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Sammanfattning

Titel: Mellanchefskapet - Att vara lanken mellan 6ver- och underordnade i den hierarkiska
ordningen pé arbetsplatsen

Niva och kurs: Kandidatuppsats vid Institutionen for Service Management, Lunds
Universitet, Campus Helsingborg, KSMK65 Service Management: Examensarbete for
kandidatexamen VT 2023, 15 HP.

Forfattare: Ida Stangfall & Moa Tornhed

Handledare: Hervé Corvellec

Studieobjekt: Individer med en mellanchefsposition.

Problemomrade: Utifrén tidigare forskning dr mellanchefskap ett fenomen som berdr
individer som befinner sig i mitten av den organisatoriska, hierarkiska ordningen. Det dr
vanligtvis inte dessa individer som lyfts 1 unders6kningar kring organisationsstruktur, i
synnerhet dr det de Over- eller underordnade som framhdvs och deras syn pa ledning
generellt.

Syfte: Syftet med studien &ar att skapa en storre och fordjupad forstaelse kring
mellanchefskapet utifran mellanchefens perspektiv.

Fragestillning: Hur upplever mellanchefen att vara lanken mellan 6vre- och underordnade i
den hierarkiska ordningen pa arbetsplatsen?

Metod: Uppsatsen utgdr frén en kvalitativ forskningsmetod. Empirin har samlats in genom
tolv stycken semistrukturerade intervjuer varpa respondenterna har ndgon form av
mellanchefsposition idag. Foljaktligen har vi analyserat resultatet genom relevant teori som i
sin tur lett oss till var diskussion samt véra slutsatser med forslag till vidare forskning.
Teorier: Den attraktiva karridrstegen, motivationsfaktorer i arbetslivet, ledarskap i
mellanchefens roll.

Slutsatser: Mellanchefen dr en nyckelperson som ska formedla riktlinjer, visioner och mal
samtidigt som hen bor tillfredsstélla parter bade dver- och under sig. Mellanchefen befinner
sig 1 en svar sits d denne behdver agera bade chef och medarbetare. Det forekommer krav pa
att prestera resultat samtidigt som den méinskliga faktorn &r i beaktning. Mellanchefen har
den frimsta insynen och mojligheten att influera de anstillda och strukturen pé arbetsplatsen.

Nyckelord: Mellanchef, karriér, arbetsmotivation, ledarskap
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1. | Introduktion

[ det inledande kapitlet kommer en overgripande problembakgrund och problemformulering
introduceras ddr romantiseringen av ledarpositionen lyfts fram, ddrefter redogors
mellanchefskapet och varfor detta dmne dr relevant att underséka. Avslutningsvis kommer

studiens syfte och fragestdllning att framldggas.

1.1 Problembakgrund

Superhjilten, problemldsaren eller geniet. Nagra olika synsitt som Welander (2021, s. 51)
beskriver hur ménniskor ser pd en ledare. En position som manga ménniskor énskar uppna,
dar medarbetare idag striavar efter att kldttra i den sa kallade hierarkiska ordningen inom en
organisation. Welander (2021, s. 53) menar att ledare med personalansvar idag stélls infor
utmaningar med att forma goda forutsdttningar for varje enskild individ inom organisationen.
Samtidigt bor ledaren ocksa tillhandahdlla ett spelrum for att navigera arbetsuppgifter sévil

som att formedla mal och visioner.

Meindl, Ehrlich och Dukerich (1985, ss. 78-79) redogor att ménniskor har skapat sig en
heroisk syn pd ledaren och idealiserar dennes kapacitet i form av vad individen gor och kan
astadkomma. Forestdllningen har véxt fram ur ett socialt konstruerat perspektiv dér strivan
att inta en hogre position inom organisationer har implementerats i manniskors omedvetna.
Att klattra hogre 1 den hierarkiska ordning har blivit likt en framgéngssaga, ddremot viljer
vissa manniskor att stanna kvar i en mellanchefsposition, dir individen bade ska agera chef
och medarbetare. Thomas och Dunkerley (2015, s. 159) lyfter nimligen diskursen kring att
vara mellanchef dér individen ar fingad i mitten av organisationsstrukturen och har i uppgift

att hitta en god balans mellan att vara kollega och chef.

Enligt Corvellec och Holmberg (2004, s. 65) finns det en skillnad kring hur ménniskor ser pé
en chef respektive ledare. Chefen styr organisationen genom att skapa ordning medan ledaren
paverkar genom att skapa mening. Gjerde och Alvesson (2020, s. 128) menar att manniskor
hellre vill leda snarare an att folja. Jiang, Xu, Houghton och Kulich (2021, s. 247) poéngterar

att en ledande position har sin ljusa likvdl morka sida. Chefspositionen kan ses som nagot



glamourdst, statushdjande och en chans till att utvecklas pd ett individuellt plan. Ett
chefsuppdrag kan ocksé leda till hogre status och prestige, vilket i sin tur bidrar till att manga

méinniskor efterstridvar en sddan roll da det kan generera makt och inflytande.

Sandahl, Falkenstrom och von Knorring (2017, ss. 16-17) redogor for den sdmre sidan som
kan uppsta till f6ljd av att inneha ledarpositionen, ndmligen att individen dagligen ifrdgasatts
och utmanas pé sin arbetsplats. Detta beror pa att ledaren befinner sig i en utsatt position och
forvintas agera pa ett visst sitt. Mellanchefens sociala formaga, omdome och arbetssituation
blir saledes granskad i varje beslut som tas. Martela (2022, s. 3) lyfter hur mellanchefen bade
ska utfora ett uppgiftsorienterat arbete sévdl som personorienterade funktioner i en
organisation dér positionen dr den hjilpande handen mellan dessa delar. Individen blir kldmd
1 mitten dir pafrestningar kommer bade uppifrdn och ned. For att fi en djupare forstielse
kring hur det dr att vara medarbetare och samtidigt tillhandahélla ett chefsuppdrag kan det i

synnerhet vara av intresse att lyfta dess tidigare forskning inom omradet.

1.2 Problemformulering

Mellanchefskapet som fenomen har undersokts inom flera olika perspektiv. Gjerde och
Alvesson (2020, s. 125) redogdr att den frimsta forskningen inom mellanchefskapet handlar
om vad individen bor gora, vad de gor pd arbetsplatsen och vilka fardigheter individen
behover ha for att klara av rollen. Stelmokiené och Endriulaitiené (2020, s. 184) menar att det
under senare tid har skett en skiftning dér fokuset har dvergatt frdn personlighetsdrag hos
chefen till kollektivets perspektiv, det vill siga foljarna och deras syn péd ledaren. Med
inriktning pa vad medarbetarna 6nskar ha for typ av dverhuvud pé sin arbetsplats och vad de
anser ar en idealistisk ledare. Stelmokiené och Endriulaitiené (2020, ss. 185-186) forklarar att
det forekommer olika faktorer som fOljarna virdesdtter mest hos sin Overordnad. I deras
studie gjordes en jdmforelse som undersokte om den idealistiska Gverordnade utifran

foljarnas dsikter stimmer Overens med det dagliga arbetet som chefen gor.

