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Titel: En krokodil med vingar - en kvalitativ studie om mellanchefens upplevelse av sin roll i

flexibla organisationer.

Syftet med denna studie &r att skapa en djupare forstéelse for hur mellanchefer i flexibla

organisationer upplever sin arbetsroll samt hur de arbetar for att mota de krav som stélls.

Studien omfattar mellanchefer i flexibla organisationer, ddar bemanningsforetag har fatt statuera
exempel pa flexibel organisation. Insamling av empiriskt material har skett via 10
semistrukturerade intervjuer, med totalt 11 intervjupersoner. Utifran teorier kring &mnet
mellanchefsrollen och hanteringsstrategier har vi analyserat var empiri och fétt en djupare
forstaelse om hur mellancheferna i flexibla organisationer upplever sin roll och arbetssituation samt

hur de hanterar de krav som stélls pa dem.

Det framgar i studien att mellancheferna upplever sin arbetsroll som positiv, trots att den stundtals
kan vara bade utmanande och krdvande. Motet med ménniskor ses som en central del av rollen och
intervjupersonerna beskriver det som en kélla till savdl glidje som frustration. Stodet fran sina
kollegor och fran organisationen beskrivs som en forutsdttning for att klara av sitt arbete. Resultatet
visar att mellancheferna anvinder sig utav bdde problemfokuserade och kénslofokuserade
hanteringsstrategier, vilket framst visar sig genom att de anvdnder sig av ett proaktivt
forhéllningssatt for att klara av att mota de krav som stélls. En metafor for mellanchefens roll i
flexibla organisationer kan beskrivas som en krokodil med vingar — de forvéntas vara overallt i

organisationen, 16sa alla problem, helst samtidigt och girna igar.

Nyckelord: mellanchef, flexibilitet, coping, krav-kontroll-stod, rollkonflikt.
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1. Inledning

Négonting har héint i organisationer och arbetsliv de senaste artiondena. Samhéllet kraver allt
snabbare respons fran foretag och organisationer omstrukturerar sina verksamheter for att kunna
mota denna fordnderliga omvérld (Allvin et al., 2006). Flexibilitet dr en aspekt som dr central 1
dagens samhdlle, vilket har kommit att spela en stor roll bdde pd hur pd organisationer och
individer utformar sitt arbete. Externa och interna patryckningar stiller nya krav pa chefer idag och
framforallt mellanchefen. Mellanchefen antas kunna balansera kraven mellan stabilitet och
forandring och samtidigt verka som formedlare av foretags vision och se till att den omsitts till

praktiskt arbete (Drakenberg, 1997; Lindgren, 2007; Mintzberg 1983).

1.1 Problembakgrund

Det finns idag en dkad betoning pa flexibilitet och anpassningsbarhet hos organisationer i samhallet
(Hansen och Orban, 2002; Standing, 2011). Begreppet flexibilitet har dndrat betydelse och hénvisar
inte ldngre till de anstéilldas behov av ledighet, individuella arbetstider etc., utan syftar snarare pad
foretagens villkor och deras behov att kunna mota de krav som stélls pa produktion och utférande
(Sennett, 1999). Forutom tjénsteutbudet sa konkurrerar foretag nu d4ven med varandra genom att
anvédnda sig av flexibla anstéllningsrelationer for att kunna verka dynamiskt mot sin omgivning
(Kalleberg, 2001). Arbetslivet kan ses som starkt influerat av marknadens principer och forskning
visar att trenden mot flexibilitet bidrar till en prekér stéllning for den anstdllda som ar kantad av
osdkerhet och otrygghet i anstéllningen (Standing, 2011; Sennett, 1999). Samtidigt s visar
forskningen att marknadsekonomiska principer dven bidrar till att organisationers position pa

marknaden blir allt mer ostadig och oforutsdgbar (Kalleberg, 2001; Standing, 2011).

Konsekvensen av dkad global marknadsekonomi har medfort att kraven pa omstéllningsbarhet i
organisationer har 6kat (von Otter, 2007; Kalleberg, 2001). For att kunna svara pa de yttre hot som
foretag idag stélls infor har andelen flexibel arbetsstyrka dkat och den interna arbetsférdelningen
blivit allt mer flytande (von Otter, 2007; Standning, 2011). Allvin et al. (2006) menar att
forhéallningssattet till arbete inte bara bestdms pa arbetsplatsen, utan i relation till samhillet som
helhet. Fordndringen i1 samhallet, dér allt mer betoning ldggs pa flexibilitet och anpassningsbarhet,

bidrar till att dndra organisationers utformning. Flexibla organisationer sitter kunden i centrum och
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anpassar hela organisationen efter det (Sushil, 2014). Foretag befinner sig under allt mer hérdnad
konkurrens och kraven pa flexibilitet i arbetskraften okar. Foreteelser som tillfélliga anstillningar
eller konsultuppdrag har alltid existerat i arbetslivet, men skillnaden ar att i dagens arbetsliv s& har
dessa okat markant i omfattning (Sennett, 1999). Det syns framforallt i den markanta 6kningen av
bemanningsforetag och konsultverksamheter (Konjunkturinstitutet, 2012). Bemanningsforetag kan
ses som ett exempel pa en flexibel organisation dir det dr av storsta vikt att kunna anpassa sig och
mota kundernas behov, vilket padverkar hur de organiserar sin verksamhet (Bemanningsforetagen

Almega, 2015)

Utifrén ovanstdende resonemang sa kan flexibilitet ur organisationers perspektiv ses fran tva hall,
dels flexibiliteten 1 omvérlden dir marknadsbaserade principer styr och for att foretag ska kunna
overleva den allt mer hardnande konkurrensen sa ligger det en stark betoning pa anpassningsbarhet.
Den andra aspekten av flexibilitet ligger 1 arbetslivet, hur anstéllningsrelationerna ska
Overensstimma med foretagens krav pé att anpassa sig till en fordnderlig omvérld. For att kunna
mota krav frin omgivningen s behover organisationer skapa en forstaelse for organisationens

olika delar och vilka krav som stills pa dem.

Ur hogsta ledningens perspektiv visar forskning att det &r av stor vikt att kunna liagga fram
strategier for att forhalla sig flexibelt till den fordndrande omvirlden. Abrahamsson (1996) menar
att det finns en norm i samhéllet att chefer i1 toppen, ofta de som utgér den hogst ledningen, ska
handla progressivt vilket skapar forvantningar pa att standigt forbattrade metoder for hantering av
organisationer och individer. Vinster, snabbhet, flexibilitet och kundtillfredsstillelse tar
Abrahamsson (1996) upp som exempel pé kriterier dér det finns forvintningar pa att utveckla
organisationen. Sennett (1999) papekar att ingen vill uppfattas som ridig och 1 reaktion till det har

lett till en betoning pa flexibilitet i organisationer.

Mintzbergs (1983) teori om organisationsstrukturer utgér fran att det finns en hogsta ledning dar
strategiska beslut fattas och en operativ kirna dir det dagliga arbetet sker. Dar emellan finns det en
mellannivd som ska fungera som en ldnk mellan dessa tva (Mintzberg, 1983). Forskningen om den
operativa kdrnan kan ses som tvadelad; dels finns ett fokus pd hur organisationer kan anvinda
arbetskraft for att skapa eller bibehélla flexibilitet (Atkinson, 1984), dels finns det forskning kring
hur detta anvdndande av flexibel arbetskraft har kommit att padverkar de anstillda (Standing, 2011;

Olofsdotter, 2008).
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Hittills har forskningen kring flexibla organisationer tenderat att fokusera pa den hogsta ledningen
eller den operativa kidrnan (Gabel, 2002; Olofsdotter, 2008; Standing, 2011). Lindqvist, Bakka och
Fivelsdal (2014) menar att mellannivan 1 organisationer ofta blir forbisedd, trots att den delen av
verksamheten utgdr en viktig funktion for hela organisationen i arbetet med att koordinera
verksamheten. Mellanchefen i organisationer befinner sig mellan den hdgsta ledningen och den
operativa kédrnan, i en position med krav frdn bada hallen (Lindgren, 2007). Deras roll i
organisationen beskriv i litteraturen som en knutpunkt i1 foretaget som bade forser
foretagsledningen om vad som sker i organisationen, men dven ska se till att foretagets visioner och
mél oversitts till hur det dagliga arbetet ska bedrivas (Lindgren, 2007; Gabel 2002; Mintzberg
1983). Samtidigt visar forskning att mellancheferna ofta uppfattar sig som klimda mellan
ledningens allt hogre krav pa effektivitet och kvalitet och de anstélldas krav pd utveckling och stod
(Gabel, 2002; Larsson 2008). De verkar saledes i ett komplext sammanhang med flera nivéer
inramat av bade lagar, regler och avtal och &r utsatta for oreglerat minskligt mellanberoende och
kraftmétning (Lindgren, 2007). Mellanchefens komplexa roll i relation till allt mer flexibla

organisationer medfor en intressant utgangspunkt for denna studie.

1.2 Syfte och fragestéllning

Syftet med denna studie &r att skapa en forstdelse for hur mellanchefer upplever sin arbetsroll 1

flexibla organisationer samt hur de arbetar for att mota de krav som stills pd dem.

- Hur upplever mellanchefer sin roll i1 flexibla organisationer?

- Hur arbetar de for att mota de krav som stélls pa dem?

1.3 Disposition

Studien har delats upp i fem avsnitt: inledning, metod, tidigare forskning och teoretiskt
referensram, analys och avslutningsvis slutsatser och diskussion. I det inledande avsnittet
presenteras bakgrunden till forskningsomradet diar mellanchefens komplexa roll 1 relation till allt
mer flexibla organisationer utgdér utgangspunkt och dér problemformuleringen lyfter fram
relevansen for studien 1 ett storre sammanhang. I den inledande delen redogors dven for studiens
syfte och Overgripande fragestillningar. I den andra delen avhandlas det metodologiska
tillvigagéngsséttet som ligger till grund for uppsatsen. Genom att ha ett kritiskt forhallningssatt

mot de val av metod och urval som gjorts sa skapas en bild av hur insamlandet av det empiriska
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materialet gick till samt analysmetod som anvints for att tolka empirin. Dérefter, i uppsatsens
tredje del, presenteras den teorietiska referensram som arbetet utgar frdn och som kommer att ligga
till grund for analysen. Teorierna utgar fran tidigare forskning som finns om flexibla organisationer
och mellanchefsrollen och gér sedan over till den teoretiska referensramen som bygger pa teorier
kopplade till mellanchefsrollen, sdsom rollkonflikt, krav-kontroll-stdd och hanteringsstrategier.

I den avhandlande delen av uppsatsen kommer vi presentera analys och resultat dir empirin varvas
med teoretiska reflektioner. I den slutliga delen av uppsatsen presenteras de slutsatser som analysen

ledde fram till och vidare lamnas utrymme for reflektioner kring vidare forskning.
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2. Metod

I detta avsnitt behandlas uppsatsens metodologiska tillvigagangssdtt for insamling av det
empiriska materialet. Forst redogors for hur uppsatsidéen vixte fram. Ddrefter presenteras den
epistemologiska inriktning som studien har sin grund i och hur kvalitativa intervjuer kan anvindas
far att uppnd syftet och kunna besvara frdgestdillningarna. Totalt har 10 semistrukturerade
intervjuer genomforts med 11 intervjupersoner. Ett oppet och kritisk forhdllningsdtt genom hela
metodavsnittet har medfort att processen fran insamlandet av empirin till analys och slutsatser

blivit synlig och transparent.

2.1 Idén vaxte fram

Organisationers krav pa att kunna anpassa sig till och moéta kundernas behov har varit ett
genomgaende tema under vara ar pa utbildningen Service management. Idén till uppsatsen vixte
fram genom just det - vi borjade reflektera Gver organisationers anpassningsbarhet och flexibilitet
till att mota kunders behov samt hur det kan komma att pdverka de minniskor som arbetar i dessa
organisationer. Vi borjade darfor med att géra en omfattande litteratursdkning for att fa en bild av
hur flexibilitet kan definieras och hur flexibla och anpassningsbara organisationer definieras i
tidigare forskning. Desto mer vi ldste om flexibilitet, ju mer insag vi att det &r ett forhéllandevis
vagt begrepp som anvédnds i forskningen kring organisationer. Hittills har forskningens fokus
framst varit pa det flexibla arbetet, som hédnvisar till hur den enskilda individens arbete har fatt en
allt mer flexibel utformning. Vi hittade mindre forskning kring flexibiliteten som organisationer

behdver ha till sin omviérld och hur det paverkar individers arbete inom dessa organisationer.

Samtidigt under den hér perioden nér vi arbetade med att formulera vart problem och syfte, sé fick
en av forfattarna jobb via ett bemanningsforetag. Processen fran ansdkan, intervju och till forsta
arbetsdagen gick véldigt snabbt - det tog inte mer dn en vecka. Det fick oss att reflektera over
bemanningsbranschen sig ut, vilka olika organisationer som verkar inom branschen och hur
processerna hos dem sdg ut. Den litteratur som vi hittade om bemanningsbranschen handlade
framst om konsulternas upplevelser och deras arbetsforhéllanden. Det ledde in oss pa och fick oss
att reflektera dver hur andra personer inom bemanningsorganisationer kan komma att uppleva sin

arbetssituation. Genom det kom vi slutligen fram till att det var mellanchefer inom
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bemanningsforetag som vi ville fokusera studien kring, eftersom vi upplevde det fanns begriansad

forskning kring det fenomenet.

2.2 Ett tolkande perspektiv

For att kunna besvara véra fragestillningar, diar upplevelser hos mellanchefer adr utgangspunkten,
grundar sig uppsatsen i en kvalitativ forskningsdesign. Den kvalitativa forskningens centrala fokus
beskrivs av Kvale och Brinkmann (2014) som att uppfatta en situation pd samma sitt som
undersokningspersonerna, deras subjektiva upplevelser samt kontextens betydelse for hur
tolkningar gors. Den centrala aspekten 1 denna studie ligger just i att skapa forstaelse och saledes
har vi genom kvalitativa intervjuer samlat in vart empiriska material. Genom 10 semistrukturerade
intervjuer, med totalt 11 intervjupersoner, har vi tolkat intervjupersonernas upplevelser av sin
arbetsroll och analyserat varifrdn kraven kommer ifrén och hur de hanterar de krav som stills pa
dem. Det tolkande perspektivet, vilket ligger till utgangspunkt for denna uppsats, beskrivs av
Bryman (2011) som en epistemologisk inriktning som tar hdnsyn till den subjektiva innebdrden av
social handling. D& det ar just upplevelsen hos individer som 1&g som grund for denna studie sé

kan det ses som att resultatet pa ett sitt blir en tolkning av verkligheten.

