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ABSTRACT
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Som bakgrund till denna studie ligger uppfattningen att det finns en diskrepans kring hur
mellanchefer utfor sitt arbete da de bade ska leda och bli ledda. Syftet med denna studie &r att
undersoka hur mellanchefer i Sverige uppfattar sin roll i foretaget de verkar i, samt hur de forhaller
sig till sina underordnade respektive 6verordnade. Analysen av det empiriska materialet anvander
sig av Bourdieus kapitalformer, Webers auktoritetstyper, Goffmans dramaturgiska perspektiv samt
Scheins begrepp helping. Studien anvénder sig av kvalitativ metod i form av fem genomférda
semistrukturerade intervjuer. Analysen visar att mellanchefer generellt &r positiva till sitt ledarskap
gentemot sina underordnade, att det &r tryggt att ha regler i foretaget man verkar i, samt att
samarbetet med 6verordnade baseras pa antingen dppen dialog eller avsaknad av dialog. Studien
sammanfattas med att reflektera dver teorianvéndning och stalla de egna slutsatserna i relation till

den tidigare forskningen samt ge forslag pa framtida forskning.

Nyckelord: socialt kapital, symboliskt kapital, auktoritet, diskrepanta roller, mellanchef, chef,

ledarskap
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1. Inledning

De problem som och svarigheter som kan uppsta i arbetslivet dr for mig av stort intresse. Pa arbetet
spenderas den storsta delen av ménniskors vakna tid varfor vikten av att sékerstélla alla
medarbetares trivsel och vélbefinnande blir nyckeln till ett trivsamt liv. I min mening ar cheferna de
som har de storsta mojligheterna att paverka arbetsmiljon for de anstallda. Enligt
chefsorganisationen Ledarnas chefsbarometer (2013) upplever manga chefer att de inte far tid till att
hinna med alla uppgifter som relaterar till deras personal och att samtidigt kommunicera mal till
dessa. Cheferna vill minska behovet av administration. Det som driver cheferna &r mojligheten att
fa paverka pa sin arbetsplats. Ungefar en fjardedel av cheferna ar mellanchefer, vilkas roll blivit mer
komplex dd mingden av deras uppgifter 6kar. De maste forhalla sig till “konkurrerande styrsignaler,

regelverk och krav att ta hinsyn” (ibid, s. 7) vilket férsvarar deras arbete.

2. Bakgrund

Jag ar av uppfattningen att det i ett foretag kan skapas ett begransat handlingsutrymme for
mellanchefer i friga om att kunna genomfora sina egna mal och utforma strategier for att uppna
dessa i syfte att utveckla verksamheten for sina underordnade, och att dessa mellanchefer i stallet
maste sta tillbaka for ledare pa en hogre niva och forhalla sig till dessas mal vilket kan kontrastera
med deras egna. Med detta som bakgrund ser jag det som troligt att en diskrepans kan uppsta:
mellanchefer far problem da de bade ska leda samt bli ledda av andra hogre upp i hierarkin. Av
denna anledning anser jag fragestallningen vara socialpsykologiskt relevant da den belyser och

problematiserar begrepp sa som roller och social interaktion.

3. Syfte

Syftet med denna studie &r att underséka hur mellanchefer i privata foretag forhaller sig till sina

underordnade respektive dverordnade.

Utifran syftet har jag formulerat foljande forskningsfragor:
— Hur uppfattar mellanchefer sin roll inom foretaget?
— Hur forhaller sig mellanchefer till sina underordnade?

— Hur forhaller sig mellanchefer till sina éverordnade?



3.1 Avgransningar

Jag valjer i denna studie att avgréansa mig till mellanchefer inom privata foretag. Foretagen &r
baserade i Sverige och ar bade storre och mindre. En mellanchef definieras i denna studie som en
person i ett foretag som ansvarar for personer under sig i hierarkin men som samtidigt ansvaras for

av personer hogre upp i hierarkin.

3.2 Disposition

| kapitel 3 presenteras tidigare forskning for att visa pa hur mitt syfte passar in i dagens
forskningslage och for att visa pa var mina teman och forskningsfragor har utvecklats ur. I kapitel 3
presenteras &ven de teorier som ligger till grund for analysen. | kapitel 4 redogér jag for den metod
jag anvant for insamling och analys av data, samt presenterar varfor denna metod ar relevant for
mitt syfte. | kapitel 5 foljer analysen dar jag soker svara pa mina forskningsfragor. | kapitel 6 gors

en sammanfattning och fors en avslutande diskussion kring resultaten.

4. Teori och tidigare forskning

| detta avsnitt presenterar jag den teori och tidigare forskning som jag anser vara relevant for min
egen studie. Urvalet av teoretiska begrepp har baserats pa min forforstaelse av hur mellanchefer
maste forhalla sig bade till underordnade och dverordnade och hur detta kan bli problematiskt, men
aven pa den tidigare forskningen och vilka teoretiska utgangspunkter som funnits i denna. Urvalet
av tidigare forskning har baserats pa huruvida det finns ett sociologiskt perspektiv knutet till
ledarskap eller chefskap eller om det finns studier som kan ses som relevanta for min egen
undersokning. Den tidigare forskningen kommer fran Sverige, Turkiet, Storbritannien samt
Tyskland. Jag anser att spridningen av lander den tidigare forskningen ar genomford i &r relevant da

den behandlar chefer ur ett sociologiskt perspektiv.

4.1 Bourdieu: kapital

Hos Pierre Bourdieu ar begreppet kapital centralt, det vill sdga “varden, tillgangar och resurser”

(Broady 1991, s. 169). Bourdieu delar in kapitalbegreppet i tre huvudsakliga kategorier: symboliskt

kapital, ekonomiskt kapital och socialt kapital. Symboliskt kapital &r ett allmént begrepp som for att
2



visa pa de tillgangar en individ besitter som erkéanns av andra. Ett kant underbegrepp till det
symboliska kapitalet ar kulturellt kapital som omfattar tillgdngar s& som exempelvis “examina fran
respekterade laroanstalter, fortrogenhet med klassisk musik eller litteratur, formaga att uttrycka sig
kultiverat i tal och skrift” (ibid, s. 169). Det ekonomiska kapitalet innefattar som namnet antyder de
ekonomiska tillgangar en individ besitter. Slutligen innefattar det sociala kapitalet de forbindelser
en individ besitter i form av sldktrelationer, personkontakter, band mellan gamla skolkamrater”
(ibid, s. 169). Kapitalbegreppet ar relationellt da tillgangarna en individ besitter véarderas av andra.
Tillgangarna som en grupp individer besitter gemensamt i en grupp koncentreras till det som
Bourdieu kallar falt, det vill sdga ett system av “’specialiserade agenter och institutioner” (ibid, s.
266) som uppstar nér dessa “’strider om négot som ar gemensamt for dem” (ibid, s. 266). Jag
bortser i min studie fran det ekonomiska kapitalet da jag uppfattar att en individs ekonomiska

tillgangar inte ar avhangigt hur denne agerar som mellanchef.

4.2 Weber: auktoritetstyper

Max Weber (1983) beskriver hur auktoritet dr formagan att “utova 'makt' och 'inflytande' 6ver andra
minniskor” (ibid, s. 144). Maktutovandet hos en auktoritet baseras pa auktoritetens legitimitet. Hos
Weber finns tre auktoritetstyper: den legal-rationella, den karismatiska och den traditionella. Den
legal-rationella auktoritetstypen baserar sin legitimitet pa regler som syftar till att foljas av en
organisations medlemmar. Reglerna som faststélls i denna auktoritetstyp ar abstrakt utformade och
har som dndamal att ta till vara pa organisationens intressen. Den vanligaste auktoritetspersonen i
denna typ &r en chef i beslutsfattande och anvisande position. De som réttar sig efter auktoriteten
(exempelvis en anstalld eller en medborgare i en stat) gor detta pa grund av att de ar medlemmar i
organisationen och for att lyda dess lag. Organisationens medlemmar lyder inte chefen som individ

utan lyder pa de grunder som utgdr organisationens legitima makt éver dem.

Den karismatiska auktoritetstypen baserar sin legitimitet pa en person som “anses utrustad med
overnaturliga, 6verménskliga eller &tminstone speciellt ovanliga krafter eller egenskaper” (Weber
1983, s. 166). Denna person upphojs pa grund av dessa kvaliteter som en ideal ledare. Den
karismatiska ledarens legitimitet accepteras frivilligt av dem som underkastar sig dennes makt. Man
hanger sig alltsa at karisman ledaren besitter. Om ledaren inte infriar de férvantningar som karisman
utlovar forlorar denne sin auktoritet. Den karismatiska auktoriteten ar revolutionér och baserar sin
legitimitet endast genom att ledarens karisma bevisas och erkanns av dem som blir foremal for

maktutovandet. FOr att de karismatiska personlighetsdragen ska kunna “anta karaktiren av



permanenta relationer” (ibid, s. 169) som bibehalls i en organisation maste de rationaliseras. Detta
sa att de underordnades intresse av att bevara gemenskapen samt att relationen ”fér en stabil
forankring i vardagen” (ibid, s. 169) uppratthalls. Om inte detta gors uppstar problem med

organisationen nar den karismatiska ledaren forsvinner.

Jag har valt i denna studie att bortse fran Webers begrepp traditionell auktoritet da jag uppfattar att

en mellanchef inte legitimerar sin makt genom att h&nvisa till att de &rvt den.