Yulan, Min och Linping (2014, s. 483) lyfter en annan aspekt gdllande hur den
gransoverskridande rollen som mellanhanden kan ha en paverkan pa individens personliga
rollkonflikthantering. Resultatet visade att mellanchefens skiftning mellan olika roller och

pafrestningar fran 6ver- och underordnade hade en inverkan pa deras psykiska hélsa sasom



arbetsrelaterad dngest. Forfattarna menar att organisationer som skapar tydliga riktlinjer och
utbildar mellanchefen kring rollen och dess innebord har det enklare att upprétthlla ett

psykisk hilsosammare befinnande pa arbetsplatsen.

Thomas och Dunkerley (2015, s. 157) ndmner i deras studie att manga mellanchefer ser
motivationen till att kldttra hogre upp 1 karridrstegen som den frimsta utvecklingen och
beloningen for sitt fortsatta arbete och engagemang. Medan Sveningsson och Alvesson
(2010, s. 81) tar upp frdgan om ledaren har en uppfattning om hur de utdvar sitt ledarskap och
om det har péaverkats av det framvéxande idealet som skapats. Forfattarna menar att det
fortfarande finns manga obesvarade fragor runtom den praktiska delen. Gray och Densten
(2007, s. 558) undersoker ddremot om synen pa ledarpositionen har en paverkan pé det egna
ledarskapet. Manga ledare forvranger sitt eget agerande for att Gverensstimma med den
idealistiska bild som skapats ddr forfattarna menar att ledare anvénder en taktik for att

presentera sig sjdlva pa ett mer socialt onskvirt sétt under deras arbetstid.

Martela (2022, s. 6) lyfter en annan intressant synvinkel, nimligen om mellanchefen ens
behovs for att en organisation ska kunna fungera rent operativt. Det dr fortfarande en person
som behdver tillhandahélla det yttersta ansvaret och Overvaka helheten. Forfattaren menar
dock att om en organisation har ett vilstrukturerat system gar det att organisera och utfora
uppdrag utan en mellanhand. Med nya utvecklade former att organisera en organisation
kommer toppchefens roll inte att bli foraldrad menar forfattaren, medan mellanchefens

framtida 6de ar beroende av hur strukturen ter sig péd varje arbetsplats.

Mantere (2008, s. 309) redogdr for att den framsta forskningen inom mellanchefskapet
fokuserar pa vilka roller som ar mest anpassade for olika operativa miljoer. Forfattaren
understryker att det forekommer en saknad i den redan etablerade forskningen kring vilka
mojligheter och begrinsningar det tillkommer med rollen som mellanhanden i
organisationen. Gjerde och Alvesson (2020, s. 129) understryker ocksd att det saknas en
djupare fOrstdelse kring hur mellanchefen relaterar till deras dubbla roll, bidde som

Overordnad och underordnad.

Utifran det som tidigare forskning har belysts géar det att notera att det finns befintlig
forskning kring mellanchefskapets innebord och varfor strdvan dr sa pass stor att inta

ledarpositionen, dock med olika synvinklar. Tidigare forskning fokuserar frimst pa



forvintningar som medarbetaren har pa deras 6verordnade. Rollen som mellanchef &r ett mer
komplext och ansvarsfullt arbete idag dar individer stills infor nya utmaningar vilket gor att
dmnet dr aktuellt att lyfta. I enlighet med detta &r det av intresse att skapa en fordjupad
forstaelse kring hur det &r att vara i mitten av de olika delarna i organisationen och agera som
lanken mellan dessa. Eftersom befintliga studier som beskrivits ovan fraimst fokuserar pa
medarbetarna eller den hogre chefen och vad de har for bild av ledaren, kommer denna studie

att avgrénsa sig till mellanchefer i olika organisationer och branscher.

1.3 Syfte och frigestillning

Denna studie dmnar att lyfta individerna som hamnar mittemellan 6ver- och underordningen i
en organisation, eftersom kunskapen kring denna position inte lyfts pd samma sétt som andra
positioner pa arbetsplatsen. Syftet med studien ar saledes att skapa en fordjupad forstaelse
kring mellanchefskapet utifrdn mellanchefens perspektiv. Fokuset ligger pa att fa en storre
inblick i mellanchefens uppfattning kring sitt chefsuppdrag och ledarskap da individer som
besitter denna roll innehar bade en ledande position och behdver stundvis agera som chef och

medarbetare. Studien kommer dérfor ha 1 avsikt att besvara nedanstdende fragestillning:

> Hur upplever mellanchefen att vara ldnken mellan 6vre- och underordnade i den

hierarkiska ordningen pa arbetsplatsen?



2. | Teoretisk referensram

I det teoretiska kapitlet kommer utvalda begrepp redogdras i syfte att oka forstdelsen for
mellanchefens roll och forestdillningar kring ledarrollen, kopplat till fragestdllningen som
arbetet dmnar att besvara. Ddrav har vi valt att lfta begreppen; den attraktiva

karridrstegen, motivationsfaktorer i arbetslivet och ledarskap i mellanchefens roll.

2.1 Den attraktiva karriarstegen

Alvehus och Jensen (2020, s. 102) forklarar begreppet karridr som en strivan att klittra uppat
1 hierarkin mot en formell chefsposition eller utvecklas inom sitt yrke. Forfattarna menar att
manga minniskor kopplar karridr till framgéng, oftast inom monetéra faktorer som medfor en
okad social status som f6ljd. Framst handlar karridren om en resa som individer gor 1 sitt
yrkesliv dir forestéllningen har skapats om hur ménniskan forvintas vara och gora med sitt
arbete. Alvehus och Jensen (2020, s. 104) beskriver det som att arbetslivet blir en kénsla av
framsteg och att varje steg som individen tar uppat i den hierarkiska ordningen inom
organisationen blir ett kvitto pd framgang. Att gd frén att vara ldngst ned i1 den hierarkiska
ordningen till att ta sig ett steg uppat, fa mer ansvar och senare ta sig hela vigen upp till en
ledande position, bekriftar att individen lyckats bra och fortjdnar en plats 1 den strategiska

ledningen.

Bidwell och Mollick (2015, s. 1630) forklarar hur vertikala och horisontella
karridruppfyllelser kan byggas antingen pa hdjden, bredden eller bdde och. Ett 6kat ansvar
och beloningar kopplas séledes till horisontella elementet vilket forfattarna beskriver som den
del av arbetet individen utfor, kopplat till deras egen formaga och kapacitet. Medan den
vertikala karridruppfyllelsen stiger i samband med en befordran till en hogre position i den
hierarkiska ordningen. Individen kan fa en kénsla av att denne har gjort framsteg 1 sin karridr

ndr bada elementen verkstills.
Corvellec och Holmberg (2004, s. 178) forklarar hur den hierarkiska ordningen kan péverkas

av medarbetarnas agerande och normer. Alvehus och Jensen (2020, s. 117) menar att

beroende pd hur den formella organisationsstrukturen dr utformad skapas ett ramverk for
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medarbetarna inom organisationen savédl som for intressenter utanfor. Forfattarna lyfter
ddremot att fordndringar kan uppstd i en organisation sdsom omstruktureringar, vilket kan
paverka den formella strukturen. Dérav kan chansen till att klittra i den hierarkiska
ordningen se olika ut beroende pa vilken organisation som tillimpas. Corvellec och
Holmberg (2004, s. 179) skriver att makt bidrar till att uppratthalla organisationens sociala
ordning som finns i organisationshierarkin. Inom organisationer utsitts chefen stindigt for
makt samtidigt som denne sjdlv utdvar makt i olika former. Dock krédvs ett visst métt av
respekt och fortroende mellan organisationsmedlemmarna for att verksamheten ska fungera

effektivt.