For att skapa en forstaelse av ett fenomen sd behover det ses till i den sociala verklighet som
fenomenet befinner sig och till de aktdrer som medverkar i denna sociala verklighet (Alvesson och
Skoldberg, 2008). Inom ramen for det tolkande perspektivet ryms metodansatser som hermeneutik
(Fejes och Thornberg, 2009). Hermeneutiken handlar till storsta del om att gora tolkningar, och kan
anvdndas for att formedla upplevelser av ett fenomen (Fejes och Thornberg, 2009; Kvale och
Brinkmann, 2014). Eftersom vért syfte handlar om skapa en forstielse kring hur mellanchefer
upplever sitt arbete s har ett hermeneutisk forhéllningsitt genomsyrat studien. Forstaelse ar viktigt
inom det tolkande perspektivet (Alvesson och Skoéldberg, 2008) och vi som forskare har framforallt
varit intresserade av betydelsen som ett visst objekt kan ha for individer snarare &n av objektet 1
sig. Ambitionen med studien har varit att fi fram de centrala aspekterna av mellanchefernas
upplevelser av sin roll i1 flexibla organisationer. Bemanningsforetag har i studien fétt statuera
exempel pé en flexibel organisation. Studien har haft en empirinira ansats, vilket innebér att det ar
det empiriska materialet som har kommit att visa riktningen pé studien snarare @n att vi utgick fran
en eller flera specifika teorier. I analysen av det empiriska materialet har vi haft en kontinuerlig
véixling mellan empiri och teori, vilket givit utrymme for oss att géra tolkningar under processens

gang och pa sa sitt har en forstaelse vuxit fram. Generellt beskrivs denna typ av forhallningssétt
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som en abduktiv ansats, dir bdde empiri och teori finns med i utgdngspunkten genom bade
induktiva och deduktiva inslag (Bryman, 2011; Alvesson och Skoldberg, 2008). Vi ser var studie
utifran en abduktiv ansats eftersom det successivt har skett en véxling mellan empirisk och
teoretisk reflektion. Viaxlingen mellan empiri och teori har dven gjort sig synligt i analysen, dér
empirin presenteras parallellt med teoretiska reflektioner. Resultatet har saledes successivt vuxit

fram.

2.3 Semistrukturerade intervjuer

Metoden for insamlingen av empiriskt material inom det tolkande perspektivet utgoérs med fordel
av semistrukturerade intervjuer, ddr forskaren anvidnder sig av Oppna fragor inom ett visst
damnesomrade (Fejes och Thornberg, 2009). For att kunna uppnd vért syfte och besvara
fragestéllningen sa har vi genomfort 10 stycken semistrukturerade intervjuer pa ca 40-60 minuter
var, med totalt 11 intervjupersoner, dir majoriteten av intervjupersonerna var chefer pa mellanniva
med kombinerat kund- och personalansvar. I en av intervjuerna fick vi alltsd mojlighet att tréffa tva
personer pa samma géng. Den intervjun skiljde sig inte nimndeviért frdn de dvriga, men den blev
nagot ldngre och det var intressant att hora resonemang och tankegingar bollas mellan
intervjupersonerna. Innan intervjun hade vi forberett intervjuguide dér vi hade stélls upp ett par
huvudfrdgor och teman som vi Onskade berdra under intervjun (Bilaga 1, intervjuguide).
Flexibilitet i1 intervjuprocessen och ett iterativt forhéllningssétt beskriver Bryman (2011) som
vasentligt vid semistrukturerade intervjuer. Under intervjuerna hade vi darfor i storsta méan forsokt
anpassat intervjun efter det som intervjupersonen belyser som viktigt, snarare &n att folja
intervjuguiden till punkt och pricka. Det medforde att vi behdovde ha ett aktivt lyssnade under hela
intervjun. Fejes och Thornberg (2009) betonar vikten av att se intervjuer som ett stimulerande
samspel, vilket har varit var ambition. Genom att fokus 14g pa att lyssna sa forsokte vi inte heller
att avbryta vér intervjuperson mer dn nddvéndigt eller nir det kéndes naturligt. Det medforde dock
att vi ibland kom av oss, eftersom intervjupersonerna berérde manga teman i ett svar sa var det
stundtals svart att folja intervjuguiden. Det var dock négot som vi inte upplevde storde
intervjupersonerna, snarare sa upplevde vi att det gjorde att intervjun blev mer dynamisk. Méanga
av intervjupersoner uppgav i slutet av intervjun att de hade fatt stor insikt i vad de faktiskt gor om
dagarna och att de uppskattade att {3 tid till att reflektera 6ver deras arbetssituation. I samtycke med

intervjupersonerna sa spelades intervjuerna in och dérefter transkriberades.

10
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2.4 Bearbetning av empiri

Transkriberingen av intervjuerna var ett forsta steg i bearbetningen av materialet och genom att 14ta
talet bli till text sa blev det betydligt lattare att tematisera och dela upp i underkategorier. Alvesson
och Kérreman (2012) menar att empiriskt material baserat pa kvalitativ forskning oftast inte &r
enhetlig eller pekar 1 en uppenbar riktning, utan kan ge upphov till en rad olika tolkningar och
resultat. Ett forsta steg var darfor att sortera materialet genom att dela upp det i teman och
kategorier. Vi forsokte ha ett sd Oppet sinne som mojligt ndr materialet tematiserades, nagot som
Alvehus (2013) menar ar viktigt just for att undvika att missa nagot visentligt eller nagon viss
koppling mellan olika teman. Aven Alvesson och Kérrman (2012) varnar for detta och menar att
forskare ska undvika att ldsa empirin i alltfor fasta former i ett forsta steg. Vi skrev ut vart material
for att fa en bittre overblick och ett forsta steg i tematiseringen gick till s& att var och en gick
igenom varje intervju sjilv forst och markerade det som vi tyckte var intressant och viktigt for vart
syfte. Pa sa sitt fick vi en 6verblick 6ver materialet och kunde direfter gora ett par grova kategorier
(t.ex. upplevelser av rollen, hanteringsstrategier, stod etc.). Utifran dessa kategorier sa kunde vi
tillsammans fargkoda materialet och fi fram ytterligare teman. Efter det sa borjade arbetet med att
sammanfatta de olika kategorierna och ta ut citat som representerade de olika teman.
Sammanfattningarna var uppdelade per intervju, s att varje dokument representerade det mest
vésentliga ur varje intervju. Alvesson och Kérreman (2012) menar att det dr ndr det uppstér
motséttningar och paradoxer 1 materialet som det blir intressant, och det dr minst lika viktigt att se
till vilka likheter som finns i empirin, till vilka variationer det finns. Det var det vi gjorde 1 nésta
steg. Efter att vi sammanfattat varje intervju sé skrev vi ut dem 1 farg, varje tema hade en egen firg
sa vi latt skulle kunna identifiera dem. Darefter klippte vi i dem och sorterade dem i olika hogar for
att kunna se 1 vilken riktning empirin pekade, vilka likheter och olikheter det fanns och om vi
kunde dra kopplingar mellan olika teman och kategorier. Nagra kategorier delades, medan andra
slogs ihop. Utifrdn den informationen vi fick fram sa skapade vi en struktur, ett “skelett”, for hur
analysen skulle se ut och hur den roda trdden skulle komma fram. Vi gick dven tillbaka till vara
teorier for att se vilka som fortfarande relevanta och pa vilka delar vi skulle behdva komplettera var
teoretiska referensram. Darefter borjade vi att skriva och forsokte fa ihop alla delarna i en
sammanhdngande text. Vi borjade med att forsoka skriva thop empirin, och allteftersom ga tillbaka

till teorin.

Niér vi hade fatt en bild av vilken empiri vi skulle ha och vilka teorier som skulle kunna komma att

vara anvindbara sa kunde vi fardigstilla var teoretiska referensram. Dérefter kunna vi aterigen ga
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tillbaka till empirin och reducera de delar som vi inte hade teoretiskt underlag for. Alvehus (2013)
menar att det dr viktigt att vélja ut de delar som har hogst relevans for uppsatsens syfte och
fragestillningar (Alvehus, 2013). Det var stundtals svért att vdlja bort vissa delar av intervjuerna,
fran borjan sé kindes det som vi inte skulle kunna ta bort nagot, dd vi upplevde att allt som
intervjupersonerna sa var viktigt. S& smaningom sa forstod vi att vi var tvungna att smalna av och
reducera materialet for att kunna gé fa en djupare insikt och analys i de delar som vi tog med.
Genom att reducera materialet sa blev det tydligare att se den rdda traden och syftet kom fram pa

ett annat sitt an tidigare.

Vi har forsokt haft en 6ppenhet nir vi tolkade det empiriska materialet och varit lyhorda pa det som
intervjupersonerna upplever som viktigt. Fejes och Thornberg (2009) beskriver detta som emotiv
Oppenhet dir forskaren har ett ansvar for att tolka det empiriska materialet med lyhordhet och
fantasi, for att kunna urskilja inslag som uttrycket kidnslor sdsom ilska, lust eller engagemang infor
foreteelser. Genom det kunde vi som forskare urskilja var materialets “viktighet” 14g. Det ar dock
viktigt att vara medveten om att det dr vi som forskare som véljer ut vilka delar som analyseras.
Det pekar Ryen (2004) ut som kritik till kvalitativ forskning och hon menar att det ar viktigt att
forskarna forsoker vara sa transparenta som mojligt 1 vilka delar som viljs ut till analysen. Vi
tycker det ar viktigt att pdpeka att vi d4r medvetna om denna negativa aspekt av kvalitativa
intervjuer dir var forforstdelse av fenomenet kan ha péverkat hur vi tolkat intervjusvaren.
Resultatet av denna studie kan saledes endast ses som en tolkning av verkligheten, snarare én en
beskrivning av verkligheten. Alvehus (2013) menar att analysen maste underbygga slutsatserna pa
ett tydligt sitt. Darfor har vi i storsta mén forsokt att visa hur de delar som slutligen valts ut ar
giltiga for det syfte och frigestillningar som formulerats. Det har vi gjort genom att
intervjupersonernas egna ord sitts i relation till analytiska resonemang och pé sa sitt skapat en
forstaelse for deras upplevelser. Det hermeneutiska forhallningssattet forutsdtter att man sitter
delarna i relation till helheten, och tvédrtom. (Alvesson och Skoldberg, 2008). Vid bearbetningen av
intervjumaterialet har vi sett till bade till delarna och hur de kan tolkas i relation till helheten, och

tvartom.

2.5 Urval

Urvalet for studien kan ses som strategiskt dd vi behdovde ha personer som hade specifika
erfarenheter och positioner inom flexibla organisationer. Urvalet formades alltsa utifran det syfte

och fragestillningar som uppsatsen utgér fran, det vill sdga mellanchefernas upplevelser. Bryman
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(2011) beskriver ett sadant strategiskt urval som malstyrt urval, eftersom det handlar om att vélja ut
enheter, sdsom individer, dokument eller organisationer, med direkt hdnvisning till studiens syfte
och fragestédllningar. Samtidigt sa kan urvalet 1 viss mén ses som ett bekvimlighetsurval, eftersom

urvalet dr baserat pd de personer som finns tillgédngliga (Bryman 2011).

Totalt genomfordes 10 intervjuer med 11 intervjupersoner. Majoriteten av intervjupersonerna
befinner sig pa en mellanchefsniva i bemanningsforetag och deras centrala arbetsuppgifter dr bland
annat rekrytering, bemanning och forséljning. Arbetsuppgifter och ansvarsomradena kan dock
variera 1 form och kombinationer beroende pa organisationen och vilka uppdrag det handlar om.
Intervjupersonernas  titlar  varierar frdn bland annat konsultchef, rekryteringschef,
bemanningsansvarig eller omradeschef. Den gemensamma faktorn &r att samtliga har ett ansvar for
bade kunder och personal. I analysen kommer dessa personer att bendmnas som
intervjupersonerna. I studien ingér totalt sex olika bemanningsforetag som dr verksamma inom

olika yrkesomrdden och branscher.

En aspekt som vi reflekterat 6ver och som kan vara intressant att ta 1 beaktning r det som Bryman
(2011) kallar social onskvardhet. Det innebér att intervjupersonerna forsoker svara pa de fragor
som stélls utifran vad de tror forvintas av dem. Det kan dessutom vara kénsligt for vissa att prata
om sin arbetsroll och Bryman (2011) menar att intervjupersoner ofta vill ge en bild av sig sjidlva
som &r sd social Onskviard som mojligt. Det var nagot som vi forsokte ha i atanke vid
intervjutillfallet och forsokte darfor ha manga Oppna frdgor som mdojliggjorde det for
intervjupersonerna att med egna ord svara pa fragorna. Vi uppmuntrade intervjupersonerna att utgd
frdn sig sjilva och sin arbetsroll och podngterade att det var deras upplevelser som vi var
intresserade av. Vi papekade dven i bdrjan av intervjun att resultatet endast skulle anvindas i

analyserande syfte och att vi inte ska publicera vare sig personens eller foretagets namn.

Ytterligare en aspekt som vi har reflekterat over dr vilka foretag som har haft mojlighet att stilla
upp pé intervjuer och vilken position de har i branschen. Vi skickade ut forfragan till ca 50 foretag,
men fick langt ifrdn svar frdn alla. En stor del av foretagen svarade att de inte hade tid. Flera
svarade inte alls vilket tyder pa att det &r en stressad bransch. Det far oss att reflektera 6ver hur
resultatet skulle ha sett ut om vi hade fitt intervjuer med dessa foretag och ur en

generaliseringsaspekt dr det ndgot som vi har haft i atanke nér vi analyserat empirin.
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2.6 Studiens trovérdighet och generaliserbarhet

Inom kvalitativa studier kan kvaliteten pa studier bedomas genom att beakta trovirdigheten genom
hela processen — fran insamling av empiriskt material till analys och slutsats (Bryman, 2011).
Trovardigheten for denna studie anser vi kan ses som hog ur flera aspekter. En aspekt som hgjer
trovirdigheten kan ses vara att intervjupersonerna fick vara anonyma, vilket 6ppnade upp for att de
spontant och érligt kunde svara pé de fragor som stélldes. En annan aspekt som kan ses stirka
trovardigheten dr att vi kontinuerligt har haft handledning och opponering samt att vi grundligt har
redogjort for hur vi gatt tillviiga under studiens gang vilket 6kat insyn och pélitlighet. Aven om en
hog trovirdighet medfor att studien gér att replikera sd dr det svért att utifrdn ovanndmnda urval
gbra ndgon typ av generalisering for om resultatet for denna studie ar giltigt for hela branschen,
eller om det endast &r giltigt for dessa foretag och personer. Generalisering handlar om 1 vilken
utstrackning studiens resultat dr giltiga for andra sammanhang &r den specifika situationen som
studerats (Ryen, 2004). Det som asyftas dr ofta statistisk generalisering som har sina rotter 1 den
kvantitativa forskningens besatthet att gora generaliseringar som &r representativa for en hel
population (Ryen, 2004). Vér studie dr baserad pa subjektiva upplevelser, vilket Ryen (2004)
menar dr svart att generalisera hur som helst eftersom de ar allt for fordnderliga, varierande och
kontextbundna. Resultatet for denna studie kan ddrmed snarare vara med och skapa en forstdelse
for hur mellanchefen inom flexibla organisationer upplever sin arbetsroll, &n att gora
generaliseringar som ar giltiga for alla situationer. Kvale och Brinkmann (2014) menar att en
variant pa generalisering som kan appliceras pa kvalitativ forskning dr analytisk generalisering,
vilket innebér att ldsaren sjdlv far géra bedomningar eller spekulationer i vilken mén resultatet kan
ge vigledning for vad som kommer att hinda i en annan situation. Ryen (2004) menar att
forskningsresultat inom kvalitativ forskning pa sé sétt snarare tillhandahaller ett perspektiv dn en

sanning, en utgangspunkt som vi tagit fasta pa.