4.3 Goffman: det dramaturgiska perspektivet

Erving Goffman (2004) beskriver social interaktion ur ett dramaturgiskt perspektiv, dar individer
spelar olika roller som anpassas till de roller som andra individer spelar. Néar en grupp samarbetar
for att utfora en uppgift kallar Goffman detta for ett teamframtradande. Det finns tre huvudsakliga
roller i ett framtrddande: ”de som agerar, de som man agerar for och utomstaende som varken deltar
i agerandet eller dr iakttagare av det” (ibid, s. 129). Malsattningen for ett team &r att “uppratthélla
den definition av situationen som dess framtradande uppammar” (ibid, s. 126). Olika roller far ta
olika stor del av information om andras hemligheter fran andra roller. Goffman beskriver tva typer
av hemligheter: & ena sidan finns de anfortrodda hemligheterna vilka en individ maste halla for sig
sjalv for att bibehalla relationerna med de andra medlemmarna i ett team. A andra sidan finns det
fria hemligheter, alltsa information om andras hemligheter som gar att avsl6ja utan att forandra
bilden av sig sjalv som man visar upp utat. Ofta ar dock sambandet mellan roll och innehavet av
information inte heltackande. Goffman menar darmed att vi kan tala om diskrepanta roller, alltsa
motstridiga sadana. De diskrepanta rollerna bestar av angivarens roll, det vill sdga en individ som
med onda avsikter tar sig in i ett team for att fa reda pa information for att sedan avsloja detta for
utomstaende. Lockfageln agerar som att denne befinner sig utanfor teamet men manar pa
utomstaende for att framkalla den reaktion som de i teamet vill se. Mellanhanden ar en diskrepant
roll som far information av de som agerar och de som man agerar for. Denne ger intryck av att
hemligheterna kommer att bevaras men kan ocksa ge ett felaktigt intryck av att vara mer lojal mot
den dn mot den andra” (ibid, s. 133). Mellanhanden kan ocksa agera genom att dverfora information
fran en part till en annan, eller “fungera som ett instrument genom vilket varje part ges en vinklad
version av den andres uppfattning” (ibid, s. 133). Detta gor mellanhanden f6r att fora parter samman

i ett gemensamt arbete fOr att 10sa en uppgift.



4.4 Schein: Helping

Edgar Schein (2009) beskriver hur ledare i moderna organisationer i storre utstrackning maste ta
hjalp fran medarbetare med storre expertkunskaper pa vissa omraden, samtidigt som ledaren maste
ta ett storre ansvar i att hjalpa dven dessa; en fardighet som Schein kallar for helping. Detta blir
nodvandigt pa grund av en storre teknologisk komplexitet i organisationer tillsammans med
informationsteknikens utveckling samt globaliseringen i samhallet. Ledarens uppgift blir att
sakerstalla en bra beslutsfattningsprocess for sina medarbetare och fa dem att arbeta tillsammans pa
ett produktivt satt, och pa grund av informationsteknikens utbredning sker arbete oftare av team
som inte befinner sig pa samma plats vilket innebar att ledaren maste utdva sitt inflytande pa nya
satt samt fa hjalp att organisera arbetet och kunna évervaka dess process. Helping ses som icke
intuitivt for ledare da det tillfalligt skapar sarbarhet da dessa tar emot hjalp, och kan saledes
upphéava den sociala ordningen: hjalpen maste darmed tas och ges med tillforsikt da att ge order
utan att medarbetarna kraver det kan fa motsatt effekt. Interaktionen maste uppfattas av bade ledare
och medarbetare som réttvis: ledaren maste vara 6ppen for fragor och hjalp fran medarbetare for att
sedan ta sig an en roll som denne anser passa bést i den givna situationen for att kunna erbjuda hjélp
pa ett satt som uppfattas som genuint. Odmjukhet hos ledaren beskrivs som ett ledord: uppgiften

och personliga relationer ar kritisk till effektiv problemldsning.

Helping-begreppet kan uppfattas som en guidebok med riktlinjer for en ledare, men jag uppfattar
som att den kan forstds och anvandas som sociologiskt begrepp da Schein i sin artikel har utgatt
fran Erving Goffmans idéer om interaktion och sedan gjort specifika kopplingar till ledarskap

(Schein 2009), varfor helping kan anvéandas socialpsykologiskt.

4.5 Moran: Socialt kapital och ledares prestation

Peter Moran (2005) undersoker i sin forskning hur ledares sociala kapital s& som beskrivet av
Bourdieu inverkar pa dessas prestation. Han jamfor tva aspekter av socialt kapital: 4 ena sidan
strukturen av en ledares sociala natverk denne anvander sig av i sitt arbete, & andra sidan kvaliteten
pa dessa relationer. Moran genomfor en enkatundersokning med ett urval pa 120 chefer inom ett
lakemedelsforetag; han kommer till slutsatsen att bada dessa aspekter av socialt kapital inverkar pa
ledarnas prestation, om &n pa skilda sétt. Sammanséttningen av ledarnas sociala natverk forklarar
verkstallandet av rutinmassiga uppgifter sa som hur val ledarna lyckas med forséljning av

produkter. Kvaliteten hos relationerna i det sociala natverket forklarar istallet battre nya och



innovationsinriktade uppgifter sa som hur ledarna presterar nar det kommer till utvecklandet av nya
produkter. Morans studie drar slutsatsen att utbyte av resurser inom foretag som en nyckelfraga néar
det kommer till att vardera ledares beteende, samt att det framkommit en djupare forstaelse for hur

det sociala kapitalet hos ledare paverkar resursutbytet inom foretag.

4.6 Aricioglu och Ergin: Tillit och socialt kapital

Aricioglu och Ergin (2008) undersdker i en enkétstudie mellanchefer och héga chefers sociala
kapital i industridistriktet Konya i Turkiet. Deras undersokning baseras pa tre instrument som styr
det sociala kapitalet sa som beskrivet av Bourdieu: sociala natverk, tillit och relationer. Resultaten
av denna enkatundersokning visar att de flesta av de medverkande cheferna ocksa ar medlemmar i
minst en frivilligorganisation som har en viktig inverkan pa hur dessa skapar sina sociala natverk.
Cheferna i Konya har ocksa en hag tillit till foretag och organisationer i ndaromradet vilket okar
deras sociala kapital i detta omrade. Detta skapar dock en risk att tilliten utanfor det omedelbara
naromradet minskas. Cheferna & mindre vanligt instéllda till utlandska foretag vilket kan minska
inflodet av utlandska investeringar i omradet. Slutsatsen av studien visar att nar chefers sociala
kapital okar sa leder detta till en 6kad ekonomisk utveckling i distriktet. Denna ekonomiska
utveckling bidrar ocksa till att kvaliteten pa chefernas relationer okar, vilket i slutdndan ocksa leder

till en nationell utveckling.

4.7 Tollgerdt-Andersson: Ledarskap och sjukfranvaro

Ingrid Tollgerdt-Andersson (2005) undersoker varfor det finns en skillnad mellan arbetsplatser med
hog respektive I1ag sjukfranvaro i 13 kommuner i Vastra Gotaland. Hon gor detta genom att bland
annat se till ledarskap, styrning och hur man pa arbetsplatsen arbetar for att undvika ohélsa. Studien
baseras pa bade intervjuer och en enkatstudie, dar de intervjuade &r chefer inom &ldrevard eller
hemtjanst dar halften av foretagen vardera hade hog respektive lag sjukfranvaro. Enkéten delas ut

slumpmassigt till anstéllda inom foretagen.

Tollgerdt-Andersson (2005) kommer till slutsatsen att medarbetarna i studien trivs bra med sin
arbetsplats och sin narmaste chef vilket darfor inte kan forklara en hog respektive lag sjukfranvaro
pa hur man uppfattar sin chef. Det finns skillnader att se pa de arbetsplatser som praglas av heltids-
respektive deltidsanstéllningar: medarbetare med heltidsanstéllningar har en lagre sjukfranvaro



vilket forklaras av Tollgerdt-Andersson att man med en heltidsanstéalining kénner sig mer delaktig
pa arbetsplatsen. Studien visar ocksa att chefer pa de foretag som har en hog sjukfranvaro ser sig
sjalva som starkt bendgna att varna om personalens bésta och vara empatiska gentemot dessa,
medan chefer pa foretag med lag sjukfranvaro har en hdg kontroll dver allt som sker pa
arbetsplatsen. Slutsatsen ar alltsa att medarbetare behover en tydlig bild Gver sina mal i arbetet samt
veta vad som kravs i det av sina chefer for att en 1ag sjukfranvaro ska kunna sakerstallas i ett
foretag.

4.8 Schneider och Schroder: Ledarskapets idealtyper

Schneider och Schrader (2012) syftar i sin forskning till att visa pa hur Max Webers auktoritetstyper
kan knytas an till chefer som individer. Schneider och Schrdder identifierar ménster som svarar mot
olika ledarskapsstilar: legal-rationellt ledarskap uppfattas som positivt och kraftfullt. Karismatiskt
ledarskap uppfattas ocksa som positivt och kraftfullt men uppfattas som en mer inspirerade form av
ledarskap. Schneider och Schroder tar ocksa i beaktande ett amoraliskt ledarskap sa som beskrivet
av Burns — det vill saga en typ av ledarskap dar ledaren anses sakna en moralisk grund for att

legitimera sin makt — vilket uppfattas som negativt och kraftfullt.

Schneider och Schrdder (2012) jamfor de kulturella forestéliningarna av foretagsledare i USA och
Tyskland vid olika tillfallen. De demonstrerar hur stereotypen av en amerikansk foretagsledare har
forandrats fran att ha uppfattats som legal-rationell till att bli karismatisk, vilket kontrasteras mot
Tyskland dar den amoraliska ledarskapsstilen har befésts. De diskuterar i ljuset av detta hur
kulturdverskrivande kommunikation om ledarskap kan bedrivas, samt hur meningar av vad

ledarskap forandras kan forklara sociala forandringar.