Corvellec och Holmberg (2004, s. 178) forklarar att de anstdllda manga ganger endast ér
bekanta med sin nidrmast dverordnade och sina kollegor. En traditionell organisationsstruktur
kdnnetecknas av att medarbetarna kdnner den hogsta ledningen genom enstaka storméten och
rykten. Detta kan i sin tur medfora en viss distans mellan den ldgsta och hogsta strukturen
inom organisationen. De underordnade bygger upp forestéllningar om ledningens agerande
vilket har en avgorande roll for hur de anstéllda ser samt agerar pa sin arbetsplats. Darfor har
de underordnade ofta en begriansad och fragmenterad bild samt forstaelse av verksamheten.
Uppfattningen av den hogsta ledningen kan saledes bli normgivande och om de dverordnade
agerar professionellt kommer medarbetarna forstd att samma sak forvéntas av dem. Corvellec
och Holmberg (2004, s. 88) skriver att normer kan bildas p&d mellanchefsniva likvdl som
bland de anstéllda, det vill sdga inom olika arbetsgrupper i organisationen. Dessa normer och
vérderingar som skapas mellan kollegorna kan sérskilja en arbetsgrupp fran en annan, i form

av en ’vi- och de andra” kénsla.

2.1.1 Motivationsfaktorer i arbetslivet

Alvehus och Jensen (2020, s. 35) beskriver begreppet motivation som en bakomliggande kraft
som far saker att hdnda eller som sétter saker i rorelse. Ménniskans stravan att kléttra hogre
inom organisationen kan bli likt en motivationsfaktor. Enligt Grafstrém, Jonsson, Stig och
Strannegard (2017, s. 423) finns det olika sitt att forstd motivation i forhallande till arbete.
Forfattarna menar att ménniskor motiveras av bade inre och yttre faktorer och tydliggor att
motivationsfaktorer dr ytterst individuellt. For en del ménniskor dr yttre incitament sasom
bonusar, arbetsforhdllanden och 16n prioriterat. For andra ménniskor spelar inre incitament

sasom sjdlvforverkligande och kénsla av tillhorighet storre roll, diremot bor bada
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incitament-perspektiven betraktas och forstds i forhallande till varandra, samt utifrdn den

aktuella kontexten och inte som dikotomier.

Ghiselli (1968, s. 440) framhédver att personer i mellanchefspositioner tenderar att ha en
visentligt ldgre onskan om ekonomisk beloning och dr mer bendgna att virdera samt uppna
hogre grad av sjdlvforverkligande. Incitament sisom bonusar, ansvar och mer makt har inte
nagot samband med framgéng i1 befattningar p&4 mellanchefsnivan. Corvellec och Holmberg
(2004, s. 27) understryker ovanstdende och menar att Ionen minga génger inte dr grunden till
okad drivkraft eller tillfredsstéllelse. Kédnslan av personlig utveckling och den dmsesidiga
respekt som byggs upp mellan under- och &verordnade har betydligt storre paverkan pa
ledarens vélbefinnande. Alvehus och Jensen (2020, ss. 39-40) forklarar att minniskan
motiveras av att kinna sig nyttig och behovd i samhéllet samtidigt som det handlar om
personlig utveckling, karridrsintresse och status. Kraftkdllan till arbete kan grunda sig i
lojalitet, relationen till sina medarbetare och att arbetet i sig upplevs roande. Forfattarna
framhéver att kénna sig anvindbar dr en del av ndgot stdrre och att uppleva ett socialt

sammanhang utanfor sitt hem &r minst lika viktigt for att individen ska trivas.

Corvellec och Holmberg (2004, s. 27) poédngterar att individer kan uppleva tillfredsstillelse
genom positiv stimning pa arbetsplatsen. Dérav kan arbetsmotivation grunda sig i ett samspel
mellan symboliska, ménskliga, ekonomiska och politiska faktorer. Motivationsfaktorer drivs
av saker som fér oss att fortsétta prestera, utvecklas och avancera. Grafstrom et al. (2017, s.
192) betonar vikten av att finna en god balans mellan inre och yttre incitament pa
arbetsplatsen di nyckeln till en individs drivkraft och motivation &r att skapa en kultur som
gynnar ldrandet. Det &r viktigt att forstd individens perspektiv i form av att se vad som
motiverar individen till utveckling samt att dela med sig av sin kompetens. Genom att erbjuda
en god arbetsmiljé som priglar kunskapsdverforing kan organisationen forma sig att behélla
expertis inom foretaget. Benson och Baird (2020, ss. 3-4) lyfter att individer som far
mojlighet att utvecklas i sitt yrkesliv 0kar arbetsmotivationen och séledes tillfredsstillelsen
hos de anstillda. Det &r ddrav betydande att incitamenten som erbjuds bidrar till att

medarbetarna syns och hors i syfte att utveckla kompetens samt effektivisera organisationen.

Sandahl, Falkenstrom och von Knorring (2017, s. 40) lyfter ndgra positiva sidor med att vara
mellanchef. Det kan verkstéllas ndr goda resultat vixer fram for organisationen ekonomiskt

eller nir arbetsklimatet alstrar tillfredsstillelse. Dessa faktorer kan paverka individen till att
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sjdlv. motiveras till att gbra ett dnnu bittre arbete. Forfattarna redogoér vikten av att
mellanchefen far bekriftelse pd det arbete hen gor, da detta ses som en viktig faktor for deras

sjalvforverkligande och arbetsmotivation.

2.2 Ledarskap i mellanchefens roll

Sveningsson och Alvesson (2010, s. 16) definierar ledarskap som processen dér visioner och
mal formedlas vidare till foljarna dér ledaren hjilper till att formulera vigen och skapa en
tydlighet om hur dessa mél ska uppnas. Sandahl, Falkenstrom och von Knorring (2017, s. 19)
menar pa att utformningen av ledarskap ar ndgot som sker i den vardagliga interaktionen pa
arbetsplatsen. Platsen dir ledaren bor ha formégan att delegera, samordna och skapa
forutséttningar for sina medarbetare att nd det gemensamma malet. Justesen, Eskerod,
Christensen och Sjegaard (2017, s. 165) podngterar dven vikten av att utforma ett

hélsofrdmjande arbete som mellanchef och implementera detta vidare till sina anstéllda.

