallandevis lang tid, dar arbetsuppgifterna ar nagorlunda
specialiserade dven om visst dverlapp forekommer och dar alla jobbar mot ett for gruppen

gemensamt mal.

En av de intervjuade cheferna sitter med i en ledningsgrupp av chefer pa samma niva som han sjalv,
och far ddrmed anses ingd i ett cross-functional team. Aven ett virtuellt team férekommer, hos den
chef vars grupp ar jamnt fordelad mellan Lund och Tumba. Ett av de problem som tas upp i teorin
med virtuella team ar svarigheten fér medlemmarna att kdnna tillhérighet till gruppen och med dem
som rent fysiskt sitter pa andra platser dn de sjdlva. Denna syn bekraftas av chefen som delar sitt
team mellan tva platser. Han upplevde sjilv problematiken med den geografiska uppdelningen och
hade sokt minska denna genom att lata de tva grupphalvorna tréffas vid ett par tillfdllen. Huruvida

detta haft dnskad effekt framgick ej.

Enligt Yukl anser Blake och Mouton att olika typer av team kraver olika typer av ledarskap. En av

cheferna har en grupp av experter under sig och ndmner att hans inblandning i deras dagliga arbete
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ar mycket liten. Det handlar alltsa om ett delegerande ledarskap, enligt situationsmodellen.
Experterna i gruppen klarar sig utan nagon storre inblandning fran chefen, bade vad det géller
arbetsuppgifterna och motivationen att klara av dessa. Detta kdnner chefen till och anpassar sin
ledarstil darefter. Manga av studenterna har gett uttryck for att de tror att deras framtida
teammedlemmar kommer att vara sjalvgaende i mangt och mycket. Detta ndmnde vi for en av

cheferna under en intervju, varpa denne svarade att “det kan studenterna glémma”.

5.5 Jamforelser mellan de empiriska undersokningarna
Manga av studenterna tdnker sig att de personalrelaterade fragorna kommer att fa sta at sidan i
stressiga tider. Denna syn delar inte cheferna, som ar betydligt mer mana om att fortsatta prioritera

personalen mycket hogt dven nar arbetsbelastningen okar.

En viktig erfarenhet som cheferna bidrar med ar att man inte alltid far vélja den grupp man blir chef
over, men dven att det motsatta kan vara sant, da man kan bli delaktig i rekryteringen av nya
medarbetare. Studenterna tror generellt att deras grupp kommer att tilldelas dem. Synen pa
huruvida chefen ska vara en expert som foregar med gott exempel eller en ledare av experter har
diskuterats vid studentintervjuerna, men denna syn beror da givetvis pa vilken typ av grupp man blir
chef 6ver. En av cheferna har en grupp av experter under sig och patalar mycket riktigt orimligheten i

att kunna mer an de kan.

Synen pa gruppen ar synneligen likartad bland studenterna. Man forvantar sig bli chef 6ver en grupp
pa 4-7 personer, kanske en grupp man tidigare varit en del av. Medlemmarna antas vara sjdlvgaende

individer med hog kompetens och hog egen motivation.

Ingen av dem namner majligheten att de skulle kunna bli chef i en producerande verksamhet, till
exempel gruppchef eller arbetsledare i en verkstadsindustri, eller att gruppen skulle kunna vara
storre eller mindre. Tanken pa vilken typ av grupp man tanker sig bli chef 6ver begransar sannolikt
synen pa vilken typ av ledarskap man tror att man kommer att utova. Studenterna tror generellt sett

att fa problem kommer att uppsta med medarbetares motivation, kompetens eller arbetsvilja.

En syn pa chefsrollen som studenterna har men som till viss del omkullkastas av svaren fran cheferna
ar frdgan om ansvaret. Dessa beror sannolikt i hog grad pa den organisation som studeras, men
generellt underskattar studenterna det ansvar man kan fa i sin forsta chefsroll. Ingen av studenterna
tror att de kommer att ha personalansvar och ingen avdem namner vare sig rekrytering, utvecklings-
eller Ionesamtal. Samtliga chefer ndmner att de haller i utvecklingssamtal och nagra pratar dven om

rekrytering. En chef ndmner I6neansvar.
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Pa samma satt anser studenterna att nagon chef ovanfér dem i mangt och mycket kommer att
definiera deras roll och deras uppgifter, nagot cheferna inte haller med om. De senare anser att det i
stora drag star dem fritt att sjalva vélja hur de ska disponera sin tid och utfora sina uppgifter, dven

om det finns 6vergripande mal som ska uppfyllas.