4.9 Reflektion kring teori och tidigare forskning

Teorierna och den tidigare forskningen &r relevanta for mitt syfte och min analys pa flera sétt.
Mellanchefers sociala kapital bestar av natverk i flera olika grupper. De maste bemota bade sina
anstéllda, sina egna chefer och kanske ocksa kunder till foretaget de verkar i. De kan ocksa besitta
olika former av symboliskt kapital som kan erk&nnas av deras underordnade, samtidigt som de
kanske maste forhalla sig till sina 6verordnades symboliska kapital. Auktoritetstyperna blir ett
viktigt begrepp for att forsta hur mellanchefer legitimerar sitt ledarskap for sina underordnade



samtidigt som de svarar mot sina egna éverordnade. Goffmans dramaturgiska perspektiv kan
anvandas for att forsta hur mellanchefer agerar i olika situationer eller i olika team. De diskrepanta
rollerna blir séarskilt viktiga har for att forsta hur information delges, och varfor just en viss specifik
information delges. Helping-begreppet kan anvandas om det visar sig att intervjupersonerna i
positionen av att vara mellanchef tar emot hjalp fran sina underordnade och jobbar tillsammans med
dem. Det kan ocksa anvéndas tillsammans med Goffmans rollbegrepp for att forsta hur
mellanchefer spelar olika roller nar de genom sitt ledarskap forhaller sig till sina underordnade samt

nar de sjalva ocksa kan styras av sina 6verordnade.

Den tidigare forskningen baseras i huvudsak pa kvantitativa undersokningar aven om Tollgerdt-
Andersson kombinerat kvantitativ och kvalitativ metod i sin studie. Mycket av den tidigare
forskningen baserar sig ocksa pa uppfattningen av ledare snarare &n deras personliga asikter, vilket
stélls i kontrast mot mitt eget syfte dar jag vill undersoka mellanchefers egna uppfattningar om sin
position. Den tidigare forskningen ger dock insikter i hur chefer hanterar sadant som sitt sociala
kapital, hur de uppfattas som auktoritet samt vilka konsekvenser ett visst forhallningssatt till sitt

chefskap kan leda till.

5. Metod

| detta avsnitt redovisar jag mitt tillvagagangssatt for insamling av empiriskt material samt
processen for analysen av detta. Jag diskuterar ocksa de etiska aspekter som foljt av min valda
metod samt diskuterar metodens reliabilitet och validitet. Jag avslutar med att reflektera Gver den
valda metoden.

5.1 Val av vetenskapsteori

Jag anvander mig i denna studie av hermeneutisk vetenskapsteori. Genom hermeneutiken anvands
tolkning for att gora det majligt att finna mening bakom ett uttalande och att fa insikter i
livsvérldarna hos de undersokta individerna (Kvale 1997). Detta stélls i kontrast mot den
positivistiska vetenskapsteorin som soker forutsaga samhélleliga fenomen och gora generella
beskrivningar utifran kvantitativ metod (ibid). Centralt i hermeneutiken ar ocksa hur man anvander
sin forforstaelse av ett fenomen i tolkningen av detsamma. | denna studie har min forforstaelse
bestatt i hur jag uppfattar mellanchefen som en position dar man bade ska leda samt ledas och att

detta innebér att denne far ett begransat handlingsutrymme. Da syftet med min studie ar att



undersdka de personliga upplevelserna av att vara mellanchef anser jag att ett hermeneutiskt synsatt

ar onskvart, da jag soker att tolka och finna mening i intervjupersonernas beskrivningar.

5.2 Kvalitativ metod

Denna studie genomfors genom anvandning av kvalitativ metod i form av semistrukturerade
intervjuer. Enligt Kvale (1997) syftar inte kvalitativ metod till att generalisera ett samhallsfenomen
utan att tolka personliga upplevelser. Utifran forskningsfragorna skapades en intervjuguide med
oppna, mer vardagssprakliga fragor som syftar till att fa en forstaelse av den personliga upplevelsen
av att vara mellanchef. Den semistrukturerade intervjuformen gav mig mojlighet att lata idéer hos
intervjupersonerna utvecklas. Kvalitativ metod lampar sig for att forsta beteenden och asikter fran
intervjupersonernas perspektiv samt blottlagga den mening som dessa ger till sina upplevelser
(Hennink, Hutter & Bailey 2011), vilket gér metoden rimlig for mitt syfte. Jag anvande mig ocksa
av Hennink, Hutter & Bailey (2011) for utformningen av min intervjuguide som inkluderar
bakgrundsfragor, 6ppningsfragor, nyckelfragor och avslutande fragor. Fragorna baserades pa mina
forskningsfragor men aven min forforstaelse kring teoretiska begrepp. Efter den forsta intervjun
forandrades fragorna i intervjuguiden till att bli mer generella och 6ppna. Detta gjordes for att
kunna halla mig mer flexibel i intervjusituationen och lata intervjupersonerna utveckla sina svar i

storre utstrackning, da jag uppfattade att den forsta intervjun resulterade i alltfér korta och raka svar.

5.3 Urval

Urvalet av intervjupersoner genomfordes genom att vidtala bekanta for att hitta personer som
stamde in pa min definition av mellanchef, det vill saga en person i ett foretag som ansvarar for
personer under sig i hierarkin men som samtidigt ansvaras for av personer hdgre upp i hierarkin.
Utifran tipsen jag fick pa personer att intervjua kontaktade jag dessa for att undersoka intresse av att
medverka i studien. Jag genomférde i denna studie fem intervjuer dar utfallet av den forsta enligt
mig inte producerade tillrackligt mycket djupgaende material pa grund av en intervjuguide med
alltfor stangda fragor. Jag holl mig till detta antal intervjuer da jag under transkribering relativt snart
kunde finna snarlika situationer — om &n med olika uppfattningar om dem — som alla

intervjupersoner stéalldes infor.



5.3.1 Intervjupersoner

Nedan foljer en beskrivning av de fem intervjupersonerna; namnen ar fingerade.

Anna &r cirka 50 ar gammal. Hon har jobbat i Goteborg for ett rikstackande foretag i snart fyra ar.
Hennes hogst avslutade utbildning ar vuxengymnasium. Bengt ar cirka 50 ar gammal. Han har
jobbat som mellanchef for ett lokalt foretag i Goteborg i ett och ett halvt ar. Hans hogst avslutade
utbildning ar enstaka universitetskurser. Carl &r cirka 45 ar gammal. Han har jobbat som mellanchef
for ett rikstackande foretag i Lund i ett och ett halvt ar. Hans hogst avslutade utbildning ar
grundskola. David &r cirka 45 ar gammal. Han har jobbat i Malmo for ett rikstackande foretag i 9
manader. Hans hogst avslutade utbildning &ar en 3-arig hogskoleutbildning. Eva ar cirka 50 ar
gammal. Hon har jobbat i Géteborg for ett rikstackande foretag i sex ar. Hennes hogst avslutade

utbildning &r gymnasium.

5.4 Genomforande

Under intervjuernas genomfarande spelades dessa in pa band. Efter genomférande och inspelning
av transkriberade jag intervjuerna. Efter genomléasning av det transkriberade materialet
tematiserades det. Tematiseringen skedde genom att anvanda mig av fragorna i min intervjuguide,
men ocksa genom att anvanda mig av svaren fran intervjupersonerna i de transkriberade
intervjuerna. Analysen baserades i slutandan pa uppgiften som i Hennink, Hutter & Bailey (2011)
motsvaras av begreppet beskrivning. Detta anvande jag genom att fokusera pa de teman jag funnit i
de transkriberade intervjuerna och utforska intervjupersonernas svar och forsta kontexten kring
dessa; alltsa att forsta upplevelsen av att vara mellanchef utifran situationer de stéter pa vid sin
arbetsplats. Jag jamforde ocksa intervjupersonernas svar kopplat till dessa teman for att utréna hur
upplevelserna av att vara mellanchef 6verensstamde mellan intervjupersonerna, men ocksa hur
upplevelserna skiljde sig at. For att kunna svara pa mitt syfte grupperade jag sedan ihop de teman
som Overensstamde med mina forskningsfragor. Tolkningen av materialet skedde har parallellt med
tematiseringen da jag i ett tidigt stadium under genomgangen av det transkriberade materialet fann
citat fran intervjupersonerna som jag 6vergripande kunde koppla till forskningsfragorna. Detta
tillvagagangssatt fungerade bra for min studie da jag i analysen sedan kunde samordna teman och fa
en tydlig struktur for att framféra mina resultat och tolkningar.
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5.5 Etiska aspekter

| denna studie har jag utgatt fran de fyra huvudsakliga krav som rekommenderas av
Vetenskapsradets forskningsetiska principer (2002). Dar ingar informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Enligt informationskravet beréttade jag fér mina
intervjupersoner att deras medverkan var pa frivillig basis och syftet med min studie, samt
forklarade att de kunnat ta del av den fardigstéallda uppsatsen. Enligt samtyckeskravet sokte jag
sékerstélla intervjupersonernas samtycke till att medverka i studien, och att medverkan nar som
helst kunnat avbrytas. Enligt konfidentialitetskravet informerade jag de medverkande om att jag
skulle anonymisera personuppgifter och darmed gora det omajligt for utomstaende att ta del av
dessa. Slutligen forklarade genom nyttjandekravets principer att det insamlade materialet under
intervjuerna ej skulle komma att anvandas for andra syften &n min studie eller tilldelas tredje part. |
mitt fall uppstod inga vésentliga problem, da intervjupersonerna inte uppfattade fragorna som

kontroversiella.

5.6 Validitet och reliabilitet

Kuvalitativ forskning syftar till att undersoka den sociala foreteelse som &r sann genom hur den
upplevs av dem som undersoks (Neuman 2006, s. 197). | denna studie sékerstélls validiteten genom
att betrakta intervjupersonernas svar som sanna. Enligt Kvales (1997) rekommendationer forsokte
jag genom under intervjuernas gang bekrafta mina tolkningar av intervjupersonernas svar. Jag sokte
gora detta genom att sammanfatta ett resonemang en intervjuperson haft for att kunna sakerstélla att
jag uppfattat denne ratt. Det gar aven att diskutera kring hur trovardiga intervjupersonerna ar i sina
svar och om detta kan forandra utgangen av intervjun. Jag har ocksa betankt det faktum att
relationen mellan mig och intervjupersonerna kan uppfattas som otrygg da jag inte traffat dem
innan. Jag upplevde dock inte att sa var fallet under intervjuerna. Vad som dock kan ha paverkat
mig och intervjupersonerna var den tidspress vi hade da jag var tvungen att genomfora intervjuerna
under luckor pa de intervjuades arbetstid. Ocksa vart att notera ar hur vissa intervjupersoner var mer
benagna att prata fritt kring fragorna de fick medan andra var mer tillbakadragna varfor jag var
tvungen att stalla fler foljdfragor. Ett problem med detta &r att jag uppfattade en av intervjuerna som
terapeutiskt upplevd av intervjupersonen vilket kan ses som att viljan att prata ut kan ha varit stérre
om man upplever problem i sin position som mellanchef. Det gar ocksa att diskutera huruvida
intervjupersonernas svar motsvarar verkligheten, och om de istallet gett mig de svar de férvéntar sig

att jag vill hora. For att motverka detta har jag forsokt att stalla motfragor for att soka sakerstalla om
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deras uppfattningar stimmer.