2.6 Etiska 6vervaganden

Det finns vissa etiska aspekter som forskare méste ta i beaktning vid insamlandet av material och
etiska fragestillningar (Bryman, 2011) aktualiseras under flera faser av studien och séledes nigot
som vi tagit i beaktning i vér studie. Vara intervjupersoner informerades i ett tidigt stadium om
frivilligheten att delta; att deras uppgifter kommer behandlad med storsta mojliga konfidentialitet;
samt att de uppgifter som samlas in enbart kommer anvéndas i forskningsdndamaélet (Bryman,

2011).
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3. Tidigare forskning och teoretisk referensram

Nedan redogors for den tidigare forskning som studien utgar fran samt den teoretiska referensram
som anvdnts for att analysera det empiriska materialet. Forst foljer en genomgang for tidigare
forskning kring flexibla organisationer och mellanchefsrollen. Ddrefter presenteras mellanchefens
dilemman, en rad teoretiska begrepp och modeller for att beskriva och analysera mellanchefers
position i flexibla organisationer samt modeller 6ver vilka strategier individer kan anvinda sig av

for att méta de krav som stdlls pa dem.

3.1 Den flexibla organisationen

Flexibilitet dr ett ord som anvinds ofta, men som kan ha olika innebord beroende pa kontext (Sethi
och Sethi, 1990). Hanson (2004) menar att det 4r ett ord som ofta anvinds for att beskriva moderna
organisationer och arbetsliv, men att uttrycket ofta anvénds pa ett vagt och allmént sitt. Flexibilitet
1 organisationer kan ses bade fran organisationens och de anstdlldas perspektiv (Standing 2011;
Olofsdotter 2008), men denna studie kommer frimst fokusera pa organisationens perspektiv.
Hanson (2004) pekar ut en skillnad mellan flexibla organisationer respektive flexibelt arbete, dér
det fOrstndmnda avser organisationer anpassningsbarhet till omvérlden och det senare
organiseringen av individens arbete. I denna studie &r det organisationens flexibilitet som &r
foremal for intresse och hur det upplevs av nyckelpersoner inom dessa organisationer. Kalleberg
(2001) understryker att det &r ménskliga resurser som gor det mojligt for organisationer att snabbt
anpassa sig till de globala utvecklingar som sker inom bland annat teknik och priskonkurrens. Den
“flexibla organisationen” menar Kalleberg betecknar de organisationsformer som mdojliggor for

arbetsgivare att fa den flexibilitet som de behover.

Numerisk flexibilitet syftar till mojligheten att variera arbetskraften i en organisation beroende pa
variationer 1 efterfragan (Atkinson, 1984). En 16st knuten arbetskraft maste sadledes finnas
tillgénglig att tas 1 och ur bruk med kort varsel (Allvin et al., 2012). Behovet av den numeriska
flexibiliteten har 0kat i takt med att organisationer blir allt mer serviceinriktade och konsumenterna
stéller allt hogre krav pa tjdnsteorganisationer (Allvin et al, 2012). Numerisk flexibilitet anvands
ofta av organisationer i syfte att halla nere kostnader genom att forse sig med en tillginglig,

numerisk, arbetskraft som kan variera i takt med efterfrigan frdn kunderna (Kalleberg, 2001).
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Gulati (2009) menar att organisationer har blivit mer kundfokuserade och anammat ett “utifran-in”
perspektiv dir virdeskapande for kunden dr av storsta vikt. Detta perspektiv och tankesétt skapar
en inneboende flexibilitet hos organisationer som gor att de far en béttre elasticitet och
anpassningsbarhet till de skiftningar som sker pa marknaden, vilket innebir att de kan svara battre
pa kundernas krav (Gulati, 2009). Kantelius (2012) menar att flexibilitet i den bemirkelsen
forutsitter att arbetsgivare har en beredskap att anpassa sin produktion och personalstyrka utifran
efterfragan. Flexibilitet ur organisationers perspektiv kan alltsd ses fran tva héll, dels flexibiliteten
till omvérlden didr marknadsbaserade principer styr, del flexibilitet i anstédllningsrelationerna.
Flexibla organisationer behdver ha numeriskt flexibilitet som betonar vikten av att ha tillgang till
tillfallig arbetskraft, for att kunna ha elasticitet till kundernas krav och foréndringar som sker pa

marknaden (Gulati, 2009; Kantelius, 2012; Olofsdotter 2008)

Ett exempel pé en flexibel organisation i den bemérkningen dr bemanningsforetag, som anvénder
sig av en numerisk flexibilitet for att tillgodose sina kunders behov. Ett bemanningsforetag dr en
organisation var syfte dr att hyra ut personal till andra féretag. Inom bemanningbranschen finns det
tre typer av verksamheter som bedrivs: bemanning, omstéillning och rekrytering
(Bemanningsforetagen Almega, 2015). Det ér frimst bemanning som ligger till grund {or studien.
Bemanningsforetag definieras i lagen om uthyrning av arbetstagare (2012:854) som “en fysisk eller
Jjuridisk person som har arbetstagare anstdllda i syfte att hyra ut dessa till kundforetag for arbete
under kundforetagets kontroll och ledning” (Lag 2012:854, § 5.1, Sveriges Riksdag). Det innebér
alltsa att arbetstagarna &r anstdllda av bemanningsforetaget, men hyrs ut till kundforetaget dir det
ar kundforetaget som stér for arbetsledningen. Kantelius (2012) menar att bemanningsbranschen ar
en komplex foreteelse som stricker sig Over hela arbetsmarknaden och som omfattar alla

yrkeskategorier och i princip alla verksamheter.

Beskrivningar av organisationers flexibiliseringsstrategier visar ofta att flexibilitet i arbetsstyrkan
kan uppnis genom att hyra in personal fran bemanningsforetag. Olofsdotter (2008) menar dock att
det negligerar det faktum att dven bemanningsforetag som organisationer dr i behov av olika
former av flexibiliseringsstrategier 1 sin verksamhet. Olofdotters (2008) rapport visar att
bemanningsverksamheters arbetsorganisering, med betoning pa flexibilitet, fir konsekvenser i
anstéllningsforhallanden, arbetsvillkor och sammanhallning for de anstillda. Vidare menar hon att
det dven far konsekvenser for chefers upplevelser av krav och prioritering mellan olika

ansvarsomraden.
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3.2 Mellanchefsrollen

Under slutet av 1900-talet skedde en utveckling mot decentralisering inom organisationer och en
strdvan mot férre organisationsnivaer, vilket innebar en maktforskjutning frén den hogsta ledningen
till organisationens operativa kdrna. I samband med denna decentralisering av ansvar och
befogenheter, fick chefsrollen en storre tyngd och framforallt pd en mellannivd dd4 ménga av
frontlinjens arbetsledare fick ett chefsansvar (Thylefors, 2007). Mellanchefens overgripande
funktion dr verka som en knutpunkt 1 organisationen genom att samordna organisationens olika
delar och aktiviteter (Lindgren, 2007). Gabel (2002) menar att for att bli en framgangsrik ledare
eller chef pd mellannivé sd méste de kunna balansera kraven frn olika intressen i organisationen.
Mellanchefen maste séledes ha forstaelse for och kunna beakta olika synpunkter som bdde kommer
nedifran, det vill sdga fran sin personal, men dven de synpunkter som kommer fran hogre chefer
och ledning som organisatoriskt befinner sig ovanfor dem. I huvudsak for manga mellanchefer
beror framgang pd formégan att hantera en méngd olika situationer fran en position som ofta
upplevs som “fdngad i mitten " - en position som maste ta i beaktning och hantera olika individers
och gruppers intressen, mél och behov (Gabel, 2002). Uppifran kommer intressen kring resultat
och effektivitet och underifrdn kommer en 6nskan om att mé bra och bli bekréftade i sitt arbete.
Med dessa, ibland oforenliga, krav fran olika hill i organisationen dr mellanchefen ansvarig for att
verksamheten fungerar, men kan samtidigt uppleva att auktoriteten dr begridnsad. (Drakenberg,

1997; Franzén, 2004; Lindgren, 2007).

Ledare och chefer pa alla nivier agera oundvikligen med vetskap om att det de under dem och over
dem 1 organisationen har olika eller motstridiga uppfattningar eftersom de har olika positioner inom
organisationen och mellanchefen forvéntas séledes visa lojalitet at alla olika héll (Franzén, 2004).
Mellanchefers huvudsakliga aktivitet ar darfor pa det minskliga samarbetet inom en organisation
(Thylefors, 2007). Gabel (2002) menar att det ar av storsta vikt att chefer pd mellanniva har en
forstaelse for de olika perspektiven inom organisationen och att de besitter en formaga att kunna
balansera dessa, eftersom det har visat sig vara av stor betydelse for hela organisationens framgéng.
Mellanchefen ar saledes en viktig faktor i hela organisationens framgang (Franzén, 2004; Gabel,
2002). “Leading and managing from the middle” ar Gabels (2002) val av uttryck for att beskriva
de arbetsuppgifter som &r involverade i att hantera det oundvikliga trycket frdn motstridiga
dagordningar och intressen sé att ledaren eller chefen har en chans att upprétthilla en nodvéndig

kontroll Gver en situation i syfte att vara effektiv i sin roll. Uttrycket antyder ett ledarskap som
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erkidnner de individuella kédnslor och reaktioner av en chef i en situation dir det existerar konflikt

mellan tva eller flera intressentgrupper (Gabel, 2002).

3.3 Mellanchefen i flexibla organisationer

Bemanningsforetag kan som sagt ses som ett exempel pa en flexibel organisation och den sdregna
kontexten utgor en speciell arbetssituation for de mellanchefer som dr verksamma dir. I sin rapport
redogdr Olofsdotter (2006) for bemanningsansvariga ledares komplexa arbetssituation samt de
svarigheter som de mdéter 1 sitt dagliga arbete. Olofsdotter (2006) beskriver rollen som mellanchef i
ett bemanningsforetag som en arbetssituation fylld med hédnsynstaganden och avvidganden till
kundforetagens och de anstdlldas méanga ginger motstridiga krav. Mellanchefen 1
bemanningsforetag star infor en pressad och konfliktfylld arbetssituation dér de stindigt maste
balansera krav fran tre olika parter - hogsta ledningens krav, konsulter krav som de har
personalansvar for, samt kraven frdn kundforetagen (Olofsdotter, 2006). Det kan pekat ut som den
vésentliga skillnaden mellan den traditionella mellanchefens arbetssituation, som beskrevs 1 stycket
ovan, och arbetssituationen for en mellanchef i en flexibel organisation. Kraven kommer inte
enbart intern frdn organisationens olika delar och intressen, utan det dr ocksd krav och
patryckningar frdn externa parter som spelar in och har en betydande roll for arbetssituationen.
Olofsdotter (2006) resultat visar att bemanningsansvariga ledare, det vill siga mellanchefer, bade
har ett personalansvar och ett forsdljningsansvar och att det kriver ett flexibelt forhallningssétt och

en vixling mellan rigiditet och grénsldshet i sin arbetsroll.

En gemensam aspekt som Kantelius (2012) pekar ut som utmérkande for bemanningsbranschen ér
hur ansvaret delas mellan bemannings- och kundforetag. Det delade ansvaret bottnar i att
bemanningsforetaget innehar en arbetsgivarrelation gentemot den anstdllde konsulten, medan
kundforetaget 4 andra sidan har ett arbetsledaransvar. Bemannings- och kundforetaget i sin tur har
en affdrsrelation som ar styrt av det avtal som parterna ingatt och som reglerar uppdragens liangd,

krav pa kompetens, betalning och liknande (Kantelius, 2012).
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Figur. Relationen mellan bemanningsforetag, bemanningsanstdillda och kundforetag och hur

ansvaret dr uppdelat mellan dem. (Kantelius, 2012:11).

Kantelius (2012) menar att kundforetagen har ett stort inflytande p4 bemanningsféretagen, och att
kundforetagens motiv till varfor de véljer att hyra in personal har en stor betydelse i hur
mellanchefens arbete utformas. Mellanchefer inom bemanningsforetagen ansvarar for tillgdngen av
arbetskraft gentemot kundforetaget och hanterar sdvél bemanning, frdnvaro av konsulter och andra
personalrelaterade angeldgenheter - precis som andra typer av chefer (Olofsdotter, 2006).
Skillnaden, menar Olofsdotter (2006), fraimst ligger 1 avsaknaden av arbetsledning. Det fysiska
avstandet mellan chef och anstilld som befinner sig ute pa uppdrag medfor bristande insyn for det
faktiska arbetet som sker ute pa foretagen. Mellanchefen i bemanningsforetaget méste foljaktligen
forlita sig pa andrahandsinformationen som de far fran kundforetaget och sin personal, da de inte
finns pa plats i den dagliga verksamheten och saknar direkt insyn i det som hiander pé arbetsplatsen

(Garsten och Jacobsson 2004; Olofsdotter, 2006).

3.4 Mellanchefens dilemman

Mellanchefsrollen kan utifrdn ovanstdende resonemang ses som komplex och de personer som
innehar rollen stélls infor en rad utmaningar och dilemman. Forst presenteras de rollrelaterade
problem, sasom rollkonflikt och rolléverbelastning, som mellanchefens stills infor. Darefter
presenteras krav-kontroll-stdd modellen som anvinds for att analysera kraven som dr stélls pa
individen i forhallande till vilka kontrollmdjligheter som finns, samt hur stdd kan anvédndas for att
balansera dessa tva. Slutlighen presenteras begreppet coping, det vill sdga hanteringsstrategier, och

hur det kan anvéndas for att klara av och hantera de dilemman som mellanchefens stélls infor.
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3.4.1 Rollrelaterade problem for mellanchefen

Minniskor pendlar stindigt mellan olika roller i livet beroende pd kontext. Likasd pendlar
ménniskor inom organisationer mellan olika roller, och en och samma person kan inneha flera olika
roller beroende pa var i organisationer de befinner sig och vid vilken tidpunkt (Ahltorp, 1998).
Systemet for roller inom organisationer menar Thylefors (2007) hjdlper till att samordna
verksamheten och reducera variationer. En roll kan ses som summan av forvintningar som riktas
mot innehavaren mot en viss position. Slusky och Smith (2005 i Harrington, 2013) visar i sin studie
om arbetsstress att den frdmsta anledningen till stress hérrors fran 6verbelastning i arbetet eller fran
konflikt och tvetydighet att definiera arbetsrollen. Dessa tre rollrelaterade problem -
rolloverbelastning, rollkonflikt och rolloklarhet — menar Thylefors (2007) &r sérskilt aktuella for
mellanchefer. De dominerande problemen for mellanchefer menar hon framst ar rollkonflikt som
handlar om att vara utsatt for motstridiga forvantningar samt rolléverbelastning som innebir att ha

for mycket att gora (Thylefors, 2007).