Sandahl, Falkenstrom och von Knorring (2017, s. 22) lyfter sammanstéillningen bilden som
skapats for karaktdristiska personlighetsdrag hos ledare dér individen bor ha en stark
personlig integritet dir &rlighet och pélitlighet &r nagra element som ses som viktiga, likasa
ett starkt sjalvfortroende. Corvellec och Holmberg (2004, s. 159) understryker att det krévs
ett visst minimum av ansvar, respekt och fortroende bland medlemmarna i en organisation.
Sandahl, Falkenstrdm och von Knorring (2017, s. 146) forklarar hur ledaren kan bli likt en
forebild for de anstédllda och bor av den anledningen foregd med gott exempel. Det ar viktigt
att mellanchefen ser sina egna och andras handlingar som en del av en storre kontext.
Forfattarna menar att ménniskor har flera forvantningar pd ledaren dar de bor ha formagan att
kunna ta vélgrundade beslut samtidigt som de bor visa personlig omtanke. Det forvantade

forhallningssittet innebdr att ledaren utstrdlar medmainsklighet, respekt, ansvar och lojalitet.

Whittington, Regner, Angwin, Johnson och Scholes (2020, s. 500) skriver att vara mellanchef
innebdr att ha ledarpositionen i mitten av den traditionella hierarkiska ordningen. Att vara
mellanhanden och lidnken inom organisationen skapar utrymme for involvering i de olika
parterna. Mellanchefer har oftast den ndrmsta kontakten med personalen och kan av den
anledningen fOrstd samt pédverka organisationsstrukturen mer effektivt &n den hdogsta

ledningen. Gjerde och Alvesson (2020, s. 142) beskriver hur mellanchefsrollen kan ses som
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en paraplyposition dir ledaren forsoker skydda de underordnade och den professionella
kulturen for att f4 organisatorisk kontroll. Med deras inblick 1 vad som krévs for att utveckla
organisationen tillkommer behov att tillfredsstilla bada Ovre- och undre parter inom

verksamheten.

Eib, Bernhard-Oettel, Leineweber och Naswall (2022, s. 2962) menar att rollen som
mellanchef har blivit en viktigare spelpjds inom verksamheter. Forfattarna forklarar att det
ofta dr den hogsta ledningen som initierar organisatoriska fordndringar och mal, dér det dock
ar mellanchefen som implementerar detta hos de anstéllda. Eib et al. (2022, s. 2979) menar
att mellanchefen idag har ett mer krdvande arbete dir de bade behover finnas som stod for
alla medarbetare samtidigt som de har i uppgift att forma och utstrala visioner och arbete som
tilldelats ovanifran. Mantere (2008, s. 296) belyser att mellanchefspositionen har den
funktionella rollen i1 organisationen som medfor att styra idéer och véirderingar som kommer
bade frdn de lagre och dvre aktiviteterna. Denna mdjlighet bidrar till att mellanchefen kan
forma arbetet savél som kulturen pa arbetsplatsen. Forfattaren menar att mellanchefer delvis
utfor chefsarbete i form av ledningsuppgifter samtidigt som de méanga ganger utfor allménna

arbetsuppgifter likt golvpersonalen.

Sandahl, Falkenstrom och von Knorring (2017, s. 23) lyfter en ny utmaning som vuxit fram
under den senare tiden inom mellanchefskapet didr det handlar mer om att skapa ett bra
arbetsklimat. Denna uppgift belyser vikten av att skapa en god arbetsplats som fokuserar pa
medarbetarnas fysiska sdvil som psykiska hilsa. Utvecklingen har medfort en betydande roll
att se och uppmirksamma vilka behov som medarbetarna har. Till stor del handlar det om
tayming, kdnsla och hur individen formar sina relationer pd arbetsplatsen. Det géller for
mellanchefen att analysera och ta beslut pd rétt sdtt och vid rétt tidpunkt utan att
konsekvenser uppstér. Sandahl, Falkenstrom och von Knorring (2017, ss. 19, 29) redogor att
den gemensamma ndmnaren som ledaren har till sitt forfogande ar att forsoka paverka andra
individer till att antingen utféra det gemensamma maélet, eller att padverka foljare att ta till
maktmedel fOr att utfora uppgiften. En annan utmaning som forfattarna beskriver ar att med
ledarrollen tillkommer en formell makt. Trots detta kan det vara utmanande for mellanchefen
att fa respekt och ha styrningsmedel 6ver sina underordnade. Foljarna kan viélja att agera och
lyssna pa ndgon annan person som inte har samma befogenhet vilket kan resultera att denna

person tillges en informell makt och far sdledes en storre handlingsférmaga dn den formella
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ledaren. Ghiselli (1968, s. 439) menar att chefen 1 dessa situationer da behover kontrollera

deras underordnades agerande pa ett auktoritért sétt.

Sandahl, Falkenstrom och von Knorring (2017, ss. 36-38) lyfter olika svérigheter kopplat till
manniskors kénslor som kan uppkomma med rollen som mellanchef. Till stor del handlar det
om det dmsesidiga beroendet och formandet av rollen som bide chef och medarbetare.
Forfattarna forklarar svarigheten dar mellanchefen enbart har en illusion av kontroll da de
bade dr beroende av medarbetarnas och hogsta ledningens agerande och fGrvéntas ta

kommando och ingripa nir det val kravs.
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3. | Metod

Denna del dmnar att illustrera en kvalitativ metod som tillimpats under studiens gang.
Kapitlet redogor varfor begrepp sdsom abduktiv metod, intervjuundersokning och
hermeneutik har valts. Insamling och analys av data kommer presenteras samt vilka

forskningsetiska riktlinjer som foljts.

3.1 Kvalitativ metod

Studien baseras pé en kvalitativ forskningsmetod 1 syfte att skapa en djupare forstaelse kring
mellanchefskapet ur mellanchefens perspektiv och hur det ar att vara lanken mellan 6ver- och
underordnade i den hierarkiska ordningen. Intresset for mellanchefskapet véxte fram i
samband med programmets inriktningskurs, Organisering av héilsa som service, (KSMC61),
dar vi fick 1 uppgift att reflektera 6ver vart egna ledarskap i ett organisatoriskt sammanhang.
Under kursen fick vi upp 6gonen for d&mnet ledarskap och bestimde oss darfor for att
fordjupa vér forstaelse kring varfor individer soker sig till ledningspositioner och vad det ér
som lockar med att vara chef. Var uppfattning kring ledarskap &r att manga ménniskor har en
romantiserad bild av hur det &r att vara ledare och att det finns forutfattade meningar om att
individer med ledande positioner har en mer bekvdm vardag dn de underordnade. Kvale och
Brinkmann (2014, ss. 144-146) péstdr att forestdllningar kring ett fenomen innebér att
forskare redan har arbetat med tematisering, som dr det forsta steget i intervjuprocessen. Efter
att ha genomsokt och letat 1 tidigare litteratur har vi kommit fram till att mellanchefskapet
och dess innebord kan vara aktuellt att studera da dess specifika forskningsfilt upplevs som
nagot underutvecklat. Vidare menar Kvale och Brinkmann (2014, s. 144) att undersdkning av

tidigare forskning innebdr att planeringsprocessen har paborjats.

Studien anvénder sig av semistrukturerade intervjuer for att ta reda pa hur individer med
mellanchefspositioner upplever svérigheter och utmaningar med sin position som
mellanhanden i en organisation. Studien d@mnar ocksd att undersoka vilka fordelar och
forméaner som tillkommer med positionen som vi kan finna i mellanchefens personliga

upplevelser. Bryman (2018, s. 473) menar att kvalitativ metod ar 1dmplig att anvénda nér
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studien har ett tydligt syfte och inriktar sig pd specifika &mnen. For att f4 en nyanserad bild

av fenomenet mellanchefskap har vi valt att identifiera relevanta teman for var analys.