Neuman (2006) skriver att reliabilitet inom kvalitativ forskning beror pa hur konsekvent forskaren
ar under tiden da denne genomfor sina intervjuer (ibid, s. 196). Kvale (1997) beskriver emellertid
hur ”en for stark tonvikt pa reliabiliteten [kan] motverka kreativitet och fordnderlighet” (ibid, s.
213). Jag har i min studie — med undantag for férandringen av intervjuguiden efter den forsta
intervjun — sokt att halla mig till de dvergripande fragorna i min intervjuguide, men att inte lata
dessa ta Gverhanden om en intervjuperson velat utveckla ett resonemang eller en standpunkt som
befunnit sig utanfor intervjufragorna, samt forhallit mig flexibel till ordningen av fragorna i

intervjuguiden.

5.7 Motivering av metod

Som tidigare namnts har jag anvént mig av kvalitativ metod for att kunna ta del av och tolka den
personliga upplevelsen av att vara mellanchef. Intervjuformen jag anvande mig av fungerade bra for
att komma pa djupet hos intervjupersonerna och forsta upplevelsen av att vara mellanchef pa ett
ingaende satt. Metodvalet innebar dock att jag inte kan generalisera mina slutsatser till samhallet i
stort. Detta ar en styrka hos den kvalitativa metoden da jag istallet kunde koncentrera mig pa ett
mindre urval och dgna mer tid at farre personers upplevelser och darmed fa en storre insikt hos
mellanchefer. Med hjalp av foljdfragor och motfragor kunde jag fa mer utvecklade svar som inte

hade kunnat ga att fa om jag istallet genomfort en kvantitativ studie.

6. Analys

| detta avsnitt redovisar jag de resultat jag fatt fran mina genomforda intervjuer. Jag analyserar
teman utifran var dessa passar in i forskningsfragorna och gar darfor igenom forskningsfragorna en
och en. Jag presenterar under varje tema ett antal citat fran mina intervjupersoner for att visa
exempel pa hur de har resonerat och vilka standpunkter som framforts kring dessa teman. Jag

anvander mina teoretiska begrepp for att forsta mina teman ur ett sociologiskt perspektiv.

6.1 Hur uppfattar mellanchefer sin roll inom féretaget?

De teman som ingar i denna forskningsfraga ar flexibilitet, personlighet och utomstaende relationer.
12



Dessa teman stammer Gverens med forskningsfragan da de beskriver hur mellancheferna jag
intervjuat upplever vad deras huvudsakliga uppgifter ar inom féretagen de verkar i: de maste agera i
en organisation dar de bade leder och leds sjélva, deras relation med andra pa foretaget blir
avhangigt hur de bemdter och bemats, samt att det &r viktigt for dem att halla en god relation med

kontakter utanfor foretaget i form av kunder.

Inom temat flexibilitet beskriver intervjupersonerna hur man som mellanchef i vissa situationer
maste agera annorlunda beroende pa vem man interagerar med i foretaget. Anna beskriver hur hon

till viss del anpassar sig till olika situationer hon stalls infor:

N&. Jag tycker inte det utan att aterigen... alltsa na, alltsa att man... tillsammans kommunicerar och blir
bemott pa samma satt om man sager sa. Jag menar, jag tar ju ocksa garna kritik av mitt gang ocksa om det ar
sa att de tycker att det &r nagot som ar fel eller nagonting sddant. Men det &r &nda jag som bestammer. Gar
jag till min chef s& ar det naturligtvis han som ocksa har yttersta ansvaret och bestammer, sa ar det ju.

Anna beskriver hur hon upplever att hon beméter bade sina éverordnade och sina underordnade pa
ett likvardigt satt, men att interaktionen dven blir beroende av vem som kan fatta de slutgiltiga

besluten. Carl beskriver det pa ett liknande satt:

P4 ett satt blir det ju olika situationer, men jag férsoker anda vara samma person som manniska men, det ar
ju... Nar du pratar med din... din chef s att séga, sa kan det ju mer vara s att det ar du som far direktiven.
Alltsa, nu gor vi sa har, vi ska hitat, och detta ar vara mal och sadant. S& d& ar man ju mer att man tar emot
att man kan, alltsd, informationen pa ett sdtt ju. Men du kan ju givetvis kritisera. ”Kan vi verkligen?”, sd du
har ju en dialog. Men sen nar du gar till dem som du &r chef for, da ar det ju du som delegerar. ”Nu gér vi sd
har, och det &r ju den riktningen s att ... och diir gdiller det att... Det dir ju det som kan vara egentligen
problematiskt ibland nar du ar en sddan har mellanchef. Det ar ju att &ven om det du far fran ledningen, dven
om du inte &r hundra 6verens om det, men det &r ju, foretaget har ju bestamt det ju.

Carl beskriver har hur han som mellanchef ocksa forsoker att bemota sina underordnade pa ett
likvardigt satt som mot sina dverordnade, men att han maste uppratthalla de direktiv han far fran sin
chef och inte kritisera dessa infor sina anstallda. Att kritisera dessa direktiv blir for honom istéllet
nagot han gor hos sin chef, dven om det kanske inte & mojligt att forandra vissa beslut. Att man
maste agera olika med sina under- samt éverordnade kan forstds genom den legal-rationella
auktoriteten da Anna och Carl baserar sitt beslutsfattande i egenskap av deras position som
foreskrivs av foretagets regler. Samtidigt maste de ratta sig efter sina éverordnade da dessas makt
legitimeras av namnda regler. Carls resonemang kan forstas utifran de anfortrodda hemligheterna
hos Goffman, da han maste halla hemligheterna (i form av kritik) ifran sina underordnade for att
halla distans till sina 6verordnade. Pa detta satt undviker han ocksa att ta angivarens roll och

undviker att avsloja kritiken fér dem han ansvarar for.
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Ett ytterligare perspektiv ger David som beskriver hur han som mellanchef ibland maste ta hjalp av

sina underordnade:

Nja, alltsé jag ar ju likadan jamt. Alltsd, jag har ju turen att manga har jobbat har lange. Och jag ar under en
laroprocess for att veta exakt vad alla gér och vad det ar vi ska géra och hur vi ska jobba i och med att jag
kommer fran en annan bransch. Men jag vill att — ta exempel service — jatteviktig mot kund. Det ska alltid
funka. Hjalpa sin nasta medarbetare ar jatteviktigt, ska alltid funka.

David upplever i likhet med Anna och Carl att han ar samma person vem han an bemoter pa sin
arbetsplats. Han resonerar dock att det for honom blir viktigt att ta hjalp av sina medarbetare. Hans
uppfattning kan forstas genom Scheins helping i och med att han maste ta hjalp av sina
underordnade da manga av dessa har befunnit sig inom féretaget under langre tid &n han sjalv samt
har vissa expertkunskaper inom vissa omraden som han inte sjalv besitter. Det gar ocksa att forsta
hans uppfattning med hjéalp av Goffmans fria hemligheter: han kan erkénna sin okunskap inom vissa
omraden utan att &ventyra sin position och kapacitet i egenskap av mellanchef.

Temat personlighet innefattar hur intervjupersonernas egna samt andras personligheter blir
avhangiga hur man bemoter och blir bemott i det dagliga arbetet. Anna resonerar sa har kring en

fraga om huruvida personligheter spelar in pa hur man som mellanchef utfor sitt arbete:

Ja, och bade upp och ner om man séger s, bade till den jag rapporterar till... alltsa, det sattet som jag vill
leda min personal... jag vill bli ledd p& samma satt av min chef, sa att séga.

Anna beskriver hur hon i positionen som mellanchef vill bli bemétt pa samma sétt av sin egen chef

s& som hon beméter dem hon ansvarar for. Hon utvecklar:

Har du haft en chef som har anstéllt dig, d& vet man ju oftast vem han &ar och vilka varderingar och sadant
som galler. Och man vet att man funkar. Men om till exempel den chefen har slutat och det kommit in ndgon
annan efterat sa att saga, da har jag valdigt svart att jobba.

Hur val man passar ihop i form av vérderingar med sin egen chef uppfattar Anna som viktigt. Hon
beskriver att det blir viktigt att den som anstéller henne samt hur hon och hennes underordnade
fungerar tillsammans pa ett personligt plan. Annas uppfattning kan forstas genom mellanhanden
som diskrepant roll: hon vill i sitt arbete ha en interaktion dar hon kan éverfora information fran
sina dverordnade till sina underordnade och inte uppfattas som mer lojal at det ena eller andra hallet
pa grund av att varderingar inte delas. Att hon ocksa vill bli ledd pa samma sétt som hon leder kan
forstas som att hon uttrycker att chefer inom foretaget ska agera konsekvent oavsett niva och kan
tolkas som att hon ger uttryck for att den legal-rationella auktoritetstypen bor gélla: det ar for henne

i foretagets intresse att det finns regler kring hur man ska agera som chef.
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Bengt forklarar hur han uppfattar personligheten som viktig for interaktionen med andra pa sin

arbetsplats:

Jag tror det har jattemycket att géra med vilken personlig relation du har till dem pa en arbetsplats ocksa. Att
kanske nagon lyssnar pa dig, tar till sig det du tycker. Jag tycker det ar jatteviktigt, jatteviktigt.