P& grund av mellanchefers griansdverbryggande roller i organisationer, dir de ofta mdter
motstridiga krav eller forandrade forvantningar fran savél overordnade, underordnade, kollegor
eller externa grupper sdsom kunder eller leverantorer, sé dr de ofta inblandade i rollkonflikter (Han
et al. 2014). Rollkonflikt dr en vanlig arbetsstress for mellanchefer eftersom de innehar flera roller
(t.ex. underordnad, 6verordnad, medlare etc.) samtidigt i organisationen. Rollkonflikter uppstar nar
forvantningar och krav frén olika hall 4r motstridiga (Orpen, 1982). Ett exempel kan vara att bli
tillsagd att utfora en uppgift av chefen, samtidigt som en kund krdver att fa uppdrag utforda.
Chefen upplever inte konflikten, och inte kunden heller — men den som sitter mitt emellan upplever
konflikt i sina roller mot chefen och mot kunderna (Jedin och Theorell, 1999). Definitionen av
rollkonflikt uttrycks som "ett sinnestillstand eller uppfattning av den roll som aligger foljd av den
samtidiga forekomsten av tva eller flera rollférvintningar, sa att 6verensstimmelse med en skulle
gora efterlevnaden av andra mer svart eller rentav omojligt" (Han et al. 2014). Rollkonflikt
uppstar alltsd ndr tvd eller flera rollers krav och forvéntningar dr inkompatibla med varandra
(Harrington 2013; Orpen, 1982). Mellanchefens utsatthet for rollkonflikter varierar mellan olika
organisationer. Manga rollkonflikter varken kan eller behdver 16sas och i och med det har det
successivt vuxit fram en storre forstdelse och acceptans for motstridigheterna som kan uppstéd
mellan olika roller. Det har medfort att det dr ldttare for mellanchefer att hantera rollkonflikterna

och att acceptera sin situation (Thylefors, 2007). Han et al. (2014) menar att rollkonflikt 1 sig inte

20



KSKKO01 Examensarbete for kandidatexamen
Sara Markstedt och Linn Wiklund

orsakar negativa foljder for personer som besitter tillrdckligt med resurser, men kan vara skadligt

for dem som saknar resurser.

Rolloverbelastning a4 andra sidan innebdr att arbetsbelastningen &r for stor och det inte finns
tillrackliga resurser att fullfolja de uppgifter som &lagts den foreskrivna tiden. Nér tiden inte racker
till for allt som ska hinnas med s& benidmns det som kvantitativ &verbelastning. Kvalitativ
overbelastning handlar & andra sidan om att det saknas kompetens for att kunna slutféra uppgiften

(Harrington 2013).

3.4.2 Krav-kontroll-stod

I takt som kraven Okar i dagens arbetsliv, inte minst for mellanchefer, sa behover individer 6kad
kontroll 1 sitt arbete. Krav-kontroll-stdd modellen syftar till att forklara hur individer paverkas av
de psykiska kraven, beslutsutrymmen och kontroll samt det sociala stodet fran chefer och
medarbetare som finns 1 arbetet (Karasek och Theorell, 1990). Modellen beskriver relationen
mellan de krav som stélls pa individen och de kontrollmgjligheter individen upplever sig ha dver
det som hénder, samt vilket stdd som finns tillgéngligt. Kontroll och krav pé arbetet kan enligt
modellen graderas hogt eller lagt, det vill séga att en individ kan ha hog eller lag kontroll samtidigt
som kraven kan upplevas som rimliga eller orimliga. Dessa graderingar skapar ett fyrfalt for vilken
var och en av de fyra olika kategorierna beskriver en kombination av krav och kontroll samt vilken

effekt det kan ge pa individens hélsa. (Karasek och Theorell, 1990).

KRAV
Laga Hoga P
Hig Avsp_ii:nd Aktyv
KONTROLL
Lig Pasbiv S;‘iind\

A
Figur 7. Krav-Kontroll-St6d modellen enligt Karasek och Theorell

Figur. Krav-kontroll-stod modellen enligt Karasek och Theorell (Jedin och Theorell, 1999:45)

Av de fyra falt som krav-kontroll-stdd modellen innefattar kommer en av dessa filt, aktiva arbeten,
att behandlas ndrmare i1 analysen. Utmarkande for ett aktivt arbete ar arbetssituationer dér det rader
hoga psykologiska krav for individen, men dér samtidigt egenkontrollen over sitt arbete dr hogt
(Karasek och Theorell, 1990). Aktiva arbeten beskrivs av Karasek och Theorell (1990) som en

arbetssituation typisk for alla typer av chefer, och sdledes dven mellancheferna. Sddana situationer
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menar forfattarna att, &ven om de kan vara intensivt krdvande, involvera arbetstagare 1 verksamhet

dér de kénner ett stort métt av kontroll samt friheten att anvénda sin kompetens fullt ut (Karasek

och Theorell, 1990).

Krav utifrdn modellen syftar till de yttre, psykologiska krav som kan uppsta i en organisation,
exempelvis stor arbetsbelastning i forhallandet till lite tid. Jedin och Theorell (1999) gor skillnad pa
kvantitativa och kognitiva arbetskrav. Forfattarna menar att det dr positivt att ha kognitiva krav 1
arbetet, medan de kvantitativa kraven dr mest ohélsobringande. Kvantitativa arbetskrav ir t.ex.
deadlines, antalet saker producerade per timme eller antalet kunder som maste hinnas tillhandahélla
service at. Kognitiva krav kan delas upp i tre olika nivaer: rutinmissig anvindning av mentala
resurser, anvdndandet av aktiva kunskaper samt problemlosning. Studier visar att krav pa
anvindandet av aktiva kunskaper och problemldsning enbart dr positiva, medan overdrivna krav pa

rutinmissig mental aktivitet (till exempel 6vervakning) har negativa foljder.

Kontroll syftar till den mojlighet till kontroll som finns 1 individens eget arbete och mdjlighet att
paverka hur arbetet utformas. Jedin och Theorell (1999) gor delar in begreppet egenkontroll — det
vill sdga “kontroll 6ver egna arbetet”, 1 tre kategorier: uppgifiskontroll, deltagande i beslutsfattande
och firdighetskontroll. Uppgiftskontroll berdr hur mycket handlingsutrymme individer har dver
arbetsuppgifternas planering och utforande. Det innebir att t.ex. ha inflytande 6ver hur och nir
arbetsuppgifterna ska utforas. Deltagande i1 beslutsfattande innebédr att kunna vara med det
langsiktiga planerandet och kontinuerliga utvecklingsarbetet pa en arbetsplats. Det handlar dven
om mojligheten att delta 1 formuleringen av mal for det egna arbetet och for verksamheten.
Férdighetskontroll innebér att individen ges mojlighet att anvinda sin kompetens fullt ut. Frese
(1999 1 Jedin och Theorell 1999) menar att kontroll dr néra kopplat till personligt initiativ som
innebdr att kunna producera idéer och forslag pa problemldsningar och att aktivt forsoka
genomfora forslagen. Det kan jamforas med vad Karasek och Theorell (1990) beskriver som 6ppet
respektive slutet lirande. Oppet ldrande menar forfattarna ér nir individer i “aktiva” arbeten med
hog kontroll utvecklar 16sningar for att forebygga framtida problem. Slutet lirande menar de &
andra sidan dr ndr individer 1 ”spdnda” arbeten med lag kontroll rutinméssigt reagerar och justerar

sitt arbete d& fel redan uppstatt.

Den sista komponenten, stod, kan existera i olika former som till exempel socialt stod sdsom,
trygghet, interaktion och palitlighet fran arbetskamrater eller administrativt och tekniskt stod i

arbetet (Karasek och Theorell, 1990). Det sociala stodet i en organisation beror dock inte enbart pa
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enskilda ménniskor utan handlar 4ven om att alla personer i organisationen har en gemensam
vision och malbild med det arbete som utfors (Theorell, 2003). Stdéd beskrivs som en viktig

komponent 1 modellen for att skapa balans mellan krav och kontroll (Karasek och Theorell, 1990).

Karasek och Theorell (1990) menar att den aktiva arbetssituationen har bést forutsdttningar for att
klara av sitt arbete och har minst risk for att drabbas av arbetsstressrelaterade problem. Rostila
(2004) menar dock att dven individer med den aktiva arbetssituationen kan drabbas av ohélsa.
Parris et al. (2008) menar att mellanchefers kontrollspann har 6kat under de senaste artiondena och
stracker sig nu over allt storre omraden vilket har inneburit 6kat ansvar, variation i sina roller och
mer kontroll gillande beslutsfattande och problemldsning. Den fordndrade rollen for mellanchefer
har inneburit ett storre ansvar, mer makt och hogre nivder av beslutsfattandet kontroll, framforallt
gillande personal och administration (Parris et al., 2008). Man skulle saledes kunna férvénta sig att
det dkade ansvar och befogenheter innebdr att mellanchefer har bittre forutsittningar att kunna
styra sin tid och uppné sina egna mal, men Parris et al. (2008) studie visar att de tvirtom ofta
hindras i att uppna dessa. Det menar forfattarna beror pa att andra méanniskor inforlivar deras
arbetsdag, s som hogre ledning, personal eller kunder, vilket gor det svart att fa kontroll dver sin
tid. Rostila (2004) menar att allt storre krav stélls pa individen och att individen i en aktiv
arbetssituation utdvar sin kontroll pa ett allt mer negativt sitt genom bland annat att arbeta dvertid
eller genom att arbeta under sjukdomsperioder. For hoga krav i samband med hdga
kontrollmojligheter kan leda till ohdlsa och Rostila (2004) menar att denna typ av situation inte

tacks av krav-kontroll-stod modellen.

3.4.3 Hanteringsstrategier

Lazarus och Folkman (1984) definierar stress som en konsekvens av att det uppstar en obalans
mellan individ och dess omgivning. Nér det forekommer inre och yttre krav i en persons
omgivning som Overskrider den personens resurser uppstir en avvikelse i det verkliga tillstindet
och det tillstindet personen Onskar vara i. Hanteringsstrategier, det vill sdga coping (forfattarnas
oversittning), anvinds for att hantera dessa pafrestningar i sin omgivning och kan bestd av bade
medvetna och omedvetna strategier (Ottosson och Ottosson, 2007). Strategierna utformas pa en
individuell niva eftersom alla méinniskor uppfattar och hantera stress pa olika sétt (Lazarus och

Folkman, 1984).

Lazarus och Folkman (1984) delar upp coping i tvd olika delar; problemfokuserad och

kanslomissig coping. Kidnslomissig coping finns i flera former, en form av kénsloméssig coping
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utgér frdn den kognitiva aspekten och fokuserar pad hanteringsstrategier som &r grundade pa
personliga egenskaper. En annan form av kinsloméssig coping handlar om att soka emotionellt
eller socialt stod fran andra ménniskor. Problemfokuserad coping fokuserar mer pa ett aktivt,
l6sningsorienterat, forhallningssétt dir individen anvinder sig av konkreta strategier och direkt
agerar for att forsoka 16sa eller minimera ett problem. Hur vil individen klarar av att anvéinda sig
utav coping beror pé vilka resurser denne har tillgang till (Lazarus och Folkman, 1984). Lazarus
och Folkman menar att den subjektiva tolkningen av en héndelse betyder mer an sjdlva handelsen i
sig. Det ar sdledes pa vilket sitt individen uppfattar en hdndelse som avgdr hur denne reagerar i

stressiga situationer.

24



KSKKO01 Examensarbete for kandidatexamen
Sara Markstedt och Linn Wiklund

4. Analys

Analysen dr uppdelad i tva delar. For forsta delen kommer intervjupersonernas generella
upplevelse av sin arbetsroll presenteras, vilka utmaningar de stdlls infor samt vilka effekter det kan
ge att befinna sig i mitten av en organisation och de motstridiga krav som intervjupersonerna
exponeras for. I den andra delen presenteras de hanteringsstrategier som intervjupersonerna
anvinder sig av for att mota de krav och utmaningar som stdills pd dem. Utifran empirin har vi
funnit att rollen som mellanchef i en flexibel organisation dr komplicerad, da det finns en rad olika

faktorer att ta héinsyn till som paverkar hur de upplever sin arbetsroll.

4.1 Upplevelsen av mellanchefsrollen

Den overgripande upplevelsen hos intervjupersonerna dr att de trivs med sitt arbete trots att det
stundtals kan vara svart och utmanande. Intervjupersonernas upplever att de befinner sig i mitten
av organisationen och i och med detta finns en rad utmaningar de stdills infor. Motet med

mdnniskor upplevs som en central aspekt av deras arbete vilket paverkar arbetets utformning.

4.1.1 Att vara i mitten

Mellanchefer har en central roll 1 organisationer och ses ofta som en mittpunkt for att koordinera
den operativa verksamheten genom att sammanfora organisationens olika delar och aktiviteter
(Gabel 2002; Lindgren 2007; Lindkvist, Bakka och Fivelsdal, 2014; Mintzberg 1983;).
Mellanchefer i bemanningsforetag dr inget undantag och deras fraimsta uppdrag &r att verka som en
knutpunkt for foretagets olika delar. Samtliga intervjupersoner kan hélla med om den
beskrivningen och menar att deras roll befinner sig i mitten av organisationen. Intervjuperson 5
sammanfattar rollen som mellanchef och menar att "man arbetar med och dr ansvarig for hela
processen, personal, rekrytering, kund och forsdljning.” De har ett helhetsansvar och utmirkande
for rollen &r att det krévs att kunna hélla igang flera processer samtidigt och ha en forstaelse for alla

delars relation till helheten.
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“Jag tror det dr mitt stora intresse for mdnniskor, men framforallt ocksd mitt stora intresse for
business, affiren, och den kombinationen och den balansen av de delarna. Och det dr det som gor
mig framgangsrik i den hdr rollen, for det dr de delarna man bor ha.”

- Intervjuperson 1

Intervjupersonerna upplever att de har varierade arbetsuppgifter, men det dr ndgot som de upplever
som positivt och menar att omvéxlingen 1 arbetet gor att de inte trottnar. Variation och hanterbara
utmaningar i arbetet och en persons mgjlighet att ta egna initiativ dr enligt Rubenowitz (2004) en
av de saker som bidrar till en positiv upplevelse av sin arbetssituation. Samtidigt sd innebdr
variationen att intervjupersonerna blir omgivna av krav fran olika hill, nagot som beskrivs som av
Gabel (2002) som typiskt for mellanchefens position. Han menar att det som dr problematiskt ar att
de ska balansera krav dessa krav och komma fram till en konsensus som ér tillfredstéllande for alla
parter. "Man maste alltid vara pd ta” menar intervjuperson 2 vilket beskriver situationen

mellanchefer ofta befinner sig i.

“Hdr dr det inte bara krav uppifran och nedifran utan det dr fran alla hdll. Kandidaten hir,
konsulten hdr, kunden hdr, chefen ddr. Och det dr klart att man kan komma i mitten. Och det dr
klart att det kan vara vdldigt kaotiskt att hamna i kldm mellan allting.”.