Uppsatsen har en hermeneutisk inriktning, vilket innebédr en tolkande epistemologi som
grundas pa att begripa det méanskliga beteendet (Bryman, 2018, s. 56). Studien lyfter
mellanchefers upplevelser dir fokuset ligger framst pa att skapa storre forstdelse for hur
respondenterna sjilva ser pa rollen som mellanchef pa dagens arbetsplats. Tillvigagangssittet
kommer vara att fi fram respondenternas subjektiva reflektioner da vi vill ha deras
upplevelser som &r baserade pa deras egna livsvérld och bild av ledaruppdraget (Bryman
2018, s. 485). Svarigheten med kvalitativ forskning dr replikerbarheten dé subjektiviteten dér
kéinslor och upplevelser ligger till grund &r svara att replikera (Bryman 2018, s. 73). Vi ror
oss mellan teori och empiri och later forstaelsen vixa fram successivt, vilket innebér att vi
anvander en abduktiv metod. Att koppla den insamlade empirin med samhéllsvetenskaplig
kontext bidrar till en starkare kvalité i arbetet (Bryman 2018, s. 479). Under arbetets gdng har
vi varit medvetna om vara egna antaganden och forestillningar kring synen pa
mellanchefskap och dérav bortsett fran egna varderingar i analysen. Istdllet har fokuset varit

pa respondenternas upplevelser och berittelser.

3.2 Studiens tillvigagingssitt

3.2.1 Insamling av data

Insamlingen av data har genomforts med hjélp av semistrukturerade intervjuer, vilket enligt
Bryman (2018, s. 562) innebdr att fridgorna bade ar strukturerade och flexibla sa att
intervjuaren har mojlighet stdlla uppfoljningsfragor. Detta tillvigagingssatt mojliggor att
respondenterna tilldts berdtta mer fritt. Vi har fokuserat pa att forma en vilgrundad
intervjuguide utifran olika teman som har kopplats till det teoretiska avsnittet for att kunna
stodja vért arbete. Forarbetet bestdr av att formulera begripliga och tydliga fragor dér
intervjun dr uppbyggd med inledande fragor, temafragor och avslutande fragor 1 syfte att

skapa ett fortroende och {4 respondenten att kéinna sig mer bekvdm under intervjun.

Under var insamling av empiri upptickte vi tidigt 1 intervjuprocessens att vara respondenter
tenderade att besvara fragorna utifran deras egna syn pa sitt ledarskap och chefskap. Av den
anledningen har intervjuguiden omformulerats vid ett tillfélle. Det ledde till att vi fick byta ut

somliga frdgor d& vi behdvde omformulera var fragestillning fran vilka forvéntningar
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respondenterna hade pa ledarrollen till var nuvarande frégestéllning: Hur upplever
mellanchefen att vara lanken mellan 6vre- och underordnade i den hierarkiska ordningen pa

arbetsplatsen?

3.2.2 Urval

Vi har valt att studera mellanchefer som den demografiska variabel for befolkningen som
studeras. Studiens urval har ett brett aldersspann mellan 23-55 &r samt varierande kon da vi
har intervjuat 7 kvinnor och 5 mén med olika bakgrund och etnicitet. Detta tillvigagdngssatt
Okar chansen att uppnd en mer heterogen population enligt Bryman (2018, s. 508). Studiens
malgrupp dr mellanchefer mellan 23-55 ar dér utgangspunkten har varit att respondenten har
eller har haft ett personalansvar. Uppfattningarna kring mellanchefskapet kan skiljas
beroende pa vilken alder individen besitter. Detta beskriver Bryman (2018, s. 503) som ett
maélinriktat urval. D4 intentionen var att strava efter mangfald och inte lasa oss till en specifik
bransch har vi valt att intervjua personer som kommer fran olika branscher med olika
organisationsstorlek, bade inom privat och offentlig sektor. Studien baseras pa tolv
respondenters livsvérldar och upplevelser vilket har varit virdefulla for forstdelsen kring den

specifika fragestillningen.

Under intervjuerna har vi bett respondenterna att fundera over sitt egna ledarskap och svara
pa frdgor kring det begrepp som Sandahl, Falkenstrom och von Knorring (2017 s. 219)
beskriver, namligen reflektion, som en mojlighet att ldra sig. Genom att underséka och
ifrdgasdtta sina egna handlingar kan individer uppnd Okad kompetensutveckling och
forstaelse for sitt agerande. Nesbit (2012, s. 207) menar att reflektion dr en aktivitet som
behover initieras samt upprétthdllas av ledaren sjdlv utan organisationens stod for att skapa

formaga och forstéelse kring sjdlvkdnnedom och i sin tur forbattra sin sjdlvutveckling.
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Tabell 1. Information om intervjupersoner och intervjutillfille. Egen tabell.

Intervjuperson Alder Arbetsposition | Datum Tid Mote

Intervjuperson 1 | 55 ér Platschef 29 Mars 2023 | 45 min Digitalt
Intervjuperson 2 | 36 ér Butikschef 30 Mars 2023 | 44 min Fysiskt
Intervjuperson 3 | 28 ér Platschef 30 Mars 2023 | 27 min Fysiskt
Intervjuperson 4 | 53 ér Enhetschef 3 April 2023 | 29 min Digitalt
Intervjuperson 5 | 46 ar Enhetschef 29 April 2023 | 49 min Digitalt
Intervjuperson 6 | 31 ar Team Manager | 11 April 2023 | 41 min Fysiskt
Intervjuperson 7 | 34 ér Platschef 12 April 2023 | 1Th 8 min | Digitalt
Intervjuperson 8 | 43 ér Afférschef 12 April 2023 | 54 min Fysiskt
Intervjuperson 9 | 28 ér Butikschef 16 April 2023 | 35 min Digitalt
Intervjuperson 10 | 25 ér Enhetschef 21 April 2023 | 39 min Fysiskt
Intervjuperson 11 | 23 ér Enhetschef 25 April 2023 | 34 min Fysiskt
Intervjuperson 12 | 24 ar Fd. Butikschef | 11 Maj 2023 | 41 min Fysiskt