Bengts uppfattning &r att han i sitt arbete ser en vikt av att de personliga relationerna ger utrymme
for att han ska fa gehor fran sina 6verordnade huruvida han genomfor sitt arbete pa ratt satt eller
inte, samt hur han framfor detta till sina underordnade. Han vill alltsa att det han tillfor ska erkannas
av de andra inom foretaget, och det gar att forsta hans uttalande genom det symboliska kapitalet:
erkanns det han tillfor i egenskap av att vara mellanchef av de andra inom foretaget uppfattar han
att det han utfor ar godkant. Att Bengt tycker att man ska forhalla sig lyhord kan forstas genom
helping da han uppfattar att han kan vara chef bast nar han later andra komma till tals och lyssna pa
deras asikter, samt sjlv bli hord vilket for honom blir viktigt for att sékerstélla att arbetet blir val

genomfort.

Eva beskriver till skillnad fran Anna och Bengt hur hon upplever personligheterna inte bara behover
vara likartade for att ett bra arbete ska uppnas:

Det ar ju jatteviktigt att alla trivs och att man forsoker hitta personligheter. Nar jag till exempel ska anstélla s&
tittar jag ju pd olika egenskaper som personerna har. Man kanske inte ska ha tre stycken spelevinkar utan...
Har du en som pratar valdigt mycket sa ska du kanske ha en annan som ar lite lugnare sé att man far ett bra
klimat i gruppen.

Eva forklarar hér att personligheterna hos dem som hon anstaller ska kunna komplettera varandra
snarare &n att dra at samma hall. Hennes standpunkt kring hur personligheten spelar in i
interaktionen med andra kan forstas genom kapitalbegreppet da hon betonar hur hon vill se olika
egenskaper eller tillgangar hos dem pa sin arbetsplats vilket hon menar skapar en bra arbetsmiljo.
Pa faltet som utgor hennes foretag menar hon alltsa att olika tillgangar bor vérdesattas av andra for

att skapa en grupp som fungerar tillsammans.

Inom temat utomstaende relationer beskriver intervjupersonerna hur de interagerar med deras
foretags kunder som en del av deras uppgift som mellanchef. David beskriver hur han interagerar

med kunder for att ta del av deras synpunkter:

Jada, for att det ingdr ju ocksa att jag maste ju forstd vad alla gor. For att kunna ta beslut om det, darfor ar
jag ju ofta ddr ute for att se hur det funkar och... /.../ Sa att jag kan ta beslut som dr bra sett utifran hur de

upplever och vad jag upplever nar jag varit med. Sa forsoker jag jobba.
15



David visar har att han upplever vikten av att bekanta sig med bade hur hans underordnade arbetar
samt att traffa de kunder dessa méter pa daglig basis. Han upplever att detta hjalper honom att ta
beslut om hur han ska leda sina underordnade i fraga om hur arbetsuppgifterna ska utféras. Det gar
att forsta att David uppfattar en vikt av att mota sina kunder genom det sociala kapitalet da han pa
detta satt utokar sitt natverk och knyter kontakter som ger honom forutsattningar att fa 6nskade
resultat inom faltet som utgor foretaget han arbetar inom. Bengt beskriver ocksa vikten av att skapa

en relation till foretagets kunder:

Dar tror jag ocksa att de som kommit langst, de ocksa har jarnkoll pa just det har vilken identitet de har. Vilka
ar vi, vad ar produkten?

Man har kommit langst i sin organisation, man har kommit langst i sin identitet bade i hur man vill bedriva sin
verksamhet /.../ men ocksa vilken relation man vill ha till sina kunder.

Bengt upplever att forhallandet man har med sina kunder ocksa ar beroende av vilken identitet
foretaget har. Det ar for honom interaktionerna med kunderna som visar utat for dessa vilken
identitet foretaget han verkar i har, och att det blir hans uppgift att sakerstalla att visa pa denna
identitet. Ser man detta uttalande i ljuset av Goffmans dramaturgiska perspektiv kan man forsta att
Bengt i detta fall agerar som mellanhanden da han soker att fora bade sitt foretag och sina kunder
samman for att l6sa en uppgift, det vill saga i det har fallet visa pa en bild av sitt féretag mot
kunderna som leder till att dessa vill konsumera foretagets varor och tjanster.

Eva upplever att hon och hennes underordnades moten med kunder blir viktig. For att fa till stand
forandringar som gynnade dessa moten med kunder fick hon dven framfora kritik mot sina

overordnade, vilket hon beskriver hér:
Nu fick jag fram det har om offensiv; forbattringar och att dela med oss av var kunskap.

Eva ar av uppfattningen att relationen med kunderna ska praglas av att man ger dem ratt
information vilket ger forutsattningar for att underhalla relationen med dessa. Genom att sékerstélla
en god relation med kunderna kan Eva utoka sitt sociala kapital och sékerstélla att hon erbjuder en
service mot kunderna som star i relation till hennes arbetsuppgifter. Vart att namna héar ar ocksa att
Eva menar att forandringen till att kunna dela med sig av kunskaperna till kunden dock inte kunde
ske forran det skett forandringar i reglerna hos foretaget, vilket kan forstas genom att foretaget hon
verkar i inte ger henne full mgjlighet att vara en legal-rationell auktoritet: genom reglerna kan hon
inte fa till stand vilka forandringar som helst. Istallet kan hennes formaga att uppna forandringarna
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forstas genom den karismatiska auktoriteten, da hon i egenskap av kunskapen kring sig sjalv och

sina underordnades arbete kan legitimera att hon vill fa fram sagda forandring och fa gehor for det.

6.2 Hur forhaller sig mellanchefer till sina underordnade?

De teman som ingar i denna forskningsfraga ar laganda, foredome och ansvarstagande. Dessa
teman uppfattar jag som knutna till forskningsfragan eftersom de béast beskriver forhallningssattet
till intervjupersonernas underordnade: hur man arbetar med dem, hur man anvander sig sjélv for att

skapa forutsattningar for dem och hur man hanterar situationer med dem.

Laganda forklarades av intervjupersonerna som att fa sina underordnade att se sig sjalva som en del
av en storre enhet. Intervjupersonerna talade alla om deras upplevda uppgift att skapa ett lag pa
arbetsplatsen med sina underordnade pa ett eller annat sétt. Tydlig kring detta ar David som

beskriver det s hér:

Det maste... ja, vi ar ett lag. Sen kan vi ju satta vilken titel som helst pa det. Men den har enheten som  jag
ar ansvarig for... da kan man ju saga att jag ar tranare da och s ar det mina spelare. Och jag maste funka och
spelarna maste funka for att det ska bli ett bra resultat.

David framhaller har vikten av att inta en position som chef dar man for att uppna malen for sin
arbetsgrupp skapar ett klimat dar alla kan arbeta gemensamt mot dessa mal. Nyckeln till att uppna
malen beskriver han som att det ar hans underordnade som maste kunna fungera i grupp
tillsammans, men &dven att han maste se till att hans ledarskap fungerar. Sin ledarstil beskriver han
pa foljande sétt:

Jag skulle vilja sdga att jag ar demokratiskt auktoritar. Och med det menar jag det att jag delger alla vad som
maste goras, men till syvende och sist ar ditt mitt beslut som galler.

For att sékerstalla att ledarskapet fungerar framhaller han féljande:

Alltsa, [foretagets namn] &r ju bra pa sa satt for att du har en befattningsbeskrivning  oavsett vilken tjanst
du har. Jag har en befattningsbeskrivning som séger, det har ska jag gora. /.../ Alla vet vad de ska gora. Det
har gar vi igenom en gang per 4r... inkluderat mig sjalv. Sa att spelrummet finns och inom de ramarna ska jag
halla mig. Men inom de ramarna s valjer ju jag mitt satt att vara och det &ar att vara demokratiskt

auktoritar.

En del av att vara ledare for David ar alltsa att det finns vissa riktlinjer i foretaget for hur han ska

arbeta och vilka uppgifter han har. Att det finns regler som ska féljas av medlemmarna i foretaget
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kan forstas genom Webers legal-rationella auktoritet: det kan sagas att David skapar en legitim
grund for sitt ledarskap och hur han utfor det genom att kunna luta sig mot riktlinjerna i foretaget
som ger honom sarskilda befogenheter. Riktlinjerna syftar till att tjana foretagets intressen, alltsa att

uppna de mal som finns.

Bengt uppfattar till skillnad fran David att hans arbetsplats inte har tydliga riktlinjer. Han beskriver
konkret ett exempel pa hur han arbetade for att fa sina underordnade att arbeta tillsammans i grupp

nar han kommer till en arbetsplats dar de underordnade jobbat langre pa foretaget an han sjélv:

Jag tror det ar jatteviktigt hur du leder folk med tanke pa vad de har for kunskap och vad de har for
erfarenheter. Och vad de har for rutin. Du ska leda folk pa olika séatt, och det kan ju vara hur gammal eller
rutinerad man ar, eller som du sager: hur lange man har varit just pa den har arbetsplatsen, i det har laget.
Och var man befinner man sig i gruppen? Vilken status har man? Den killen kan man se, han har skithog
status i gruppen. Och varfor har han det? Ja, det kan ju bero pa bra saker. Det kan bero p& mindre bra saker
som jag tycker som ledare d&, men sddant maste man ju vara javligt vaken pa hela tiden.

Bengt beskriver har hur det ar viktigt for honom att kunna agera som chef i ljuset av hur hans
underordnades grupp ser ut och vilka relationer som finns i den. Han upplever att han maste hantera
olika individer hos de underordnade pa olika satt beroende av den status de har i gruppen och vara
uppmarksam pa vad det ar som skapar denna status. Ser man till Goffmans diskrepanta roller kan
man forsta att Bengt i detta fall tar sig an rollen som lockfagel: han ser sina underordnade som ett
team dar det finns skillnader i status, och for att kunna utéva det ledarskap han vill maste han
framkalla en reaktion hos sina underordnade for att fa deras respekt.