- Intervjuperson 2

Det framgar tydligt att kraven for mellanchefer inom bemanningsforetag inte enbart internt
kommer fran organisationens olika delar och intressen, utan det dr ocksd krav och patryckningar
fran externa parter som spelar in och har betydelse for arbetssituationen. Mellanchefen forvintas
saledes visa lojalitet at alla delar (Franzén, 2004). Kraven kommer forvisso fran olika hall, men det
som kan utlisas fran intervjuerna ar inte alla krav kidnns lika péatringande. Samtliga
intervjupersoner upplever att kraven fran kunderna dr som storst, och att kraven fran konsulterna
och ledningen dr desto mindre krdvande. Mellanchefens roll 1 bemanningsforetag handlar om att
balansera kraven fran tre parter och pa nagot sitt fa alla ndjda och tillfredsstillda (Olofsdotter,
2006), men det framgar fran empirin att det finns en inbordes rangordning dér kunden oftast

prioriteras.
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4.1.2 Flexibla organisationer - kunder styr

Intervjupersonerna menar att flexibilitet handlar att anpassa sig till kundens behov och ménga
upplever flexibilitet gentemot kunderna som utmérkande for organisationen som de arbetar inom.
Gulatis (2009) forskning visar att organisationer blir mer och mer kundstyrda, vilket bekréftas av
intervjupersonerna, dir majoritetens upplever sitt arbete som kundstyrt. Det finns en upplevd
skillnad hos intervjupersonerna mellan att kunna erbjuda en process och att kunna erbjuda
flexibilitet. En process handlar om att presentera en standardlosning ”Sa hér gor vi”. Flexibilitet
handlar & andra sidan om att g& in i en radgivande position och kunna anpassa sig till kundens
behov (Intervjuperson 6; intervjuperson 7). Flexibilitet i den bemaérkelsen stéller hogre krav pa
organisationen och de som arbetar dir, inte minst mellanchefen. I och med den granséverskridande
roll som mellanchefens har i organisationer med insikt 1 foretagets olika delar och aktiviteter, s& har
deras arbete stort inflytande pa hela organisationen framgang (Gabel 2002; Gulati, 2009; Han et al.,
2014; Mintzberg 1983;). Intervjuperson 4 menar att det inte bara dr konsulternas arbete som

utvdrderas ndr kunderna vérdesitter tjdnsten, utan lika mycket konsultchefens arbete.

”Prismdssigt dr det inte sa stor skillnad, men jag tror att ndr kunderna vdrdesdtter tjidinsten sd dr
det inte bara konsulternas arbete, utan ocksa hur de blir sedda och bekrdftade i kontakten med sin
konsultchef.”

- Intervjuperson 4

Intervjupersonernas arbete &r en stor del i virdeskapandet for kunden, vilket enligt Gulati (2009) ar
utmirkande for flexibla organisationer dir foretaget inte ska tédnka pa sig sjilva som att silja til/
kunder, utan snarare som att 16sa problem med och for kunderna. Intervjupersonerna befinner sig
saledes 1 en servicefunktion dir de méste agera utifrén en radgivande position gentemot kunden. De
upplever att en av deras frimsta arbetsuppgifter &r att géra kunden ndjd och tillgodose deras behov,
och menar att det sdledes ar kraven fran kunderna som kénns mest patringande. Storsta
utmaningen, som kan utldsas av empirin, dr dock att kunderna inte alltid ar tydliga med vad de vill

eller har orealistiska forvantningar

”Inom den hdr branschen kan man prata om en krokodil med vingar — och dda handlar det om en
kund som vill ha allt. Till minsta pris och nu, gdrna igdr. En profil som i stort sdtt inte gar att hitta,
en ballerina som dr proffshockeyspelare och har varit pa mars. Och ska vara pa plats ndsta
vecka.”

- Intervjuperson 2
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Nar kunderna inte vet vad de vill ha eller forstar sitt behov, sa blir det svart att leverera. Det stéller
da krav pa intervjupersonerna att forst lyckas identifiera kundens behov, och sen lyckas med att
leverera rétt person for tjansten. Intervjupersonernas arbete forsvéras ytterligare av att den aspekten
att de madste hitta rdtt person till rdtt plats, och vid en tidpunkt ndr kunden behdver det.
Intervjupersonerna upplever att utmaningen i det ligger i att lyckas hitta och rekrytera personer som
passar for just konsultrollen. Svarigheten ar inte bara att hitta personer med ritt kompetens, utan
dven att hitta personer som passar in och har forstaelse for den komplexa roll som det faktiskt
innebadr att vara konsult (jmf Olofsdotter, 2008; Hansson 2004). Dessutom sa maste personen ifraga
befinna sig péd “ritt plats i livet” och vara arbetslos eller pé vig att avsluta sitt jobb. ”Fér ingen vill
ju byta ut en fast anstdllning mot en konsultroll.” (Intervjuperson 7). Kundernas krav kan dels ses
som kognitiva (Jedin och Theorell, 1999) eftersom det krdaver anviandandet av aktiva kunskaper och
problemldsning av intervjupersonerna. Samtidigt sa kan kundernas krav ses som kvantitativa (Jedin

och Theorell, 1999) eftersom det ofta innefattar ndgon form av tidsram for nir arbetet ska slutforas.

Aven om intervjupersonerna lyckas hitta riitt person, pa ritt plats, vid ritt tidpunkt, s& 4r uppdraget
langt ifran slutfort. Det framgéar fran flertal intervjupersoner att de upplever en oro och osdkerhet
kring om konsulten som blivit tillsatt ska lyckas motsvara kundens krav och forvéintningar.

Intervjuperson 3 exemplifierar;

“En affir med en kund har ofta foregdtts av ett antal besok ddr vi har faststdllt I6ften och villkor
och gett kunden en bild av att det hdr ska lyckas och det ska l6sas deras problem och for det ska de
betala nagonting. Vi anstdiller sedan en person for det som vi sen skickar ut och som ska
genomfora detta och leva upp till de hdr kraven och forvintningar.”

- Intervjuperson 3

Intervjupersonerna menar att konsulterna inte alltid kan leva upp till kraven och férvéntningarna
som kunderna har och menar att det antingen beror pd att konsulten inte forstatt vad som forvéntas
av dem, men det som &r mest vanligt r att det &r kunden som inte talat om eller varit tydlig med
vad de forvintar sig. Majoriteten av intervjupersonerna menar att det dr en utmaning 1 att de inte
dger sjilva utférandet av tjdnsten och det blir sérskilt tydlig nir det handlar om négon form av

problematik mellan kund och konsult.
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”Det svdra dr om det uppstar ndgon form av turbulens. Da dr det svdrt att bilda sig en egen
uppfattning ndr man inte dr pd plats och ser det med sina egna ogon. Utan dd far man ju lita pa
vad sin personal sdger och vad kunderna sédger och utifran det bilda sig en uppfattning.”

- Intervjuperson 9

Det framgér fran empirin att intervjupersonerna upplever det som att deras arbete forsvaras av att
de inte finns pad plats i den dagliga verksamheten och att de sdledes maste forlita sig pa
andrahandsinformation fran kunder och konsulter for att bilda sig en uppfattning om vad som
hénder. Distansen till den dagliga operativa verksamheten menar Olofsdotter (2006) kan leda till en
kinsla av maktloshet hos mellanchefer i bemanningsforetag da bade deras personliga och

foretagets anseende och position dr utlimnat till hur vl konsulterna utfor sitt arbete.

Sammanfattningsvis kan det alltsd konstateras att flexibilitet gentemot kunderna upplevs som
utmérkande for organisationen och siledes édr det kraven fran kunderna som upplevs som mest
patrangande. Det finns en utmaning i att hitta ritt person, pa rétt plats och vid rétt tidpunkt och
dven ndr intervjupersonerna lyckas med det s& kvarstar svérigheten med att pa distans fa
konsulterna att utfora ett bra arbete som motsvarar kundernas krav och férvintningar. Det framgér
att intervjupersonerna har en stor inverkan pd att skapa vérde for kunden och intervjupersonerna
maste sdledes ta hiansyn till alla delars relation till helheten och det faktum att det 4r ménniskor

inblandande 1 alla avseenden 1 deras arbete.

4.1.3 Den egna organisationen och hogsta ledning

Kravet fran den egna organisationen, och ddrigenom den hdgsta ledningen, upplevs av samtliga
intervjupersoner som minst patrdngande. Franzén (2004) menar att den hogre ledningen ofta
fungerar som en resurs och som stdd i1 verksamheten, ett resonemang som verkar vara giltigt for
intervjupersonernas situation. Kraven fran ledningen upplevs vara av en annan sort én kraven fran

kunder och konsulter.

”Sd hdr dr det, man har riktlinjer och ramar och det dr klart jag inte kan bedriva en verksamhet
dn vad jag dr anstdllda for, men jag har befogenheter att gd utanfor de ramarna och fatta de beslut

Jjag tycker dr av relevans om det dr viktigt for foretaget eller den enskilda konsulten.’

- Intervjuperson 2
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Ledningens arbete upplevs handla mer om att sétta upp riktlinjer och utarbeta strategier for hur
verksamheten ska bedrivas, snarare dn att styra det dagliga arbetet. Majoriteten av
intervjupersonerna upplever en stor frihet att sjdlv planera sitt arbete och att upplever stor kontroll
over sitt eget arbete, nagot som Karasek och Theorell (1990) bendmner som viktigt for att klara av
krav som stills pd dem. Citatet ovan visar pa att intervjupersonerna har uppgiftskontroll i sitt
arbete, vilket definieras av Karasek och Theorell (1990) som kontroll 6ver hur och nér
arbetsuppgifter ska utforas. Intervjuperson 1 upplever frihet 1 sitt arbete till den grad att hon knappt

kénner att hon har en chef.

”Jag kdnner nog att jag inte har ndagon chef. Eller alltsa det dr klart, formellt sett har jag ju en
chef, var VD och vi har en styrelse som vi redogor vdra resultat for. Men i den hdr rollen har man
inte pa samma sdtt den styrningen... vi har inte den hdr chefen pd samma sdtt.”

- Intervjuperson 1

Samtliga intervjupersoner upplever att de far vara delaktiga i de mal som sitts, vilket kan ses vara
en bidragande faktor till att arbetet kinns fritt. Delaktighet i mal ar ytterligare en aspekt som bidrar
till att ge mer kontroll at individen 1 sin arbetssituation (Karasek och Theorell, 1990). Det kan
konstateras att intervjupersonerna, i enlighet med Jedin och Theorells (1990) kategorier, upplever
alla tre former av kontroll i sitt arbete — savil uppgiftskontroll, deltagande i beslutsfattande samt
fardighetskontroll - da de far planera sitt eget arbete, vara delaktiga i de mal som sétts samt utnyttja
sin kompetens fullt ut genom att arbeta problemlésande. Det framkommer dock, vid vidare analys
av empirin, att kontrollen i det egna arbetet kan komma att influeras av andra dimensioner @n de

som Jedin och Theorell (1999) redogor for.

4.1.4 Frihet som illusion
“Det handlar om motet med mdnniskor och att kunna anpassa sig pa olika nivder oavsett om det dr
kunder eller personal det handlar om”.

- Intervjuperson 9

Motet med méanniskor upplevs av intervjupersonerna, som tidigare ndmnt, som en central del av
arbetet och majoriteten uppger att deras intresse for ménniskor dr en stor faktor till deras val av
arbete. Kénslan av att hitta ritt person till rétt arbete upplever manga som en av de basta aspekterna

av sitt arbete. Samtidigt sa upplever flera personer en frustration dver att hela tiden vara beroende
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av andra minniskor for att kunna utfora sitt eget arbete. ”Det dr ju mdnniskor man jobbar med och
de beter sig olika. Det far man ju bara rdkna med.” (Intervjuperson 10). Det méinskliga beroendet 1
intervjupersonernas arbete innebar saledes att det sidllan gar att planera fullt ut hur en dag kan se ut.
Den minskliga interaktionen i kombination med att ha flera processer och aktiviteter igdng
samtidigt, distraherar intervjupersonerna frin att komma vidare i sina arbeten. Parris et al. (2008)
menar att frustration uppkommer till foljd av att det blir svért att slutfora uppgifter, vilket hindrar
en kénsla av prestation. Utifrdn empirin framkommer det att frustrationen hos intervjupersonerna
bottnar i1 tva aspekter. For det forsta s& uppkommer frustration 6ver att stindigt vara beroende av
andra ménniskor for att utfora sitt arbete, en utmaning som kan ta sig 1 uttryck pa olika satt. Det
kan till exempel handla om konflikter som uppstir mellan kund och konsult, eller att ménskliga
faktorer stér i vidgen for intervjupersonernas effektivitet. For det andra sa handlar det om frustration
som uppstar pagrund av att intervjupersonerna alltfér ofta blir avbrutna i sitt arbete, vilket dels
beror pé att de har stor variation 1 sitt arbete med flera parallella processer igang samtidigt, och dels
att oforutsdgbara hindelser maste tas i beaktning. Det medfor att det blir svart att fa kontroll fullt
ut. Samtliga intervjupersoner berittar att de upplever ndgon form av stress nistan hela tiden och
som intervjuperson 2 uttrycker det “det dr inte mycket av en sak, det dr mycket av allt”. Det kan
konstateras att intervjupersonerna har en hog arbetsbelastning och att de sidllan far tid till att

slutfora alla uppgifter.

“Man hinner inte géra allt. Det dr sdllan jag kinner att jag har hunnit med allt och sa bra som

moyjligt, det dr ofta man far slicka brdnder.”
- Intervjuperson 10

Intervjupersonerna kan dédrmed ses som att de &r utsatta for vad Harrington (2013) bendmner som
kvantitativ rolloverbelastning, eftersom det dr frimst tiden som utgor storsta hinder snarare &n brist
pa kompetens. For dven om intervjupersonerna upplever att de har kompetens nog att mota alla
krav, sd dr det tidsbristen som utgér en kélla till stress. Harrington (2013) menar att de personer
som #r beroende av andra ménniskor i sitt arbete upplever mer stress dn de som inte har det. Aven
om majoriteten upplever motet med méanniskor som en av de bésta aspekter med sitt arbete, s& visar

Harringtons (2013) resonemang att det likvéal kan utgor en kélla till stress.

Trots den upplevda stressen, med manga processer igang samtidigt och en stindig distraktion fran
manniskor och of6rutsédgbara hindelser, sd upplever majoriteten av intervjupersonerna att de har en

autonom och fri arbetssituation. “Det dr ett sjdlvstindigt arbete /.../ Jag skoter mina processer, sd
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det dr ingen som fragar “hur ligger du till i tidsplanen” utan den har jag sjilv i huvudet.”
(Intervjuperson 1). Intervjupersonerna redogor hur de sjdlvstindigt har ansvar for alla olika delar.
Flera intervjupersoner kdnner sa pass stark sjilvstindighet att de uppger att det kidnns som att de
har ett eget foretag inom det egna foretaget dir de har ett helhetsansvar for alla processer, fran
borjan till slut, och &r ansvariga for resultat, kunder och personal. Det &r vanligtvis inte
arbetsméngden eller arbetsbelastningen 1 sig som framkallar stress vid en splittrad arbetssituation,
utan det dr fragmentering av arbetsuppgifterna och kénslan av att man aldrig riktigt hinner klart
(Thylefors, 2007). Den upplevda frihet och stor kontroll som intervjupersonerna vittnar om kan
sdledes betraktas som en illusion ndr andra minniskor och akuta hédndelser ideligen pékallar

uppmérksamheten.