3.2.3 Forskningsetiska principer

Bryman (2018, s. 170) menar att en betydelsefull aspekt utifrdn ett forskningsetiskt
perspektiv dr att skydda respondenterna, forskarna och dess forskningsorganisation, etiska
principer som vér studie beaktar. Respondenterna har saledes ldmnat underskrift pa
samtyckesblankett och godkénnande till att medverka i vért projekt, dd samtyckeskravet ar ett
av de etiska principerna som behdvs ta hinsyn till for att skydda deltagarna och deras
medverkan (se bilaga 3). Den andra etiska principen, informationskravet innebér att det &r
viktigt att informera respondenterna om studien. Vi har forklarat for respondenterna att deras

medverkan ar frivillig (se bilaga 1). Kvale och Brinkmann (2014, ss. 107-108) understryker

vikten av informerat samtycke och forklarar att vi som forskare behover fortydliga studiens
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syfte, informera intervjupersonerna och tydliggora att deras deltagande &r helt frivilligt samt
att de far lov att avbryta nir som helst. Den tredje etiska principen &dr nyttjandekravet, som
forklarar att empirin endast anvinds for forskningssyftets dndamil. De uppgifter som
respondenterna har ldmnat har behandlats med storsta mdjliga anonymitet, en forsdkran som
vi som forskare ocksd har meddelat likvél vilka som kan komma att fa tillgang det insamlade
materialet. Bryman (2018, s. 172) skriver att nyttjandekravets syfte dr att inte dela uppgifter
som samlas in frdn respondenterna utan att dessa endast far anvindas for forskningens
dndamél. Detta 4r ndgot som vi har respekterat och beaktat under hela arbetets gang. Vi har
forstort all datainsamling 1 syfte att forhindra att information kring respondenterna
missbrukas. Konfidentialitetskravet, den fjérde principen stir for att behandla uppgifter med
sekretess vilket vi har varit noga med da detta dr dverenskommelsen mellan forskare och
deltagare. Kvale och Brinkmann (2014, s. 109) tydliggoér att forskare bor forklara for
deltagarna hur materialet som frambringas tillsammans, kommer att anvédndas. Vi har valt att
utesluta alla uppgifter som skulle kunna avsldja personens identitet och arbetsplats och
istéllet valt att kalla respondenterna for intervjuperson 1, 2, 3 och sa vidare for storsta mojliga

anonymitet.

3.2.4 Analys av data

Enligt Kvale och Brinkmann (2014. ss. 144-145) ar transkribering en forberedande process
dir talsprak oOverfors till skriftsprak. Efter insamling av studiens data, 1 form av
semistrukturerade intervjuer, har vi transkriberat allt material for att i sin tur kunna analysera
och reducera otilldmplig empiri. Intervjuernas lingd vixlade mellan 27-68 minuter och
spelades in med hjilp av en diktafon. Intervjumallen skickades ut till respondenterna i
forhand och var uppbyggd av allménna fragor, temafrdgor samt avslutande frigor (se bilaga

2).

Efter transkriberingen rekommenderar Rennstam och Wisterfors (2015, ss. 69-70) att sortera
empirin for att skapa viss ordning bland datan. Sorteringen kan goras med hjélp av kategorier
och teman och underléttar arbetsprocessen vid aterkommande innehall. Detta &r ett
tillvigagéngssétt som vi applicerat pd empirin genom att forst ldsa igenom allt material
noggrant, for att sedan markera, identifiera och visualisera vart underlag. Bryman (2018, s.
35) lyfter kodning av transkriberingar som en viktig process ddr data granskas for att
identifiera centrala teman. Vi bearbetade var datainsamling genom tematisk analys som

innebdr att forskarna bryter ned det empiriska materialet i mindre delar och tillger dessa ett
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namn eller etikett. Vi anvinde oss av olika farger som speglade olika kategorier, som
exempelvis utmaningar, mojligheter, och motivationsfaktorer. Ett tillvigagangssétt som
skapade bittre fOrutsittningar att analysera materialet och f4 fram relevant och vélgrundat
material. Med hjdlp av kategoriseringarna kunde vi ta fram relevanta rubriker
sasom: “Mellanchefens framsta ansvar” och “Hitta meningsfullhet i arbetsrollen”, 1 analysen

och koppla samman empirin med teorin.

Vi har tagit hinsyn till unika detaljer 1 de olika intervjuerna da det har intréffat ovintade
beridttelser vilket Rennstam och Waisterfors (2015, ss. 128-129, 135) forklarar som
nyckelincidenter. Dessa nyckelincidenter tenderar att vara empiriskt rika men behdver ett
visst efterarbete 1 form av utforskning och komplettering av andra dimensioner for att kunna
skapa material som fungerar som ett anvindbart verktyg. Rennstam och Wisterfors (2015, ss.
137-138) poidngterar vikten av att komplettera det empiriska materialet med hjdlp av
teoretiska begrepp och modeller for att bidra med okad forstdelse kring ett fenomen till
forskningsfiltet. Av den anledningen har vi forsokt forankra var empiri med teori utifran nya
perspektiv i den mén det géir, utan att endast bekridfta det redan befintliga teoretiska
ramverket. Detta har mojliggjort en stegrad forstaelse kring mellanchefskap och en bittre

uppfattning om ledarskapets komplexitet.

3.2.5 Reflektion och begrinsning

Vid slutskedet av uppsatsen har vi upptiackt smé detaljer, i den kvalitativa metoden som hade
kunnat genomfOras pd ett mer gynnsamt sitt, om studien hade framstillts idag. Vid
datainsamlingen insdg vi att respondenterna uttryckte sig olika i omfang, vilket resulterade i
att vi fick intervjua tva personer mer dn vad som var tinkt frén borjan. I dagsldget hade dessa
tva personer kontaktats vid ett tidigare skede for att undvika att samla in empiriskt material
under perioden som vi hade planerat att pdbdrja analysen. En annan begrinsning i studien var
att en respondent i urvalet var en fore detta butikschef, vilket kan ha paverkat svaren som till

en efterkonstruktion med tanke pa att personen inte befann sig i sin mellanchefsposition idag.

Utover detta, upptickte vi att somliga av véra frdgorna i intervjumallen inte gav studien
nagonting, sasom: “Upplever du att du har haft forutbestimda forvintningar kring
ledarrollen?”. 1 efterhand hade bland annat denna fraga kunnat omformuleras for att ge

resultatet for studien ett béattre djup.
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4.

Analys

I detta avsnitt kommer den insamlade empirin presenteras och analyseras med hjdilp av den
teoretiska delen. Det framsta materialet kommer ddrfor att tolkas och beskrivas utifran olika
perspektiv  inom karridrstegen, motivationsfaktorer i arbetslivet och ledarskap i

mellanchefens roll.

4.1 Mellanchefens framsta ansvar

Det som Thomas och Dunkerley (2015, s. 159) beskriver géllande rollen som mellanchef ar
att positionen har blivit likt en nyckelperson i organisationen. Med rollen tillkommer det mer
ansvar, mer arbetsuppgifter och samtidigt bor individen vara av gott foreddme for sina
anstillda. Sandahl, Falkenstrom och von Knorring (2017, s. 124) lyfter ndmligen att

mellanchefer har liknande uppgifter som sina underordnade, vilket intervjuperson 3 lyfter:

Jag tycker det dr viktigt att jag gér samma sak som alla andra, alltsé nér jag jobbar i
receptionen sé ir jag ocksé en receptionist. Och nér nagon kommer fram till mig, en
medlem eller vad som helst, ska inte forsta tanken vara att jag ar platschef liksom.

(Intervjuperson 3)

Utover detta forvantas mellanchefen hantera personalfragor, problematik och formedla de
mal och riktlinjer som hogsta ledningen har satt upp (Sandahl, Falkenstrém och von Knorring
2017, s. 23). Intervjuperson 1 beskriver mellanchefens olika delar dir fokuset dven ligger pa

att vara en god forebild:

...s& fordela arbetet och jag vill vara en forebild i vara virderingar kdnner val jag mest
spontant nir du stéller fragan. [...] Och visa att jag tar ansvar for det vi gor och jag
girna tar de svéra bitarna. De som &r jobbiga att ta. Samtal och méten som kénns
obehagliga, dir maste jag vara den som leder gruppen.