Intervjupersonerna talade ocksa om hur de upplevde att vara ett foredome en viktig aspekt i hur man
genomforde ett gott ledarskap sa att deras underordnade utforde ratt uppgifter. Detta bestar hos de
intervjuade i att planera och félja upp det genomférda arbetet med sina underordnade men dven

vikten av att kunna hantera problem. Bengt beskriver foljande:

N&, men det ar val att vara val forberedd, det ar att visa att det jag tycker vi gor ar viktigt: att jag tycker det
ar viktigt, att vi gor det s& bra vi kan och att for... jag menar att de jag chefar for, de vet ju min plan. Och om
jag d& ar serios med den sé tror jag att jag formedlar en kénsla av att de ocksé ska gora sa.

Bengt uppfattar har alltsa sin egen planering som nyckeln till att fa sina underordnade att félja
direktiv. Om han uppvisar en seriositet uppfattar han att han blir trovardig infor dessa och darmed
utfor de arbetet han efterstravar. Det gar att forsta Bengts planering som en form av symboliskt
kapital: hans planering blir om han lyckas uttrycka den réatt en véardefull tillgang som kan erkannas

av de underordnade och fa dem att arbeta for att uppna mal.
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Att hantera problem med underordnade pa ett korrekt sétt uppfattas av intervjupersonerna som

viktigt for att vara ett foredome. Eva beskriver hur hon hanterar problem pa sin arbetsplats:

Man kan ha gjort ndgot, inte vet jag, men har man en rak och tydlig dialog med sin personal s tror jag att
man hamnar valdigt sallan i de har situationerna att man behover ge negativ kritik. Men givetvis far man inte
vara radd for det som ledare heller, det ar ocksa valdigt viktigt. Likaval som jag kan ge positiv maste jag ju
kunna saga ifran ocksa om jag tycker nagot ar fel eller nagot som inte rimmar med foretagets policy.

For Eva ar det viktigt att kunna vara tydlig i hur man undviker att upprepade problem uppstar. Hon
hanvisar till hur hon i en sadan situation kan ta upp foretagets policy som nagot att luta sig mot.

Den legal-rationella auktoritetstypen kan forklara detta agerande da hon lutar sig mot regler som ger
legitimitet till hennes hantering av problem som kan uppsta. Genom att hanvisa till foretagets policy
upplever Eva ocksa att hon undviker behovet av att ge negativ kritik &ven om hon ar medveten om
att hon kan vara tvungen att ge det i vissa fall. Anna beskriver sin upplevelse av problemldsning pa
detta satt:

For jag tror, ibland ser man generellt, jag har jobbat pa lite andra stallen ocksa, att man ibland inte

vagar tala om nar man gor fel, att man far pa fingrarna for att man har gjort fel. Jag tycker, vi alla gor fel.
Jag gor ocksa fel och da ar det battre att ta upp de felen och sa far vi diskutera tillsammans hur vi ska losa det
sa det blir ratt nasta gang da. Sa dialog egentligen, tror jag.

Hon forklarar att hon ocksa vill ha en dialog med sina underordnade, men att hon till skillnad fran
Eva ocksa tar upp fel hon kan ha gjort med dem. I den grupp hon ansvarar for finns det hos henne,
som Goffman beskriver, fria hemligheter da hon kan delge information om sina egna brister utan att
det inverkar pa hennes inflytande i andra situationer. Har gar det ocksa att applicera helping-
begreppet da hon vill ta hjalp av sina underordnade och fa deras synpunkter om problem uppstar,
vilket illustreras i foljande citat om huruvida nagon del i foretagets policy uppfattas som dalig for

hennes underordnade:

Och ar det ndgon som tycker att det &r nagot som ar fel... ja, da kan ju vi ta upp... da kan de komma till mig
och sa kan jag till exempel ta upp det har for diskussion med min chef som jag i sin tur tar upp... ”Hur ska vi
gora hdr? Ska vi tilldta det hdr eller inte?”

Slutligen beskriver intervjupersonerna ocksa hur de upplever att det &r viktigt att ta ansvar for bade
sitt eget agerande och arbete samt sina underordnades. Intervjupersonerna vill ge sina underordnade
ett visst eget ansvar da de menar att deras ledarskap bestar i att kunna ge stéd och samordna
arbetsuppgifterna, men att det samtidigt &r de sjalva som har det 6vergripande ansvaret for att
uppgifterna utfors. Carl beskriver hur han kan ge eget ansvar at sina underordnade:

Ja, liksom... "Detta hdr dr era arbetsuppgifter. Men om ni gor det frdn detta hadllet eller det...” Alltsd lite, det
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som &r inom rollen fér deras uppgift ska de kunna tycker jag, ha lite medbestdmmande. Det ska ju inte vara
sadant ryskt lopande band dar. Alltsa jag tror att man sénker, vad ska man s&ga, inte potentialen, men nivan
pa deras utforande. Alltsd en person som far vara med och bestamma lite mer tycker att det ar lite roligare,
och d& 6kar man produktiviteten tror jag.

Alltsa jag tror, jag tror ju liksom i mitt ledarskap, alltsd min bild... Jag vill ju inte vara... allt ska inte beslutas
av mig. Jag har ansvaret, absolut, det... men han som &r arbetande férman /.../ han har vissa befogenheter.
Alltsa, sa har han sin lilla ram dar som han har rétt att gora alltsa. Sa.... sa jag vill ju liksom att alla ska ta
sitt ansvar.

Carl forklarar har hur han upplever att hans ledarskap bestar i att ge sina underordnade ett visst
ansvar nar det kommer till deras arbetsuppgifter, att lata deras egna befogenheter fa styra deras
arbete snarare &n att han sjalv ska detaljstyra dem. Han upplever att detta ger en 6kad trivsel hos
hans underordnade. Det gar ocksa har att forsta hans standpunkt genom den legal-rationella
auktoritetstypen: Carl forlitar sig pa de regler som finns i organisationen for att sakerstalla att

arbetsuppgifterna efterfoljs.

Bengt uppfattar liksom Carl ocksa hur viktigt det &r att ta ett yttersta ansvar for vad han sjalv utfor

samt vad hans underordnade utfor:

Och det ar s& jag vill vara som ledare, jag tar ansvar. Och ség inte till mig att jag ska gora si eller sa, for det
jag gor jag inte. Jag tror inte pa det. Jag tar konsekvenserna av det, och det &r ett satt att ta ansvar da.
[ohérbart] ... vanligt forekommande iallafall, man skyller ifran sig.

Bengt presenterar en mer kritisk bild till hur han uppfattar ansvarstagandet hos chefer i allmanhet.
Han upplever att det &r vanligt forekommande med att manga andra i hans position avsager sig
ansvaret i situationer nar problem uppstar. Han vill halla fast vid sina principer och inte forandra sitt
ledarskap for att undvika att skjuta éver ansvaret pa ndgon annan i foretaget. Han vill alltsa sjalv ta
sitt ansvar och darmed ocksa konsekvenserna av det. Da foretaget Bengt arbetar i inte har nagra
tydliga riktlinjer kan man forsta hans uppfattning av ansvarstagande genom Bourdieus
kapitalbegrepp: tar man som mellanchef inte sitt ansvar sa forsvinner det symboliska kapital som

chefspositionen forutséatter inom det félt foretaget utgor.

6.3 Hur forhaller sig mellanchefer till sina 6verordnade?

De teman som ingar i denna forskningsfraga ar formedling, styrning och resultatinriktning. De
teman jag presenterar har 6verensstammer med forskningsfragan sa till vida att intervjupersonerna
beskriver hur de interagerar med sina 6verordnade: de upplever att de ska formedla information fran

dessa till sina egna underordnade, de upplever att de paverkas — antingen direkt eller indirekt — av
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dem samt hur deras interaktion med sina déverordnade till stor del handlar om diskussioner av

resultat som ska uppnas.

Intervjupersonerna beskriver hur man som mellanchef innehar en position som innebaér att formedla
mal, uppgifter och riktlinjer for det arbete som ska utforas fran sina éverordnade till sina
underordnade. De talar ocksa om hur detta kan paverka arbetet om problem uppstar i denna
formedling. David beskriver formedlingen av foretagets riktlinjer sa har:

Det ar mitt jobb att formedla det s att de forstar det. Och vi har precis haft medarbetarsamtal sa nu forstar
alla vad som galler, utifran hur jag sett i och med att jag borjade i augusti. S& att mitt jobb ar att formedla
dem och se till att de uppratthalls.

Carl upplever ocksa sin uppgift som att formedla sina 6verordnades budskap till sina underordnade:

Alltsa grejen egentligen att vara sddan har mellanchef, det ar ju att fa... alltsa att formedla budskapet fran
ledningen pa ett positivt sétt ut till dem som arbetar hos mig.

David och Carl forklarar att de riktlinjer och budskap de behover formedla fran 6verordnade till
sina underordnade maste forklaras pa ett positivt satt sa att dessa forstar. Att 6verfora budskapet pa
detta satt kan forstas genom att de tar sig an rollen som mellanhanden: de underordnade far en bild
av budskapet som vinklats av deras forstaelse av det som framforts fran David och Carls

Overordnade.

David beskriver hur ocksa hur formedlingen fran sin chef till sina anstallda beror pa att hans egen

chef &r narvarande och kan ge rad till honom:

N&, narvarande behover ju inte vara fysiskt narvarande, utan tillganglig. Alltsd, om det &r ndgonting som man
tycker ar konstigt s& kan man mejla eller lyfta telefon eller stimma ett mote. Den nérvaron ar viktig. An att
man ska soka upp hela tiden. Och vi har kontinuerliga distriktsméten och telefonméten och sadant, sa det
tycker jag fungerar bra.