“Det dr svdrt ibland att sitta upptagen med saker, hade det ringt nu hade jag varit tvungen att ga
ifran om det var en viss kund. Sitter man da med en bokad intervju... alltsa det dr inte sd jdkla ldtt
att sdga: ursdkta mig, jag mdste ta ett samtal. /... / Sanna grejer kan vara lite orovickande. Da

‘“

kan man kdnna att vi dr for fa.
- Intervjuperson 4

Citatet ovan visar att intervjupersonerna kénner av det ménskliga beroendet i sin arbetsroll, men
samtidigt s& reflekterar ingen av intervjupersonerna kring huruvida det kan komma att paverka
kontrollen Over sitt arbete. Det kan saledes tolkas som att det finns en diskrepans mellan
intervjupersonerna upplevda autonomi och kontroll och den faktiska kontroll de har 6ver sin
arbetssituation. Aven om deras arbete kan kategoriseras vad Karasek och Theorell (1990)
bendmner som aktiva arbeten, vilket innebdr hog egenkontroll i relationen till hoga krav, sa gor den
minskliga aspekten att vissa delar av arbetet inte gar att kontrollera fullt ut. Intervjupersonerna
upplevelse av att befinna sig 1 filtet for aktiva arbeten gor sig synligt eftersom de anser sig ha stor
kontroll och autonomi i sitt arbete. Det kan tolkas som att det méanskliga beroendet och saledes
ménniskors paverkan pd intervjupersonernas egenkontroll dr ndgot som de sjélva inte &r medvetna

om.

Sammanfattningsvis kan konstateras att intervjupersonerna upplever mycket stress i sin arbetsroll.
Stressen bottnar i en hog arbetsbelastning dér intervjupersonerna aldrig riktigt far slutfora sina
arbetsuppgifter pa grund av ménskligt involvering och oférutsigbara hindelser. Samtidigt sa kan
utldsas fran empirin att intervjupersonerna upplever att de har en otrolig frihet 1 sina arbeten och de

vittnar om en sjdlvstdndig och autonom arbetssituation. Likvil om intervjupersonerna styr over sitt

32



KSKKO01 Examensarbete for kandidatexamen
Sara Markstedt och Linn Wiklund

eget arbete, sa dr det minskliga beroendet stindigt ndrvarande och friheten i arbetet kan siledes

diskuteras.

4.1.5 Rollkonflikt

De motstridiga kraven som intervjupersonerna vitthar om som ett utmérkande drag for deras
arbetsroll kan tolkas bottna 1 en pagaende inre konflikt om vilka krav och férvéntningar som ska

prioriteras.

“Jag brukar alltid sdga, jag stdr min kund ndra men jag star min konsult ndrmast”.

- Intervjuperson 1

Majoriteten av intervjupersonerna upplever att deras arbete dr kundstyrt och att det &r kunden som
har sista ordet, samtidigt s uppger de att de bryr sig mer om konsulterna och stdr dem nérmast. Det
ar nagot som Wolmesjo (2008) menar ar ett stort etiskt dilemma som méanga mellanchefer stills
infor som handlar om vem de ska vara mest lojala mot. I intervjupersonernas fall s kan det tolkas
som att de kdnner sig mest lojala mot sina konsulter, men det dr kunden som styr vilket medfor att
det blir en konflikt mellan vem de ska ta hansyn till. Nér en person méts med skilda forvéntningar,
dér det ar svart att uppfylla vissa av dem utan att det sker pa bekostnad av en annan, si innebér det
ofta att individen upplever en rollkonflikt (Orpen, 1982). Utifrdn empirin kan saledes tolkas att det
finns en pagdende rollkonflikt i arbetsrollen dér de olika parternas, kund och konsult, forvantningar
inte alltid stimmer Overens. Fdngenskapen i ett mellanménskligt beroende gor sig ddrmed synlig
dven i den aspekten dé& intervjupersonerna upplever att forviantningarna fran olika hall inte ar

kompatibla med varandra.

Liksom alla ménniskor har olika roller och intar olika roller i olika situationer, sa upplever dven
intervjupersonerna att de intar olika roller beroende pa kontext och situation. Tillexempel i
situationer med kund sd verkar de i1 rollen som serviceleverantdr, och i situation med kund sé
representerar de rollen som chef. Dessa roller 4r de som upplevs som mest framtriddande i
intervjupersonernas arbetssituation, och kan sdledes ses som den storsta killan till att rollkonflikter
uppstar. Flertal intervjupersoner upplever att ndr de bada kravstillande parterna, kund och konsult,
har olika forvantningar och nér dessa ar oforenliga s& ar det de som maste finna en 16sning for att

bada parterna ska bli tillfredstillda, eftersom ingen del kan fungera utan den andra.
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“Jag brukar beskriva min roll som att jag sitter i mitten. Jag har kunden och sa har jag mina
konsulter. Min stora roll i livet, eller i alla fall hdr pd jobbet, dr att fa konsulten att md bra, kinna
sig utmanad, att den far mojlighet att utvecklas eller finnas ddr som en stodfunktion. Samtidigt som
jag ska gora kunden nojd med leveransen. Och leveransen dr konsulten. Sd jag star i mitten. Och

det dr en speciell roll att parera mellan de delarna.’

- Intervjuperson 1

Citatet ovan visar att intervjupersonerna verkar i ett komplext sammanhang dir deras arbete &r
kundstyrt, men dér de dr beroende av konsulterna for att leverera utlovad tjanst. Rollkonflikten for
intervjupersonerna visar sig frimst nir de talar om vad som é&r viktigaste 1 sitt arbete, det som ar
aterkommande ar att de flesta upplever att kunden ar viktigast, men 4 andra sidan sa upplever de
ocksa att konsulten dr viktigast. Det kan tolkas som att det padgar en inre konflikt om vilken part
som ska prioriteras, och vem som kan ses som viktigast. Samtidigt sd &r intervjupersonerna
medvetna om att bada parterna har olika forvintningar pd dem och de forsoker aktivt att arbeta for
att komma till 16sningar som ér tillfredsstdllande for bada. I manga fall 4r det mgjligt att gora bada
parter ndjda, men ofta maste ndgon part kompromissa. Det gor sig synligt i de situationer dar det
ibland kan vara svart for intervjupersonerna att ta hiansyn till bade kund och konsult, speciellt nér
bemanningen ska ske med kort varsel. Intervjupersonerna vill gédrna vara en bra chef mot sina
konsulter och vill att de ska mé& bra, men samtidigt s kan de inte alltid ta hdnsyn till enbart
konsulterna néir kunderna stiller krav och omvént. “Alla ser ju bara sig sjdlva, men vi mer mdste se
till helheten. Vi vill ju att alla ska vara ndjda. Men ibland blir ndgon drabbad.” (Intervjuperson 8).
Citatet pavisar hur intervjupersonerna utsitts for olika forvéntningar och vilka svarigheten det kan

finnas att inneha flera roller pa en och samma géng.

Rollkonflikten gor sig ocksa synlig i de situationer dar kunderna forvéntar sig att fa den som har
mest erfarenhet och kompetens, vilket kan innebédra en krock nér konsulterna forvéntar sig att fa
roliga och utmanande arbeten. Saklart vill intervjupersonerna tillgodose badas behov, men nér det
inte gar sd uppstdr en konflikt diar ndgon parts forvintningar méste bortprioriteras. Northouse
(2004) menar att det &dr viktigt att méste ta hinsyn till medarbetarens kompetens och engagemang
for att lyckas matcha dem till ratt utvecklingsniva. Det dr nagot som intervjupersonerna uppger som
en stor utmaning, for om inte konsulterna hamnar pd rétt utvecklingsniva sd finns risken att de
soker sig vidare. Northouse (2004) menar vidare att det stiller krav pad mellanchefernas kompetens

att lyckas matcha ritt person till ritt uppgift, och om de lyckas s& skapar det framgang for hela
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foretaget. Det belyser hur viktigt intervjupersonernas arbete ér och stirker Gabels (2002) uttalande

om att mellanchefens arbete &r en betydelsefull faktor for hela organisationen framgang.
4.1.6 Sammanfattning av upplevelsen

Majoriteten av de problem och utmaningar som intervjupersonerna upplever bottnar 1 de
motstridiga krav som stills pa rollen som mellanchef i ett bemanningsforetag. Att de maste
ha en balans mellan tre parter kan till viss del bekréiftas, men inte fullt ut. Utifran
intervjupersonernas redogorelser kan det konstateras att det stélls krav fran olika hall, men
de storsta kraven stills frdn kunderna. Kundernas krav upplevs ofta som otydliga eller
orealistiska, vilket ses som en utmaning for intervjupersonerna som har i1 uppgift att mota
dessa krav. En gemensam ndmnare fOr alla intervjupersoner ér att de upplever att det ar
svart att rekrytera till konsultrollen, samtliga intervjuperson uppger att det giller att hitta
“ratt person”, men samtidigt sa verkar det vara svart att sitta fingret pa vad “rétt” innebar i
den bemirkelsen. Sammanfattningsvis kan motet med méanniskor ses som central del av
rollen och intervjupersonerna beskriver det som en kélla till sdvdl glddje som frustration.
Det kan konstateras att intervjupersonerna upplever mycket stress 1 sin arbetsroll. Stressen
bottnar i en hog arbetsbelastning ddr ménsklig involvering och oftrutsidgbara hindelser gor
att kontrollen dver det egna arbetet paverkas negativt. Aven om intervjupersonerna styr
over sitt eget arbete, sa dr det méanskliga beroendet stindigt ndrvarande och friheten 1
arbetet kan sdledes diskuteras. Fangenskapen i ett mellanméanskligt beroende gor sig dven
synlig i den rollkonflikt som intervjupersonerna upplever nir forvéntningarna fran olika

héll inte &r kompatibla med varandra.

4.2 Hantera de motstridiga kraven

Intervjupersonernas vardag handlar till stor del om att hantera motstridiga krav och hitta
l6sningar till de situationer och problem som de uppger att dessa krav medfor. Ur empirin
kan utldsas att de anvinder sig av bdde kinslomdssiga och problemfokuserade
hanteringsstrategier for att hantera och motverka att problem uppstdr. Stod beskrivs av
intervjupersonerna som en grundldiggande forutsdtining for att klara av och hantera sin

arbetssituation.
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4.2.1 Stod - en grundlaggande forutsattning

Stod beskrivs av Karasek och Theorell (1990) som betydelsefullt for att skapa balans mellan krav
och kontroll. Intervjupersonerna vittnar om att de upplever sig ha socialt stod, bade fran

organisationen och den hogsta ledningen, men framforallt fran sina kollegor.

Kraven fran organisationen upplevs vara pa ett mer dvergripande, strategisk plan 4n i det direkta
arbetet. Ledningen kan utldsas utgdra mer ett stdd och som intervjuperson 2 uttrycker “kund,
konsult och kandidat dr de jag kinner mest krav ifran. Frdn ledningen kinner jag mer stod.” Den
overhdngande uppfattningen hos intervjupersonerna ér att ledningen har en bra balans mellan att ge
direktiv och vara stottande. Pa vilken sitt de intervjupersonerna upplever stod fran organisationen
och den hogsta ledningen uttrycks dock inte direkt, men det handlar om att de kinner att de att det
finns en stor forstdelse for deras arbetssituation. Samtliga intervjupersonerna upplever att det finns
en instdllning och vilja till samarbete inom organisationen, vilket bekréftas av Theorell (2003) som
en del av det sociala stodet 1 en organisation dédr det inte alltid bara handlar om att enskilda
manniskor stodjer varandra, utan det handlar dven om att alla personer 1 organisationen har en
gemensam vision och malbild med det arbete som utférs. Den typen av socialt stod upplever
intervjupersonerna finns ndrvarande i organisationerna, speciellt om det uppstér nagra problem.
"Man samlas i korridorerna for att se: hur loser vi detta nu da? Och dd stdller alla om till att bli
en leveransorganisation, vare sig man dr platschef eller bemanningssamordnare eller vad man nu
ar”. (Intervjuperson 2). Intervjuperson 10 utvecklar liknande resonemang och menar att “det dr ju
det allt gar ut pa. Att hjdlpa varandra. Det dr ju inte bara mitt, det dr ju hela foretaget. Presterar
jag bra, presterar min kollega bra; det dr ju det bdsta for foretaget.”. Det framgér 1 empirin att
genom att medarbetare hjdlper varandra vid hog arbetsbelastning s& skapar forutséttningar for goda
arbetsforhallanden. Samtliga intervjupersoner upplever att det dr de ndrmaste kollegorna som utgor

det framsta stodet i sin arbetssituation.

”Det kan vara allt ifran ett jobbigt samtal med en kund eller konsult eller kandidat, till att man inte
riktigt vet vad man ska gora, till att ens e-post inte fungerar. Sd& man kan prata med andra och
forsoka losa problemet, och fa stod helt enkelt.”

- Intervjuperson 2
Franzén (2004) poédngterar betydelsen for att mellanchefer i en flexibel verksamhet gor sina

kollegor till bundsforvanter for att motverka att skapa lasningar i en pressad tillvaro.

Intervjuperson 4 menar att det blir en psykologisk avlastning att dela med sig av sin stress och oro
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till en kollega, och om en kollega bara sa tar en liten del av arbetsbordan sé kan det hjélpa. Det kan
tolkas utifran vad Lazarus och Folkman (1984) definierar som kéanslofokuserad coping, vilket
syftar till att individen soker socialt stod for att hantera yttre pafrestningar. Det sociala stodet inom
en organisation, frdn bade kollegor och den hdgre ledningen, underldttar arbetet ndr det
forekommer hoga arbetskrav och brist pa kontroll i arbetet samt bidrar till en hogre arbetsgladje

(Karasek och Theorell, 1990).

Aven om intervjupersonerna har hog egenkontroll dver sitt arbete, si finns det omedvetna
dimensioner som skapar en kénsla av att inte ha kontroll. Denna kinsla kan ldttas, om 4n sd
psykologiskt, med socialt stod fran kollegor och organisation Det sociala stodet upplevs som en
“stotdampare” mot de tillfdllen nér intervjupersonerna inte kdnner att de har nog med kontroll dver
sin situation, t.ex. under en stressig period dir kraven fran de olika hallen kénns som
overhingande. Aven om intervjupersonerna upplever sitt arbete som i huvudsak sjilvstindigt, s&
kan samarbetet inom organisationen, och dirigenom socialt stod fran sivil organisationen som

kollegor, ses som avgdrande for intervjupersonerna att klara av sitt arbete.

4.2.2 Att hitta good enough

Intervjupersonerna upplever kraven fran kunderna som hardast. For att kunna hantera de krav som
kunderna stiller s& upplever intervjupersonerna att det dr viktigt att fa kunderna att forsta hur
processen for bemanning gér till och skapa en realistisk bild av vad de kan forvénta sig. Den
frimsta anledningen till att tjdnsteleveransen misslyckas menar intervjupersonerna &r att
forvantningar inte blivit uppfyllda. Darfor ar det viktigt att intervjupersonerna gir in i en

radgivande position och som intervjuperson 7 uttrycker det:

/... /vara den som liksom coachar och berdttar att sa hdr ser det ut, du mdste nog ta ner dina
krav, kan vi gora ndgot sant hdr istdllet? Och oftast forstar ju kunderna /.../. For det gar ju inte
tillexempel att ha en jdtteerfaren person som ska jdttelite i lon.”