(Intervjuperson 1)

Intervjuperson 1 beskriver de frimsta ansvarsomrdden som mellanchefen kan besitta dér

fokuset ligger pa att foregd med gott exempel och exempelvis behandla de svarare frdgorna.
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Sandahl, Falkenstrém och von Knorring (2017, s. 19) beskriver ledarskap som ett element
som sker 1 den vardagliga interaktionen pé arbetsplatsen. Forfattarna menar att ledaren bor ha
formégan att kunna samordna, delegera och skapa forutsittningar for ett gott arbetsklimat och
for att kunna nd de gemensamma madlen. En annan del som framkom under datainsamlingen
var att respondenterna ser olika pa chefskap och ledarskap vilket beskrivs utifran citatet

nedan:

Jag ser ju att ledare och chefskap ar olika. [...] jag tror att vem som helst skulle kunna
vara chef. Men ledarskap &r, att vara ledare dr extremt svért tycker jag, och nagonting
som stindigt utvecklas. [...] och det adr det som gor det sd spannande att vara ledare
for det dr inte s& att man blir fulldrd. Man kan ldra sig ett jobb som chef och vad man
har for arbetsuppgifter liksom. Men att vara ledare &r ju, utvecklas ju over tid och
beroende pa vad man har for personer att leda.

(Intervjuperson 8)

Det som intervjuperson 8 beskriver kan kopplas till skillnaden som Corvellec och Holmberg
(2004, s. 65) belyser kring att vara en chef eller ledare. Intervjuperson 8 menar att chefen lar
sig arbetsuppgifterna, vilket handlar mer om styrningen inom organisationen, medan ledaren
utvecklas konstant, likasa inom ledarskapet beroende pé situation och vilken grupp ledaren
styr. Ett perspektiv som intervjuperson 8 illustrerar dr hur synen pa ledaren kan utformas:
”...det kan ju vara ledare som verkligen sétter upp chefen pa hoga histar, att &h nu cc:ar vi
den chefen sa blir helt plotsligt det mailet mycket viktigare”. En syn som Meindl, Ehrlich och
Dukerich (1985, ss. 78-79) lyfter dr den heroiska synen pé personen som sitter pd en hogre
position och om den har paverkat ménniskors agerande. Samtidigt forklarar intervjuperson 7

att hens uppfattning kring ledaren har foridndrats efter att ha intagit rollen sjalv:

...Jjag tror jag har blivit lite mjukare p& mitt synsitt pd vad en chef &r och vad som
krévs, och vara en bra chef och ocksé en ledare. [...] jag har sldppt lite pd min
prestige, jag har blivit mer 6dmjuk.

(Intervjuperson 7)
Utifran citatet fran intervjuperson 7 gar det att utldsa att bilden av en hogre position har

mildrats fran de forestillningar personen hade innan hen ingick i rollen, vilket synliggor en

annan synvinkel pa ledarskap utformandet. Utifran det som intervjuperson 7 beréttar har hens
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bild av vad som krdvs av chefen nyanserats och istéllet blivit mer realistisk. Gjerde och
Alvesson (2020, s. 142) podngterar dven vikten av att mellanchefen bor ha ett
helhetsperspektiv dir forfattarna beskriver rollen som ett paraply. En aspekt som

intervjuperson 4 upplever:

Det viktigaste &r nog att bidra till ett brett perspektiv och ha ett helikopterseende och
ett helhetsperspektiv, dir medarbetarna har ett stort ansvar och tar med mojligheterna
och utfora de uppdrag vi har.

(Intervjuperson 4)

Utifran citatet ovan beskriver intervjuperson hur hen anser att en stor del i mellanchefskapet
ar att ha ett helikopterseende. Gjerde och Alvesson (2020, s. 142) menar pa att ledaren bor ha
ett overgripande Overseende dér individen ska forsdka skydda de underordnade och den
professionella kulturen for att det gemensamma organisatoriska mélet ska kunna bli

genomforbart.

4.1.1 Forvantningar

Welander (2021, s. 51) lyfter de utvecklade och nya kraven som stills idag pé ledaren.
Positionen som har alla 6gon pé sig och har i uppgift att bade ge tydliga riktlinjer samtidigt
som deras sociala agerande granskas av andra medarbetare pa arbetsplatsen. Intervjuperson 8
beskriver sin upplevelse av att vara mellanhanden: ”Mellanchef &r alltid lite krangligt, det ar
ju ménga som ska tillfredsstéllas”. S& att, det &r ju olika forvéntningar uppifran och nedifran
vad som, ja, forvéntasbilden av en”. Intervjuperson 8 upplever bade forvintningar fran sina
chefer och de anstéllda som hen har under sig. Enligt Sandahl, Falkenstrém och von Knorring
(2017, ss. 16-17) forvéntas ledaren agera pa ett visst sitt och darigenom befinner de sig i en
granskad position. Individer som befinner sig mittemellan olika parter kan darfoér uppleva
svarigheter med att uppfylla alla krav som forvéintas av dem, samtidigt som de har ett ansvar
att agera professionellt. Sandahl, Falkenstrém och von Knorring (2017, s. 146) menar att
ledaren kan bli forebilden for sina underordnade, vilket &r en aspekt som intervjuperson 11

podangterar:

Just dven for att man inte vill vara dalig forebild mot de anstéllda for jag vill att de

ska jobba hart likvél som jag ska jobba hért och da vill jag inte sitta ner pa en stol och
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se ut som jag inte gor nagot.

(Intervjuperson 11)

Intervjuperson 11 upplever en typ av oro dver att medarbetarna ska uppleva hen som en svag
forebild. Dérav kanner respondenten att det dr vésentligt att visa for sina medarbetare att hen
ocksa arbetar hart. Corvellec och Holmberg (2004, s. 178) forklarar att de anstélldas
normativa bild av sina dverordnade dr att de forvéntas arbeta och agera professionellt, i sin
tur forstdr medarbetarna att det finns en forvintansbild pd dem ocksd. Det finns méinga
arbetsuppgifter som mellanchefen gor som ibland inte mérks av ddr intervjuperson 11 ser
vikten 1 att bevisa for andra att pa plats att hen arbetar lika mycket som andra. Vidare belyser
intervjuperson 5 andra forhéllningssétt som kan forvéntas av ledaren ndmligen att individen

bor:

Ha respekt, man behover vara lyhord. Och det ingar mycket om att se hur gruppen
fungerar, sammanséttningen vad, vilka kan anvénda var, och hur mycket kan man
lagga pa personal och de bitarna, far dem att véxa i sin roll helt enkelt.

(Intervjuperson 5)

Detta kan instimma med det Sandahl, Falkenstrom och von Knorring (2017, s. 146) beskriver
kring att ledaren bor vara medménsklig och visa lojalitet och respekt mot sina anstéllda.
Intervjuperson 5 belyser viktiga karaktirsdrag och hur ledare bor se hur gruppen
sammanstralas och utvecklats for att i sin tur kunna forma de anstillda &t den riktning som

chefen Onskar.