Davids uppgift att fran sina 6verordnade formedla foretagets riktlinjer till sina underordnade vilket
han berattar blir mojligt i stérre utstrackning om han kan tala med sin chef om problem som kan
uppsta med denna formedling. Det gar att forsta Davids upplevelse genom Goffmans diskrepanta
roll mellanhanden da han ska 6verfora information — det vill siga foretagets riktlinjer — fran sin
egen chef till sina anstéllda. David fungerar alltsa som en medlande part mellan de olika hierarkiska
nivaerna i foretaget. Den legal-rationella auktoriteten kan ocksa forklara varfor formedlingen av
riktlinjerna maste ske da detta ar foreskrivet i hans arbetsuppgift som mellanchef. Helping kan

ocksa anvandas for att forsta hur David tar hjalp av sin chef nar han upplever att han behéver
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aterkoppling nar det kommer till att 6verfora foretagets riktlinjer.

Anna forklarar hur formedlingen fran éverordnade inte alltid behdver finnas och att hennes chef

istallet gar direkt till hennes underordnade:

Man kan ga tva vagar. Man kan ju fa mycket information fran mig, men ibland kan det vara sa att han sitter pa
information och istéllet for att han ska ge det till mig sa kanske han samlar hela sin grupp.

Anna menar att hennes roll som mellanchef i fraga om att formedla information ibland blir
overflodig da hennes chef kan ga direkt till hennes underordnade och delge dem information om
arbetssatt och arbetsuppgifter, men att det fortfarande ar hon sjalv som ska sakerstalla att dessa
utfors pa ratt satt. Detta kan forstas genom det symboliska kapitalet, da den information som chefen
vill delge Annas underordnade blir hans uppgift istallet da hans position erkéanns som mer vérdefull.
Helping kan forklara hur informationen till de underordnade kan komma fran flera hall pa grund av
foretagets storlek, och att hon maste anpassa sitt ledarskap till vilken information hennes

underordnade besitter.

Intervjupersonerna resonerar kring hur de paverkas av éverordnades styrning i form av hur de utfor
sitt arbete och att detta kan ske antingen pa ett direkt eller ett indirekt satt. Carl beskriver hur han
maste delegera uppgifter och forhalla sig till sina underordnade dven om man inte nédvandigtvis

haller med om 6éverordnades beslut:

N& men typ, dar ar det ju valdigt viktig att du &r trovardig mot din personal. Fér annars star jag till min
personal och siger: ”Ah, nu har de hittat pd detta skitet, det kommer ju inte att funka”. Alltsd, da blir det ju
inte bra har heller. S att, dar ar det ju, det ar ju den rollen man maste ta pé sig, &ven om man inte star bakom
ledningens beslut till hundra procent, men det ar &nda mitt jobb, for det &r ju de som bestammer ju.

Carl menar alltsa har att han maste agera efter sina 6verordnades beslut och hélla sig ifran att
kritisera dessa infor sina underordnade. Han beskriver hur han maste ta sig an en roll dar han
pavisar sina underordnade att han star bakom besluten eftersom detta ingar i hans uppgifter som
mellanchef. Genom att se till Goffmans anfortrodda hemligheter kan vi forsta att Carl maste halla
kritiken for sig sjalv for att inte riskera sin relation med bade sina underordnade och sina
6verordnade. Genom att inte uttala kritik undviker han att ta sig an angivarens roll gentemot sina

overordnade.

Bengt beskriver sin styrning som att hans 6verordnade forsoker att tysta hans och andras asikter om

de inte haller med varandra i vissa fragor:
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Men sen tror jag att, man bygger hela organisationen for att halla folk kort ocksa, jag kan inte, jag borde inte
tycka sa men om man s&ger...

Egentligen, att man ska halla folk pa sin plats, jag upplever det och det kanns som javligt gammaldags. Om du
istallet sag till att folk fick kunskap i en organisation, da far du veta att du ska ga till den har manniskan om du
behdver hjalp.

Bengt forklarar att han tycker att kunskap inte delges alla pa arbetsplatsen och det rader oklarhet i
vem man ska vanda sig till i sarskilda situationer. Han beskriver en indirekt styrning fran sina
overordnade sa till vida att han upplever att man undanhaller information fran honom och andra
inom foretaget vilket paverkar hans ledarskap. Att de éverordnade undanhaller information och
kunskap kan forstas genom att de bevarar sina roll genom anfortrodda hemligheter. Informationen
om hur man ska agera eller vem man svarar mot inom foretaget undanhalls for att Bengts
overordnade ska kunna behalla sin position gentemot honom och andra anstallda. | detta fall kan
man ocksa forsta att hans sociala kapital inom foretaget minskar da det rader oklarheter om vilka

forbindelser han faktiskt har.

Eva upplever & andra sidan att hon inte far tillracklig aterkoppling kring hur hon ska genomféra

vissa arbetsuppgifter:

Jag far ju till exempel inte en tillstymmelse till feedback fran min chef. Om jag séger, jag far varken positiv
eller negativ feedback av min chef. Aldrig.

Men alla saker och alla problem tar jag ju inte upp med min personal. Det kan ju inte jag géra som chef.

Eva forklarar att nar hon stoter pa svarigheter nar det kommer till att formedla uppgifter fran sin
chef till sina anstallda. Gar hon till sin chef upplever hon att hon inte far nagon aterkoppling pa
huruvida hon utfor formedlingen av arbetsuppgifterna pa ett korrekt satt. Pa samma sétt resonerar
hon kring sina underordnade vilka hon inte heller upplever att hon kan ta hjalp av nér problem
uppstar da det ar hon sjalv som chef ska sédkerstalla att arbetet genomfors enligt plan. Att Eva
upplever att hon inte far tillracklig styrning i form av kritik fran sin chef kan leda till att hon i rollen

av mellanhanden ger en vinklad information av de 6nskemal hennes 6verordnade har.

Intervjupersonerna beskriver aven hur deras interaktion med sina 6verordnade innebér att visa pa
resultat av deras egna och underordnades arbete, det vill séga att de uppnar de uppsatta mal som de
ansvarar for att utfora. Eva beskriver sin funktion av att vara Ionsam i det presterade arbetet pa

foljande satt:
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Att jag har lite franvaro. Det ar en av parametrarna. Att min personal &r frisk. Att vi har ett bra arbetsklimat. |
det &r en bidragande orsak att man tycker det &r kul att ga till jobbet. Det &r ju en parameter.

Eva beskriver har hur hennes mgjlighet att visa resultat for sina 6verordnade &r avhangigt hur
hennes underordnade presterar. Det blir alltsa viktigt for henne att hon far utrymme av sina
overordnade for att skapa en bra arbetsmiljo for sina underordnade. Detta kan ocksa forstas genom
den legal-rationella auktoriteten: Eva ges mojlighet genom de regler som finns inom foretaget som
later henne utforma verksamheten for sig och sina underordnade pa ett sadant satt att ratt resultat

kan uppnas.

Anna forklarar de resultat hon maste visa upp for sina 6verordnade:

Det jag maste visa upp, det ar ju att vi uppnar till de mal som vi har. [...] Vi &r ju valdigt styrda av att vi ska
rapportera pa ett snyggt satt. Och att vi ska rapportera enligt tidplan. Sa det jag behdver uppvisa fér honom
det &r ju att vi utfor de, vad ska jag sdiga de... det uppdraget vi har, kunna presentera [...] pd ett korrekt sditt
om man sager sa.

Anna upplever att hur hon presenterar resultat foreskrivs av vissa regler pa arbetsplatsen. Hon maste
planera sin tid for att uppna resultaten i tid, och samtidigt folja en viss mall for hur hon ska
presentera dessa resultat. Att hon behdver forhalla sig till dessa regler kan forstas utifran den legal-
rationella auktoriteten da hon kan luta sig mot reglerna i foretaget men att hon samtidigt kan fa sta

till svars for sina dverordnade om reglerna inte foljs.

Bengt skiljer sig i sin uppfattning och beskriver problemet med ett alltfor resultatinriktat foretag pa

foljande satt:

Om man sager s& har da, det ar ju... jag tror s& har vad galler ledarskap: manga pratar om strategier nar de
menar taktik. For mig &r strategi langsiktigt, och taktik &r det man gor... for stunden da. Man kan ha en
strategi att vi ska jobba pa det har sattet, och... men gora pa det har sattet. [...] Och det &r taktik. Jag tror vi
ofta pratar om strategi nar vi menar taktik.

Bengt upplever att resultatinriktningen i foretaget kan bidra till att forsamra hans mojligheter att
utfora sitt ledarskap. Han vill hellre se langsiktigt an kortsiktigt i arbetet, vilket ar det han uppfattar
att hans Overordnade foresprakar. Han upplever att han vill ha tydligare riktlinjer fran sina
overordnade i fraga om hur foretaget ska uppna sina mal. Att han maste uppna sina mal i ett
kortsiktigt perspektiv med franvaro av riktlinjer i foretaget kring hur han ska agera kan forstas
genom den karismatiska auktoriteten: i egenskap av mellanchef maste han infria forvantningarna i

att han klarar av att uppna sina mal hos bade sina dverordnade och underordnade.
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7. Sammanfattande diskussion

| detta avsnitt sammanfattar jag det jag funnit i min analys och relaterar detta till teorierna och den
tidigare forskningen. Jag diskuterar ocksa min roll i genomférandet av studien, huruvida jag fann

nagot unikt i den samt hur en vidare forskning av upplevelsen att vara mellanchef kan bedrivas.

7.1 Sammanfattning av analys

Rollen som mellanchef uppfattas som flexibel: man maste agera annorlunda mot sina underordnade
respektive éverordnade i vissa situationer &ven om man stravar efter att bemota bada dessa pa
samma satt. Hur man bemoter och blir bematt av andra pa arbetsplatsen som mellanchef uppfattas
paverkas av hur vl ens personlighet passar ihop med évriga medarbetare: att man trivs tillsammans
pa arbetsplatsen oavsett om personligheterna &r likartade eller kompletterar varandra. Mellanchefer
ser ocksa som sin roll att hantera relationen med kunder: att visa sig utat och formedla en bra bild

av foretaget och dess produkt fér kunden.