- Intervjuperson 7

Det handlar om att gora klart med bade kunden och konsulten vad som géller innan tjansten utfors
for att motverka situationer dér det rader tvetydigheter kring forvantningar ”Det dr det ju ofta det
som dr problemet — att man inte har gatt igenom innan vad man forvdintar sig av varandra.”
(Intervjuperson 2). For att hantera svarigheten med for hoga forvintningar sd upplever

intervjupersonerna att stor del av deras arbete gar ut pd att “fona ner forvintningarna”
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(intervjuperson 8) och att vara “6ppen och tydlig redan fran bérjan” (intervjuperson 1) med att
skapa en realistisk bild av hur tjansteleveransen kommer ga till. P4 sd sétt minskar risken for att
kunden eller konsulten far fel bild av situationen. Det visar pa att intervjupersonerna har vad Frese
(1999 1 Jedin och Theorell 1999) bendmner som personligt initiativ, det vill sdga att de &r aktiva 1
att hitta I0sningar pa problem. Jedin och Theorell belyser att det dr betydelsefullt att individer far
kontroll dver de situationer som skapar krav, vilket utifrdn empirin kan utldsas vara giltigt for
intervjupersonernas arbetssituation nir de forsoker ta ner forvéntningarna hos kunder. Genom att ta
ner forvantningarna sa kan intervjupersonerna ¢vertala kunderna att den nistbasta 16sningen ar den

bésta l0sningen.

“Det finns ju harda krav, men dd far det ju finnas den hdr styrkan hos en konsultchef att hitta good
enough, alltsd det ndist bdsta. Dd dr det mitt ansvar att hitta ett sdtt att arbeta runt dessa krav och
fa en kund att inse att det hdr nog inte dr det den vill ha, utan detta dr det jag vill ha och resten gdr
att skjuta till i efterhand”

- Intervjuperson 2

Har menar intervjuperson 2 att den nistbésta I0sningen ofta &r den bésta 16sningen och att det dé ar
hennes jobb att dvertyga kunden om det. Intervjupersonernas arbete handlar foljaktligen om att
omarbeta kundernas krav och komma fram till flexibla ldsningar (intervjuperson 8). Intervjuperson
11 menar att kunden ofta har en véldigt smal bild av vad det dr for person de sdker och hennes
arbete blir darfor att forsoka bredda perspektivet for pd sé sitt f4 kunden att se utanfor ramarna.
Tillexempel &r ett vanligt krav att en person ska vara svensktalande, men vid ndrmare analys av
kravprofilen sa star det klart att det inte alls dr ett nodvéandigt kriterium for att klara av tjansten som
ska tillséttas (intervjuperson 11). I det fallet sa ar det intervjupersonens roll att ta en diskussion med
kunden och vidga perspektivet. Darmed vidgas dven sokfiltet och siledes dven intervjupersonens
mdjlighet att hitta en person som har réitt kompetens, snarare én ett visst sprdk. En framgéngsrik
strategi for att undvika konflikter eller och fa battre kontakt med bade kunder och konsulter menar
samtliga intervjupersoner dr att ha en rak och &ppen dialog. Det dr nagot som Norén (2001)
bekréftar och han belyser vikten for en 6ppen och tydlig kommunikation och menar att det frimjar

relationen mellan chef och medarbetare, men dven relationen till kunderna.

4.2.3 Ett proaktivt forhallningssatt

Flera intervjupersoner menar att ett bra sitt att undvika katastrof &r kontinuerlig kontakt for att

fdnga upp signaler tidigt i processen om nagot inte dr som det ska. "Mycket gdr att I6sa sd ldnge
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man har den hdr dialogen, att uppdatera hela tiden om vad som sker. Dd brukar det inte bli ndgra
misstag.” (Intervjuperson 1). Intervjupersonerna uppger att det dr oftast i ett tidigt skede av
processen som problem uppstar, sa darfor upplevs det som extra viktigt att redan fran borjan att
vara alert och ha en kontinuerlig kontakt med savél kund som konsult. En vanlig orsak till att
problem uppstir menar majoriteten av intervjupersonerna ir bristande kommunikation, till exempel
att konsulten inte ar sdker pa sin roll eller vad som forvéntas av personen, eller att kunderna inte

har varit tydliga nog med att berétta vilka forvintningar de har.

Det giller alltsd for intervjupersonerna att halla sig i framkant och arbeta forebyggande for att
forhindra att nadgot gar fel. “Det dr viktigt att folja upp hela tiden sd att man inte gar runt och tror
att allt dr frid och fréjd.” (Intervjuperson 8). Att halla sig i framkant stiller dock krav pa
intervjupersonernas formaga att agera forebyggande, ett beteende och strategi som Fay och Frese
(2001) bendmner som en proaktiv strategi. En proaktiv strategi gr ut pa att fa tillgéng till feedback
och finga upp signaler som pekar pa framtida problem och dérefter utvecklar planer for att aktivt
forebygga att dessa problem uppstar (Fay och Frese, 2001). Ménga av intervjupersonerna pavisar
ett proaktivt arbetssitt da en framforhéllning i sitt arbete beskrivs som avgorande. Det visar sig i
intervjupersonernas arbete da de kontinuerligt aterkopplar till savdl kund som konsult och é&r
medvetna om att finga upp signaler. Intervjupersonerna har siledes vad Karasek och Theorell
(1990) beskriver som Oppet lirande, som innebdr att individer som har aktiva jobb med hog
kontroll 6ver sin situation utvecklar 16sningar for att forebygga framtida problem, vilket dven
bekréftas av Fay och Frese (2001) som menar att proaktiv strategi handlar om att vara forutseende
mot framtida krav och problem. Det visar sig genom att intervjupersonerna, parallellt med sitt
arbete med befintliga kunder och konsulter, stindigt arbetar med att hitta nya kandidater och
konsulter for att pa sé sitt ha framforhallning for kommande kunders behov. “Mycket gar ju ut pa
att hitta personer och intervjua personer och ligga lite i framkant med att hitta kandidater som jag
tror att mina kunder kommer vilja ha.” (Intervjuperson 7). Samtidigt maste de hela tiden se till att
ha ett visst antal konsulter lediga for akuta uppdrag som ndr som helst kan komma in. Franzén
(2004) menar att det dr en framgangsrik strategi for mellanchefer ar att halla sig uppdaterade och
ha ett forebyggande forhallningssitt genom alla olika processer de deltar 1, for att pa sa sétt behalla
egenkontroll 1 sitt eget arbete. Dock sa uppger han inte vad ett proaktivt forhallningssétt kan ge for

effekter pa mellanchefernas hélsa och vilbefinnande.
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4.2.4 Konsultmassighet

Den proaktiva strategin gor sig dven synlig i rekryteringsprocessen. Flertal av intervjupersonerna
uppger att de redan i intervjuskedet undersoker huruvida personen passar i konsultrollen eller inte,
nagot som bendmns som “konsultmissighet”. Vi kollar pa att man ska ha en konsultmdssighet.”
(Intervjuperson 1). Det framkommer dock inte pa vilket sdtt intervjupersonerna undersoker
huruvida personen besitter konsultméssighet eller inte. De upplever att det dr ndgot de kdnner pa
sig och menar att man far g pad magkénsla. Om de fir en bra kénsla for en person sa forsoker de
redan 1 intervjuskedet att implementera denna “konsultméssighet” och coacha kandidaten till att

prestera bittre hos kunden.

“// om jag tycker att den hdr personen dr bra, eller jag kinner att den har de rdtta kvaliteterna
eller kunskap och personen for arbete, ja da dgnar jag en stor del av intervjun till att coacha. Sd
hdr ska du tinka ndr du trdffar kunden, sa hdr ska du gora. Inte att ldgga ord i nagons mun, det
funkar aldrig, det maste komma spontant och fran hjdrtat det kandidaten sdger, men dnda kunna
ge lite tips.”

- Intervjuperson 1

Det pavisar hur de forsoker arbeta proaktivt genom att forma konsulterna. Det indikerar dven en
stark tilltro till sig sjélv i rekryteringsprocessen och att den egna organisationen hyser stort
fortroende for dem att ta beslut som paverkar hela foretaget. Gulati (2009) hdvdar ndmligen att den
anstéllde dr den starkaste och mest kraftfulla ambassadoren for ett foretag, och i enlighet med det
resonemanget pavisas organisationens fortroende fOr intervjupersonerna att vilja ut dessa
ambassadorer. Kramer och Cooks (2004) menar att fortroende ar en av de viktigaste forutsittningar
for att relationer och samarbetet inom och utanfor organisationen ska fungera. Starnes et al. (2010)
pekar ut att mellanchefer i organisationer utgdér en viktig roll gillande fOrtroendeskapandet
eftersom de fungerar som en medlare mellan hogsta ledningen och de anstdllda. For
intervjupersonernas situation sa giller det att skapa fortroende med ytterligare en part, kunden.
Dérfor ar det av stor vikt att den person som de skickar ut pd uppdrag har en forstielse for
konsultrollen och det faktum att den verkar som en ambassador for foretaget. Arbetet med att

implementera konsultméssighet kan ddrmed ses som avgorande.

Sammanfattningsvis kan det foljaktligen konstateras att intervjupersonerna har ett proaktivt
forhallningsitt 1 sitt arbete. Det gor sig synligt genom att de arbetar med att ta ner kundernas

forvantningar och skapa en realistisk bild av vad de kan levererar, redan i ett tidigt stadium.
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Samtidigt s arbetar de med att forsoka implementera en “konsultmidssighet” hos konsulterna,
vilket i sig ocksa kan ses som en forbyggande strategi for att undvika eventuella problem. Det ar
dock inte alltid som problem gar att forhindra, vilket stiller krav pé intervjupersonerna att &ven ha

ett 16sningsorienterat forhallningsstt.

4.2.5 Konflikter med manniskor i interaktion

Som sagt sa dr motet med ménniskor ett centralt inslag 1 intervjupersonernas arbetssituation. Darfor

kan orsaken till att problem uppstér ibland kan vara svar att identifiera.

”Det kan handla om attityder eller kinslor, det kan handla om samspelet mellan mdnniskor eller
kanske en upplevelse fran nagon som inte stimmer med verkligheten. Det dr sa komplext.”

- Intervjuperson 8

Det star i enlighet med vad Larsson (2014) diskuterar kring att upplevelsen av verkligheten kan
variera beroende pé vilka personer som deltar 1 kontexten och menar att den sociala verkligheten
konstrueras av ménniskor i interaktion. Det gér att hérleda till att det, som flertal intervjupersoner
papekar, inte alltid gir att sitta ord pd varfor ett problem uppstitt, eftersom ménniskor tolkar
situationer olika. Losningen menar samtliga intervjupersoner dr da att fora en kommunikation med
bada parter for att kunna bilda sig en egen uppfattning. Det som kan utldsas ar att
intervjupersonerna vid dessa tillfdllen anvénder sig av en vad Lazarus och Folkman (1984)
bendmner som problemfokuserad copingstrategi, snarare &n en kénslofokuserad sédan.
Intervjupersonerna upplever att de blir vildigt 16sningsorienterade i relation till de problem som
uppstar, vilket bekréftar Lazarus och Folkmans definition av problemfokuserad copingstrategi dér
individen har ett aktivt och I&sningsorienterat forhallningssétt for att direkt forsoka losa eller
minimera ett problem. Olofsdotter (2004) betonar vikten for att det ska vara s& “besvirsfritt” som
mojligt for kunden, vilket gor sig synligt nér det kommer till konflikthantering. Déar dr det viktigt
for intervjupersonerna att agera snabbt infor de problem som dyker upp for att underldtta for
kunden. Flera intervjupersoner bekriftar att det ibland leder till att de tvingas asidosétta sina egna
kénslor eller uppfattningar for att snabbare komma fram till en 16sning nér det uppstétt ett problem
mellan kund och konsult. ”Ibland mdste man ta pad sig saker och sdga att det dr jag som har gjort
fel, dven fast man inte gjort det. Men sd att kunden blir den som har rdtt.” (Intervjuperson 1.) Det
kan liknas med emotionellt arbete som innebér att man 1 sin yrkesroll ibland méste fringa sina egna
kénslor och vara kapabel att anpassa sig till det som en viss situation krdver (Holm, 2009). Det

pavisar att intervjupersonerna befinner sig i en servicefunktion som dr beroende av att samspel
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mellan ménniskor fungerar. Det som upplevs som problematiskt &r att de inte dger utforandet av

sjdlva tjansten, men halls dndé ansvarig for att det ska fungera bra.

4.2.6 Hantera och motverka rollkonflikter

Utifran teorier kring rollkonflikter s& kan det konstateras att alla rollkonflikter inte kan, eller
behover, 16sas (Thylefors, 2007). Det dr darfor viktigt att rollinnehavaren far mojlighet att hantera
konflikten for att mdjliggora att leva vidare med den. Ett sétt att hantera rollkonflikter ar att
distansera sig fran de parter som innehar forvéntningarna (Thylefors, 2007). I och med att
intervjupersonerna har en inbyggd distans till bade konsulter och kunder, s& innebdr det ocksa att
de har en fordel i hantering av rollkonflikter. Det har under senare ar vuxit fram en acceptans och
forstelse for rollkonflikter och att de inte alltid kan 16sas. Det som kan utlisas av
intervjupersonerna r att majoriteten av intervjupersoner upplever en acceptans for sin arbetsroll
och de motstridigheter som stundtals rdder dar. Som intervjuperson 5 uttrycker; “Jag forsoker
intala mig sjdlv att jag kan inte goéra mer dn mitt bdsta.” Det ar ett dterkommande inslag i
intervjuerna att intervjupersonerna anammar en instéllning dér de har en inre dialog med sig sjdlva

for att intala sig sjdlva att de inte &r mer &n ménniskor.

“Jag brukar tinka sda hdr, sd ldnge jag gor mitt jobb och hdller en hég aktivitetsnivd sd kan jag
liksom inte gora mer.”

- Intervjuperson 8

Interna dialoger, “Self talk”, kan beskrivas som medvetna tekniker for individen att paverka sig
sjalv for att utvecklas och prestera bittre, vilket kan kopplas till kinsloméssigt coping dir individer
tar hjdlp av kognitiva tekniker for att klara av och hantera svérigheter (D’Intino et al., 2007;
Lazarus och Folkman, 1984). Det framgar tydligt att intervjupersonerna anvénder sig av interna
dialoger for att upprétthalla den konstruerade kinslan av kontroll i sin arbetsroll. D’Intino et al.
(2007) menar att individer forklarar motgangar och hindelser pa olika sitt. Personer med
pessimistisk forklaringsstil tenderar att se problem och svarigheter som personligt och ser déliga
saker som hénder som helt och héllet deras eget fel. Personer med optimistiska forklaringsstilar &
andra sidan tenderar att se déliga hdndelser i som opersonlig och tillfalliga. Dessa personer tar
hiandelser med storre distans genom att skapa konstruktiva tankemonster (D’Intino et al., 2007).
Intervjupersonerna kan ses ha optimistisk forklaringsstil till de motstridigheter som sker i deras
arbetsroll genom att intala sig sjdlva att det faktiskt inte gar att géra mer &n sitt yttersta. Optimism

och konstruktiva tankemonster menar D’intino et al. (2007) innebdr att individer kdnner mer
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motivation till sitt arbete, vilket kan tinkas vara forklaringen till intervjupersonernas positiva

instéllning till sitt arbete - trots att det stundtals kan vara svért och utmanande.