En enda student namner I6nen under sin intervju, men da enbart i ett sammanhang dar ett 6kat
ansvar som chef borde leda till ett paslag i l6nekuverter, inte att detta skulle vara ett incitament for
att soka sig till chefsrollen. Ingen av cheferna har heller néamnt detta. Fragan som uppstar da ar
huruvida det &r nagot hogre skal som star bakom viljan och 6nskan att bli chef, sa som ansvaret,

starkt sjdlvkanslan, utmaningen, eller helt enkelt att det inte ar fint att prata om pengar.

Manga av studenterna ndmner att de férvantar sig en intern utbildning vid chefsrollens borjan.
Cheferna bekraftar att sa ar fallet pa det aktuella féretaget. Daremot skiljer sig innehallet i den
verkliga kursen nadgot mot vad som forvantats. Studenterna tycks forvanta sig en utbildning som
fokuserar pa rollen mer explicit, det vill sdga en praktisk handledning i hur de ska skéta sitt arbete.
Cheferna anser att det framsta resultatet av utbildningen var en flora av mycket anvandbara verktyg i
chefsrollen, storre sjalvfortroende och 6kad sjalvinsikt, samt ett vardefullt natverk av kontakter med

likasinnade inom foretaget.

5.6 Reflektioner kring intervjuerna
Vi tolkar studenterna som att de tycker steget fran att vara anstalld ar ett ganska litet steg, att det
mest dr en frdga om okat ansvar. Intressant ar hur pass likartade uppfattningarna dnda ar, allt fran

gruppens storlek till vilket ansvar man tror att man kommer att ha.

Var uppfattning ar att forvantningarna hos de flesta av de intervjuade studenterna bygger pa egna
erfarenheter snarare an lasta kurser. Det handlar om erfarenheter fran sommarjobb, fran arbete
parallellt med studierna samt fran engagemang i ideella verksamheter sasom studentnationer och
karer. Endast en person, en kvinnlig student pa ekonomihdgskolan, ndmner att kurser som lasts vid

hogskolan har paverkat synen pa hur en chef bor agera och fungera.

En av teserna vi hade vid arbetets borjan var att ekonomistudenter och teknologer skulle ha olika syn
pa och férvantningar pa chefsrollen, som skulle bero pa att ekonomer laser kurser i
organisationsteori och ledarskap redan fran grundnivan. Utfallet av intervjuerna tyder till
Overvagande del pa att férvantningarna ar personliga och inte gar att knyta till den formella
utbildningen. Darfor anser vi att det utifran intervjuunderlaget inte gar att dra en slutsats om att det

skulle finnas en skillnad mellan forvdantningarna pa en framtida chefsroll som beror pa en utbildning
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inom ekonomi eller inom teknik. Ej heller har vi kunnat urskilja en likriktning inom gruppen av

ekonomer, vilket borde ha skett om utbildningen spelat en avgorande roll. Tesen bor alltsa forkastas.

En tydlig skillnad mellan de tv& grupperna som fértjanar att uppmarksammas ar sprakbruket. Aven
om utbildningen bade utifran ekonomistudenternas egen utsago samt var tolkning inte har paverkat
deras férvantningar namnvart, har den utan tvekan bidragit till deras begreppsfoérrad. Samtliga
intervjuade ger uttryck for i stort sett samma féreteelser och fenomen, medan ekonomistudenterna
anvander termer och etiketter fran utbildningen for att beskriva sina erfarenheter. Teknologerna ger
i sin tur uttryck for sina erfarenheter i mer allmanna ordalag, trots att de i praktiken sdger samma sak

som ekonomerna.

Vart att namna ar att nastan ingen av studenterna tar upp utvecklingssamtal som en uppgift de
forvantar sig att ha. Endast en gor detta, och hon ar samtidigt den enda som tar upp att det ar viktigt
att dven chefen far feedback fran de anstéllda. Kontrasten mot hur cheferna ser pa saken, att

personalutveckling ar en av de centrala och alla mest givande uppgifterna, ar stor och synnerligen

pataglig.

Nagot som belyser skillnaden mellan studenternas syn och chefernas erfarenheter ar den stora
variation i arbetsuppgifter som de senare upplyser om. Studenterna fokuserar pa ett litet antal
uppgifter som de ser som det verkliga chefsarbetet, medan cheferna har upplyst om att man aven far

ta sig an vad som kan upplevas som smasaker.
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6 Resultat

Nedan presenteras de mest centrala slutsatserna av var undersékning, med aterknytning till

fragestallningen.