Med sina underordnade vill mellanchefer skapa en kansla av laganda, att gruppen man ansvarar for
fungerar tillsammans som en enhet. Detta ses som nyckeln till att man som mellanchef far dem man
ansvarar for att utfora arbetsuppgifter pa basta satt. Man vill som mellanchef ocksa vara ett
foredome for sina underordnade vilket innebér ett gott ledarskap. Detta kan uppnas med att man ar
tydlig i sin planering och i hur man vill att ens underordnade ska arbeta. Att ta ansvar for sig sjalv
och sina underordnade &r ocksa en viktig aspekt for mellanchefer: man later sina underordnade fa

ett visst medbestammande men star till svars for d&ven deras agerande om problem uppstar.

Mellanchefer uppfattar att deras interaktion med 6verordnade syftar till att formedla budskap, mal
och riktlinjer fran dessa till underordnade dven om detta inte ar universellt i alla fall. De maste
forklara for de underordnade hur man ska beméta varandra och hur man ska utfora arbetsuppgifter.
Mellanchefer upplever direkt eller indirekt styrning fran sina 6verordnade: de maste genomfora de
beslut som dessa har bestamt, men det kan finnas mojligheter att kritisera besluten och ha en dialog
med de dverordnade. Det upplevs ocksa att det kan finnas for lite aterkoppling fran dverordnade i
hur man utfor sitt arbete. Mellanchefer maste ocksa visa pa resultat gentemot sina 6verordnade: de
maste forhalla sig till reglerna som finns i foretaget de verkar inom. Man vill ha tydliga regler for

att veta hur man som mellanchef ska agera proaktivt.
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Generellt satt kan man séga att mellancheferna i undersékningen &r positiva till hur man far
majlighet att utforma sitt ledarskap for sina underordnade. Man ser det som tryggt om det finns
regler och riktlinjer i foretaget man arbetar i. Man ar ocksa medveten om hur man kan agera
annorlunda mot dverordnade samt underordnade dven om detta inte efterstravas. Den storsta
skillnaden star att finna i hur man forhaller sig till sina 6verordnade: nagra upplever ett gott

samarbete med en 6ppen dialog medan andra saknar densamma.

7.2 Diskussion kring teori

De teorier som visat sig mest anvandbara ar Webers legal-rationella auktoritet som hjélper till att
forsta hur reglerna som finns inom foretag hjalper mellanchefer att skapa en legitim grund for sin
makt. Goffmans diskrepanta roller forklarar bast hur mellanchefer forhaller sig till Gverordnade i
och med det faktum att man ska férmedla en uppgift till sina underordnade som ska utfoéra den. Det
dramaturgiska perspektivet i stort hjélper till att forsta varfor information sprids pa olika sétt inom
foretaget och vilken del av informationen mellanchefer far ta del av eller maste undanhalla.

Bourdieus kapitalbegrepp gar att applicera i vissa fall for att forsta mellanchefers upplevelser, och
da framst i fragan om hur det sociala kapitalet blir viktigt for att forsta hur de skapar relationer med
kunder. Det blir dock ett trubbigt instrument for att forsta forhallningssattet till dverordnade och
underordnade vilket kan bero pa att det ar relationellt och kanske maste forstas utifran andras
uppfattningar an bara mellanchefernas. Den karismatiska auktoriteten gar ocksa att applicera i ett
fatal fall men da regler och riktlinjer pa arbetsplatsen &r vanliga blir begreppet svarhanterligt.
Helping-begreppet gar att anvanda for att forsta vissa situationer mellanchefen befinner sig i men da
framst i fraga om nar dessa tar emot hjalp fran sina underordnade for att genomfora sina

arbetsuppgifter.

7.3 Aterkoppling till tidigare forskning

Den tidigare forskningen bestar till skillnad fran min studie baseras huvudsakligen pa kvantitativ
metod och pa uppfattningen av ledare till skillnad fran min studie som beskriver ledarens
upplevelser. Det gar dock att finna bade likheter och skillnader mellan denna forskning och min
egen studie. Moran beskriver hur ledares sociala kapital hjalper dem att byta resurser med andra
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foretag och att utveckla nya produkter. Aricioglu och Ergin kommer till slutsatsen i sin forskning att
tilliten chefer har till foretag i sin region 6kar deras sociala kapital i detta omrade. Jag har i min
studie funnit vissa berdringspunkter i det faktum att det sociala kapitalet kan forklara varfor
mellanchefer anser det viktigt att skapa relationer med sina kunder. Tollgerdt-Andersson kommer
till slutsatsen i sin undersokning att medarbetare behover tydlighet kring malen i sitt arbete.
Tollgerdt-Anderssons studie &r rent empirisk och undersoker sjukfranvaro hos medarbetare i
forhallande till ledarens prestation, men det finns likheter i hur mellancheferna i min studie
beskriver hur det ar viktigt att vara tydlig i forhallningssattet till sina underordnade. Slutligen
kommer Schneider och Schroder till slutsatsen att ledarskapstilarna i USA och Tyskland foréndras
och gar ifran den legal-rationella auktoriteten. I min studie finner jag istéllet att den legal-rationella
auktoritetstypen kan forklara mycket av mellanchefernas agerande, och att de som upplever att det

inte finns tydliga regler upplever detta som gammaldags.

7.4 Framtida forskning

Det jag finner mest intressant med resultatet av min studie &r hur mellanchefer lutar sig mot och
uppfattar regler inom foretaget de arbetar i som en av de viktigaste delarna for att sakerstalla ett gott
ledarskap. Att utforska detta ytterligare genom att dven se till upplevelserna av reglerna dven hos de
underordnade och Gverordnade hade kunnat ge en mer gvergripande bild av hur regelverk eller

avsaknaden av detsamma paverkar fler positioner inom foretag an bara mellanchefer.

27



8. Referenser

Aricioglu, M. Atilla & Ergin, Recibe Ash (2008). What is the Trust or Social Capital?: A
measurement about owner/managers in Konya industrial area. Selcuk University Social Sciences
Institute Journal, (21), ss. 25-43

Broady, Donald (1991). Sociologi och epistemologi: om Pierre Bourdieus forfattarskap och den

historiska epistemologin. 2., korr. uppl. Stockholm: HLS

Forskningetiska principer inom humanistisk-samhallsvetenskaplig forskning. (2002). Stockholm:

Vetenskapsradet

Goffman, Erving (1994). Jaget och maskerna: en studie i vardagslivets dramatik. 3. uppl.
Stockholm: Rabén Prisma

Hennink, Monique M., Hutter, Inge & Bailey, Ajay (2011). Qualitative research methods. Los
Angeles: SAGE

Kvale, Steinar (1997). Den kvalitativa forskningsintervjun. Lund: Studentlitteratur

Chefsorganisationen Ledarna (2013). Tid for ledarskap. Ledarnas chefsbarometer 2013
http://lwww.ledarna.se/globalassets/rapporter/chefsbarometer/chefsbarometer_tid_for_ledarskap_20
13.pdf [2014-05-21)

Moran, Peter (2005). Structural vs. Relational Embeddedness: Social Capital and Managerial

Performance. Strategic Managment Journal, (26), ss. 1129-1151

Neuman, William Lawrence (2006). Social research methods: qualitative and quantitative

approaches. 6. ed. Boston: Pearson/Allyn & Bacon

Schein, Edgar H. (2009). Helping: An Urgent New Role for Leaders. Ivey Business Journal.
http://iveybusinessjournal.com/topics/leadership/helping-an-urgent-new-role-for-leaders [2014-05-
21]

Schneider, Andreas & Schrdder, Tobias (2012). Ideal Types of Leadership as Patterns of Affective
28



Meaning: A Cross-cultural and Over-time Perspective. Social Psychology Quarterly, (75)3, ss. 268-

287

Tollgerdt-Andersson, Ingrid (2005). Ledarskap och sjukfranvaro. En jamférande studie av

arbetsplatser med hog respektive lag sjukfranvaro. Goteborg: FoU i Vast

Weber, Max (1983). Ekonomi och samhélle: forstdendesociologins grunder. 1, Sociologiska

begrepp och definitioner. Ekonomi, samhallsordning och grupper. Lund: Argos

29



9. Bilagor

9.1 Intervjuguide

Introduktion:

Denna intervju syftar till att undersdka och utréna hur mellanchefer inom privata foretag uppfattar

sitt ledarskap. Den kommer att berdra hur du uppfattar din roll inom féretaget du verkar i, samt ditt

forhallningssatt till bade dina underordnade och Gverordnade. Dina svar kommer att behandlas

konfidentiellt och inte tilldelas tredje part. Din medverkan sker pa frivillig basis och din anonymitet

kommer att sakerstéllas.

Bakgrundsfragor:

Alder?
Yrke/Titel pa arbetsplatsen?
Antal ar i nuvarande yrkesroll?

Hogsta avslutade utbildning?

Oppningsfragor:

Hur ser en vanlig arbetsdag ut?
Vilket &r ditt ansvar inom foretaget? Vilka mal ska du uppna?
Vilka anser du vara de centrala delarna i ditt ledarskap?

Hur arbetar du med Gver- och underordnade for att uppna dina mal?

Nyckelfragor:

Uppfattar du att du kan utfora ditt ledarskap utan problem?

Uppfattar du att du kan paverka tillvagagangssattet som anvénds for att uppna malen du
ansvarar for?

Finns det regler fran hogre ort? Hur ser dessa regler ut? Kan dessa paverka din formaga
att genomfora ditt ledarskap pa ditt eget satt?

Uppfattar du att du sjalv far skapa den arbetsmiljo som du anser &r béast for dig och dina
underordnade?

Tror du att dina underordnade kan paverkas av dina 6verordnade?

Uppfattar du att du som mellanchef maste agera annorlunda mot dina 6verordnade

jamfort med dina underordnade?
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— Hur fors dialog med underordnade om problem uppstar?

— Hur fors dialog med 6verordnade om problem uppstar?

Avslutande fragor:
— Vad tror du &r den storsta skillnaden mellan dig och dina underordnade?
— Vad tror du &r den storsta skillnaden mellan dig och dina éverordnade?

— Har du nagot mer att tillagga som du tror kan vara viktigt?
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