4.2.7 Sammanfattning av hanteringsstrategier

Sammanfattningsvis kan konstateras att intervjupersonerna har ett proaktivt forhéllningssatt i sin
arbetssituation och pa sa sitt tar kontroll 1 sitt arbete. Det handlar sédvil som att ta ner kunden krav
och skapa en realistisk bild av tjinsteleveransen, som att arbeta med konsulternas
“konsultmaéssighet”. Nér det kommer till minniskor i interaktion, sisom kunder och konsulter, sa
gar det dock inte alltid att forutse eller forhindra att problem uppstar. For att hantera de
situationerna sa kan utldsas att intervjupersonerna forsoker vara sa I6sningsorienterade som mojligt
och fors6ka komma fram till en snabb 16sning for att dtgirda problemet. De rollkonflikter som
uppstar i intervjupersonernas arbetsroll, med motstridiga forvéntningar fran kunder och konsulter,
kan tolkas vara bestidndiga och sdledes maste accepteras av intervjupersonerna. Den inbyggda
distansen kan utldsas underlitta for intervjupersonerna att acceptera rollkonflikterna. Ytterligare en
hanteringsstrategi for att klara av sin roll kan tolkas vara att de forsoker intala sig sjélva att sé linge
de gor sitt yttersta sa dr det gott nog. Detta optimistiska och konstruktiva tankesitt kan utldsas vara

en bidragande faktor till varfor de upplever sin arbetssituation som positiv.
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5. Slutsatser och diskussion

Studiens syfte har varit att skapa en forstaelse for hur mellanchefer i flexibla organisationer
upplever sin arbetsroll och hur de arbetar for att mota de krav som stdlls pa dem. Genom analysen
kan vi se att dven om intervjupersonernas roll och arbetssituation i organisationer stundtals kan
vara krdvande, sd kan slutsats dras att de upplever sitt arbete som positivt. Studiens resultat visar
att intervjupersonerna anvdnder sig utav bdde problemfokuserade och kinslomdssiga
hanteringsstrategier for att klara av sitt arbete, vilket visar sig frdmst genom ett proaktivt
forhallningssdtt. Nedan redogors for de slutsatser som analysen kommit fram till samt en

diskussion vad det kan tinkas fa for betydelse i vidare kontext.

Resultatet av studien visar att intervjupersonerna arbetssituation dr pafrestande och utmanande. Det
framkommer att det som upplevs mest utmanande ar dels de varierande arbetsuppgifterna som gor
att det blir svart att prioritera och slutféra uppgifter i sitt arbete, och dels att de &r beroende av
ménniskor i alla aspekter av sitt arbete. Resultatet visar ocksa att kraven fran kunderna upplevs
som mest patringande i relation till konsulterna och hogsta ledningen. Hér visar det sig att
mellanchefsrollen 1 flexibla organisationer skiljer sig frdn mellanchefer 1 andra organisationer,
eftersom kraven kommer frdn externa parter snarare dn inom organisationen. Det kan dock
diskuteras varifrdn kraven egentligen kommer. Kraven fran kunderna kan ténkas att de bottnar i en
onskan om att leverera ett resultat, vilket indikerar pa att det finns vissa krav frdn den egna
organisationen pa att leverera ett gott resultat. Saledes kan tolkas att det verkliga kravet kommer

frdn den hogsta ledningen, d4ven om intervjupersonerna inte direkt upplever det sa.

Resultatet visar att den ménskliga aspekten av intervjupersonernas arbete kan innebdra en kélla till
gladje sdvil som frustration. Manniskors centrala roll i intervjupersonernas arbete medfor att den
autonomi som de hdvdar utmérker deras arbete kan diskuteras. Det ménskliga beroendet, och den
frustration som det ger upphov till, visar att intervjupersonerna inte har den egenkontroll som de
upplever att de har. Det kan tidnkas vara en orsak till att de stidndigt kidnner sig stressade. Det kan
konstateras att intervjupersonerna upplever former av kontroll i sitt arbete — savil uppgiftskontroll,
deltagande i beslutsfattande samt fardighetskontroll. Samtidigt s& framgar det tydligt att de standigt
arbetar for att 6ka kontrollen 1 sitt arbete, d& majoriteten av de strategier de anvander sig av syftar

till att ta kontroll dver de situationer de befinner sig i. Egenkontrollen kan sdledes diskuteras,
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eftersom ménniskor 4r med och paverkar den faktiska autonomin och sjilvstindigheten i deras
arbete. Resultatet visar att minniskors involvering paverkar egenkontrollen negativt, om an sa pa
ett omedvetet plan. Pa sa sitt kan Karasek och Theorells (1990) modell om krav-kontroll-stod ses
som en forenklad modell som inte tar i ansprdk alla dimensioner som mellanchefsrollen innefattar.
For det forsta sd dr det alldeles for forenklat att pasta att det endast finns fyra kategorier. Studien
visar att intervjupersonerna, som kan ses som ett exempel pa att befinna sig i aktiva arbeten, kan
inneha egenkontroll i vissa avseenden, men pé grund av ménsklig involvering sé finns det tillfallen
dé de inte kan nd kontroll fullt ut. Modellen visar alltsd inte hur en individ kan vixla mellan olika
félt, eller om det ens dr mojligt. For det andra s tar modellen inte i beaktning hur individer som
befinner sig 1 ett visst fdlt sjdlva upplever den egna kontrollen. Som var studie visar sd kan det
utldsas att intervjupersonerna sjdlva skulle placera sig i féltet aktivt arbete, men vid vidare analys
sa kan tolkas att det endast en konstruerad bild av deras situation dd& méanskliga involveringen
paverkar kontrollen ver det egna arbetet negativt, utan att de sjdlva dr medvetna om det. Det kan
tolkas som att det finns en diskrepans mellan den upplevda och faktiska kontrollen. Upplevelsen ér
foljaktligen en dimension som inte tas upp av krav-kontroll-stod. Saledes kan diskuteras vilket falt
intervjupersonerna egentligen kan placeras i och hur mycket autonomi som de faktiskt har i sin
arbetsroll. Samtidigt s& kan denna illusion om frihet tolkas som att ett sitt att hantera den

overbelastade roll som mellanchefer i flexibla organisationer vittnar om.

Féngenskapen i ett minskligt beroende gor sig dven synlig i de rollkonflikter som uppstar.
Rollkonflikterna kan utldsas bottna i att det finns motstridiga krav och forvantningar fran kunder
och konsulter samt att det stindigt uppkommer svarigheter med vilken parts behov som ska
tillgodoses. Resultatet tyder pa att intervjupersonerna dr medvetna om rollkonflikterna och ser det
som en oundviklig del av sin arbetsroll. De kan dirmed tolkas ha ldttare att accepterar att
rollkonflikter uppstér, och forséker hantera dem snarare @n motverka dem. Resultat visar att den
inbyggda distansen som intervjupersonerna har till de parter som stéller forviantningarna gor att det
ar lattare att hantera de konflikter som uppstér. Pa sa sitt kan det ténkas vara léttare behélla ett
optimistisk och konstruktivt forhallningssétt 1 sitt arbete som da kan ses vara en bidragande faktor

till en positiv upplevelse, rollkonflikter till trots.
Négot som kan utldsas vara ytterligare en orsak till den stindiga stressen ar det faktum att de hela

tiden maste ha ett proaktivt forhéllningssdtt och ligga i framkant for att nd framgang 1 sitt arbete.

Hur det paverkar individer kan diskuteras, for 4ven om det bidrar till en kénsla av mer kontroll, sa
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blir det likvél en kélla till stress. Det dr en svar balans mellan dessa tva aspekter och resultatet visar

att individen sjélv far forsoka skapa jaimvikt mellan dessa.

Trots de stora utmaningar som studiens resultat pekar pa, s& framkommer det &nda att
intervjupersonerna har en positiv upplevelse av sin arbetsroll. Det kan utifrdn det empiriska
materialet tolkas bero pd att de kdnner att de har stort stod i sitt arbete. Studien visar att
intervjupersonerna har stort stod framforallt fran kollegor som de upplever som sina
bundsforvanter, men dven sina chefer och hogsta ledning. Stodet frdn ledningen gor sig synligt i att
de tillats ta egna initiativ 1 sitt arbete och gd utanfor ramarna om det sd kréavs. I och med att det
finns brister 1 kontroll i deras arbetssituation sa kan stodet fran bade kollegor och ledning, tinkas
vara anledningen till att intervjupersonerna kédnner att de dnda har forutséattningar nog att klara av
sitt arbete. Det framgér att de tycker det &dr viktigt med stdd, och att de upplever att stod fungerar
som en stotddmpare vid situationer och tidpunkter ndr arbetet kénns mer krdvande dn vanligt.
Resultatet visar att stod bidrar till att utmaningar som stélls kdnns mer hanterbara. Rubenowitz
(2004) menar att variation och hanterbara utmaningar 1 arbetet samt en persons mojlighet att ta
egna initiativ ar aspekter som bidrar till en positiv upplevelse av sin arbetssituation, vilket utifran
resultatet kan ses vara giltigt for intervjupersonernas arbetssituation. Samtidigt si kan slutsats dras
att det optimistiska och konstruktiva tankemonstret, som intervjupersonerna vittnar om att de
anvander sig av som hanteringsstrategi, bidrar till att upprétt halla en kénsla av kontroll - &ven om

det kan betraktas som en illusion.

5.1 Vidare forskning

Avslutningsvis kan konstateras att mellanchefens roll i flexibla organisation &r langt i frén enkel,
men att de utgor en viktig funktion och deras arbete kan tolkas vara betydelsefullt i att skapa virde
for kunden. Den gransoverskridande roll som det innebér att vara mellanchef behover ges resurser
nog att klara av de krav som stélls pd dem genom att 6ka egenkontrollen, eftersom de &r beroende
av andra méinniskor i manga aspekter av sitt arbete. I det avseendet sd finns det utrymme for vidare
forskning kring hur andra ménniskors involvering kan komma att paverka egenkontrollen negativt,
och vilka strategier som kan anvéndas for att motverka en sadan negativ paverkan. Det kan ses som
en intressant utveckling av Karasek och Theorells (1990) modell om krav-kontroll-stod. Det kan
ocksa vara intressant att se om det finns samma utmaning 1 andra flexibla organisationer eller hur

det skiljer sig &t.
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Bemanningsbranschen dr en intressant och véxande bransch dér det finns ménga aspekter som kan
komma att vara intressant for vidare forskning. Utifrdn empirin kan utldsas att det finns olika
uppdrag som kan delas in kvalificerade och okvalificerade uppdrag, dir forsta ofta handlar om
langre uppdrag och den senare ofta innebér kortare uppdrag. Tyvérr sd hade vi som fOrfattare
varken tid eller resurser for att belysa dessa skillnader ndrmare. Det som kan vara intressant &r att
ha en mer genomgaende studie som visar hur arbetet for mellanchefen, och andra personer inom
organisationen, skiljer sig &t beroende pa vilket uppdrag som verksamheten dr baserad pa.
Ytterligare en aspekt kopplad till bemanningsbranschen som kan vara intressant att vidare
undersoka &r hur rekryteringen till konsultrollen tar sig i ansprék. Resultatet pd denna studie visar
att utmaningen vid rekrytering inom bemanningsbranschen inte bara ligger i att hitta personer med
ritt kompetens, utan ocksa att hitta “ritt” personer som har forstaelse och passar for den komplexa
roll som konsultrollen innebdr. Dock s& framgar det inte exakt vad “rdtt” innebdr i1 den
bemairkelsen, vilket dr intressant att undersoka vidare for att fa en storre forstaelse for hela

branschen.
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Bilaga 1. Intervjuguide

1. Forklara syftet med studien

» Forklara kort kring syftet med studien
* Anonymitet
» Be om lov att spela in - forklara varfor

Inledande fragor

* Vem ér du och hur hamnade du hér?
« Kan du beskriva foretaget lite kort?
» Vad ingér i dina arbetsuppgifter?
- Hur ménga konsulter?
- Ansvar
- Mal - riktlinjer for mal, hur sétts malen?

Om organisationen

* Hur ér arbetet uppdelat?
- Vem gor vad i organisationen?
- Vad finns det for olika tjénster?
- Vem ér din chef?
» Vad tycker du ér det basta med ditt jobb?
» Vad upplever du dr det svaraste med ditt jobb?

Mellanchefsrollen

« Vilka krav har du pé dig?
- Vem stéller krav?
- Vems krav prioriteras?

» Upplever du att du dr i mitten av organisationen?
- Svarigheter/utmaningar
- Hur hanterar du dessa svéarigheter?
- Om nej, finns det andra utmaningar?

» Vilket stod har du 1 din arbetsroll?
- Av vem/vilka? P4 vilket sétt?
- Nyckelpersoner

» Skulle du sédga att du har tillrickligt mycket befogenhet (handlingsutrymme) 1 forhallande
till ditt ansvarsomrade?

*  Om nej, hur hanterar du det? Ge exempel pé nér det hinde?

*  Om ja, ge exempel?

* Har ni tydliga riktlinjer kring vilka befogenheter ni har? Alla samma?
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Satta granser

Prioriteringar ndr mycket att gora
- Svart att prioritera?

Hinner du med det som forvantas av dig?

- Om ja, har du ndgon speciell strategi for att lyckas med detta?
- Om nej, hur hanterar du detta?

- Hur péverkas du utav detta?

Stress?
- Hanterligt/Ohanterligt?

Osikerhet fran konsulterna?
- mérks det? Hur hanterar?

Flexibilitet

Flexibilitet i arbetsstyrkan

- Konsulter pé hold, eller heltidsanstillda.
- Jimn balans?

- Korta eller langa uppdrag?

Hur upplever du att arbeta med konsulter nér de befinner sig pa ett annat foretag?
(upplevelsen av distansledarskapet)
- Vad ér svarast?

Ansvar gentemot konsulterna?

Vad hiander om kunderna ir missndjda med konsulenten?

- Ar det vanligt att ndgon av parterna ir missndjda? Ge ett exempel.
- Hur hanterat?

- kan det hinda att konsult och kund oense, vem har ratt?

Vilka krav stéller kunderna pé er som konsultchefer?

Vilka krav stéller hogst ledningen?

- Har den hogsta ledningen stort inflytande pa ditt arbete?
- Om ja, pa vilket sitt? Ar det bra?

- Om nej, ar det bra?

Avslutning

Vad upplever du som mest centralt 1 din upplevelse?
Tack for deltagande, vi dterkommer med resultatet.

Reservfragor
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En stor del av mellanchefslitteraturen behandlar de of6é renliga krav som stéllda pa
mellanchefen som slits 1 den klassiska konflikten mellan 6 verordnade och underordnade?
- Kénner du igen dig?

Vad upplever ni dr fordelen med att vara anstélld av ett bemanningsforetag?

I néstan all litteratur om konsulterna sa star det att konsulterna ofta upplever en osidkerhet
eller otrygghet, hur ser pa det? Och hur/om det mirks? Och hur de i sa fall hanterar det?

Det finns en ritt negativ klang pd bemanningsforetag i samhéllet, och hur de ser pé det?
Mirks det?
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