Som framgar i redovisningen av det empiriska materialet samt i analysen skiljer sig studenters
forvantningar samt chefers erfarenheter av chefsrollen at pa manga satt. Detta anser vi ar fullt
rimligt, da ingen kan forvantas ha en fullstandig bild av en position man ej befunnit sig i. | de fall
studenternas bild stimmer nagorlunda val 6verens med chefernas erfarenheter, ar deras
forvantningar ofta lite mindre nyanserade och aningen mer grovkorniga an vad verkligheten

foreskriver.

Svaret pa fragan om det finns nagra skillnader mellan studenters forvantningar pa en framtida
chefsroll sett till deras akademiska bakgrund far anses vara nej. Vi har inte kunnat urskilja nagra
andra skillnader mellan de tva studerade grupperna &n att ekonomerna har ett utokat
begreppsforrad. Férvantningarna ar sa pass spridda att de far anses harréra fran personliga

erfarenheter snarare an formell utbildning.

Cheferna har haft svart att dra sig till minnes sina egna forvantningar infor tilltradet till den forsta
chefsrollen. De har ddremot bidragit med insikter om vilka sidor av rollen som 6verraskade dem och
vad man som blivande chef b6r vara beredd pa. Vi tolkar dessa 6verraskningar som skillnader mellan
deras férvantningar och det verkliga utfallet. Det mest centrala budskapet i uppsatsen kommer fran
de intervjuade cheferna, som anser att den viktigaste egenskapen som chef ar att ha ett genuint

intresse for manniskor och deras personliga utveckling.

6.1 Forslag till fortsatt forskning

Resultatet kunde bli mer intressant om vi, som Hill gjort i sin studie, foljt cheferna under en langre tid
med fler intervjuer och dven anvant oss av direkta observationer. Detta hade kunnat resultera i
mindre fargade svar, och vi hade kunnat underséka om cheferna sa att sdga foljer sina egna rad och
beskrivningar i sitt arbete. Aven om vi har genomfért ett relativt stort antal intervjuer dar
intervjurespondenterna har varit mer an samarbetsvilliga nar det géller att forsdka bista med arliga

svar sa inser vi att vara intervjuer pa ungefar en timme vardera begréansar resultatet.

Det hade dven varit intressant att intervjua forstagangschefernas over- och underordnade for att fa
en battre bild angaende chefsrollen. Exakt samma kdnsférdelning bland studenter och chefer samt
lika fordelning bland examinerade fran LTH och ekonomihdgskolan i Lund hade 6nskats. Att 6ka

antalet féretag och branscher i studien hade varit intressant da valet av organisation alldeles séker
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fargar bilden av chefskapet, varfor studien endast kan ses som ett exempel pa hur det kan vara, inte

fakta.
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Appendix 1 - Intervjumall

Intervjufragor - Riktat till studenter

Vilket universitet gar du pa?

Vad laser du for utbildning nu? Vilken examen kommer du ta ut och nar?

Vad ar dina forvantningar pa en kommande chefsposition? Exempel?

Vilka uppgifter tror du att ett forsta chefsjobb kan innebara? Exempel?

Vad tror du att dina férvantningar bygger pa? Erfarenheter/kurser under din

utbildning/litteratur/media/bekanta i din omgivning?

Intervjufragor - Riktat till chefer i arbetslivet

Beskriv din roll pa foretaget? Vad &r din titel pa foretaget? Hur manga ar du chef 6ver?

Vilken hogskoleexamen har du? Vilket universitet gick du pa? Vilket ar tog du din examen?

Hur lange har du haft din nuvarande position i foretaget? Hur lange har du varit verksam i

arbetslivet?

Ar du externt eller internt rekryterad? Ser du négra férdelar eller nackdelar i samband med

detta? Hur gick det till nar du blev anstélld? Har du genomgatt nagon ledarskapsutbildning?

Vem formulerar rollen och arbetsuppgifterna? Din chef, dina medarbetare, du sjalv?

Vad bestar dina arbetsuppgifter av? Kan du ge exempel? Vad har du fér ansvarsomraden?

Vad har du beslutanderatt 6ver gallande anstéllda?

Vad tycker du om de olika uppgifterna? Finns det nagot du tycker mer eller mindre om? Vad i

jobbet ar svart? Nar ar det roligt? Exempel?

Ar det ndgot som blir férbisett som du 6nskar att du hade kapacitet att uppméarksamma?
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Vad har du lart dig hittills? Hur skulle du beskriva chefsjobbet for en ny chef?

Hur har din dag sett ut idag? Hur ser en typisk dag ut? Exempel?

Hur manga timmar arbetar du i genomsnitt en vecka? Har du familj?

Tycker du sjalv att dina forvantningar stammer 6verens med utfallet av chefsrollen? Vart tror

du att du fick dina férvantningar ifran? Erfarenheter/kurser under din

utbildning/litteratur/media/bekanta i din omgivning?
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