4.1.2 Litt att bli syndabocken

Ytterligare redogor Sandahl, Falkenstrom och von Knorring (2017, ss. 16-17) en svarighet
som kan uppstd till f6ljd av att inneha en ledarposition, ndmligen att beslut och ageranden
som mellanchefer gor, kan bli ifrigasatta. En aspekt som intervjuperson 1 kan uppleva: ..14tt
att bli domd for det jag gor och létt att fa std till svar for saker..”. En beskrivning som
framhéver att mellanchefen befinner sig i en utsatt position dir andra medarbetare kan skapa
sig ett eget omddme om personen och granska deras beteende. Vidare beskriver

intervjuperson 4 att nya variabler har tillkommit i rollen som ledare pa dagens arbetsplats.
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Man tinker inte nog att det var sa komplicerat som ledare, men rollen som ledare &r
mer komplicerad &n vad man tror och man blir en annan person i arbetsgruppen ocksa
[...] Nej men det har borjat komma in s& ménga andra variabler i ledarskapet som
egentligen inte tillhor uppdraget, det dr det jag menar med att det var litt att
romantisera.

(Intervjuperson 4)

Utifran citatet ovan géar det att utldsa att rollen som ledare 4r mer komplicerad &n vad
individen fOrutspatt. Intervjuperson 4 upplever att hen blev en annan person nér hen intog
rollen som ledare, vilket kan kopplas till det som Sandahl, Falkenstrom och von Knorring
(2017, s. 36) beskriver svérigheten mellan formandet av bade rollen som chef och
medarbetare. En aspekt som behover beaktas, vilket intervjuperson 5 poédngterar ...det blev
en viss skillnad, att ga fran det till chefskap och &r helt plotsligt chef 6ver dem som du har
varit ndra kollegor”. Det krdvs alltsd en harfin balans mellan att vara chef och kollega,
specifikt 1 de fall dér individer gér fran att vara kollegor pa samma niva till att den ena styr
over den andra. En annan synvinkel som intervjuperson 6 belyser dr hur hen upplever att vara

mellanhanden inom beslutsfattandet:

Kanske i en ledningsgrupp eller hogre ifran, och att jag kanske inte alltid koper
beslutet i sig nir jag sitter i motet men att man argumenterar fram och tillbaka dar
sedan gruppen fattar ett beslut som sedan sprids vidare. Att diar kan jag ha lite
svarigheter att kunna std bakom till hundra procent och kommunicera ut det. For
ibland syns det att jag inte gor det.

(Intervjuperson 6)

Eib et al. (2022, ss. 2962, 2979) beskriver att med mellanchefspositionen tillkommer
uppgiften att ledaren bor utstrdla de mal och visioner som beslutats hogst upp i den
hierarkiska ordningen. Intervjuperson 6 pépekar hur hen kan uppleva svérigheter kring
beslutsprocessen, dd hen inte alltid kan std bakom de beslut som den hogsta ledningen tar
vilket séledes kan paverka uppgiften att formedla visioner till de resterande i foretaget.
Forfattarna menar att det dr den hogsta ledningen som initierar organisatoriska fordndringar
och maél, dir det diremot &r mellanchefen som implementerar detta hos de anstillda i
organisationen (ibid.). Dessutom berittar intervjuperson 10 hur hen kan kénna sig som
syndabocken didr det egentligen kan vara den hogste chefen som bor std till svars for

missndjet hos de anstillda:
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For nir man &r mittemellan personalen som &r hir och dem som 4r mina hogsta
chefer, d& blir man pa nagot sitt lite syndabocken i bada fallen. For att om min
personal hir dr missndjda med nagonting sé dr det mig de kommer till, och det kanske
ar nagot som jag sjlv inte kan paverka, utan da behover jag ta det till mina chefer

sedan.

(Intervjuperson 10)

Sandahl, Falkenstrom och von Knorring (2017, s. 36) redogdr for hur mellanchefen enbart
kan tillhandahélla en illusion av kontroll da de bade &r beroende av medarbetarnas och hogsta
ledningens agerande. Detta kan spegla det som intervjuperson 10 berittar d4 hen kan uppleva
en svarighet kring att vara mellanhanden och behdva fora vidare viktig information till bade

personer inom lagre sdvil som hdgre positioner i organisationen.

4.1.3 ”Orat mot rilsen”

Nair du dr mellanchef dr du den som 4r ndrmast golvet om man séger sa [...] vilket gor
att du kan ju ganska snabbt snappa upp saker och fora det vidare. Det &r ju ganska
enkelt att komma med forbattringsforslag eller vad som funkar, du har hela tiden
pulsen, du kénner, du har liksom 6rat mot rilsen, du kénner, hor och far veta vildigt
mycket, vilket ocksé 4r till sin fordel att &ven om du stiger uppat kanske du inte har
samma forstaelse for vad som hédnder i verksamheten eller hur ett beslut kan paverka
medarbetaren.

(Intervjuperson 6)

Intervjuperson 6 illustrerar hur mellanchefen dr ndrmast verksamheten och kan fanga upp vad
som hédnder pa golvet, i sin tur kan mellanchefen fora detta vidare till de anstéllda och forma
de wunderordnade samt organisationen. Whittington et al. (2020, s. 500) beskriver
mellanchefspositionen som den betydande linken i organisationen som fungerar likt en
nyckelfaktor till att skapa utrymme och involvera de olika parterna. Mellanchefer har
mdjligheten till att ha den nérmsta kontakten med personalen och kan av den anledningen
forstd och paverka organisationsstrukturen. Detta medfor en storre handlingsmojlighet for
mellanchefen att styra och fora vidare information i de olika leden vilket intervjuperson 6
lyfter fram 1 citatet ovan. Intervjuperson 6 poingterar att den hogsta ledningen inte har

samma insyn och forstéelse for medarbetarna som mellanchefen har. En faktor som Eib et al.
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(2022, s. 2962) belyser, ndmligen att det dr mellanchefen som implementerar de
organisatoriska forandringarna hos de anstéllda medan hogsta ledningen malsatter vad som

formedlas.

..Jjag vet hur det var att vara vanlig anstélld eller vad man ska séga, jag vet hur det
kénns att vara pa golvet. Jag vet vad vi pratade om var gamla chef och hur snacket
gick tidigare och sa vidare. Sa jag vet ju bdda sidorna, och det tror jag ar positivt for
dé vet jag liksom att hur de pratade innan och vad de tyckte vad positivt och negativt
innan med vér chef, och da kan jag ta vidare det och forsoka vara lite s& som vi
saknade frén var gamla chef.

(Intervjuperson 9)

Intervjuperson 9 redogér att mellanchefen har en storre forstielse till de underordnade
eftersom majoriteten av intervjupersonerna har arbetat forst pa golvet och sedan klattrat i den
sé kallade hierarkiska stegen i organisationen. Det kan ses som en fordel vilket Corvellec och
Holmberg (2004, s. 178) tar upp da det hindrar en storre distans mellan personer som har en
hogre position och de som &r underordnade. Vidare forklarar intervjuperson 9 att hen nyttjar
den information hen fatt till sig och skapar en mer onskad ledarroll utifrdn medarbetarnas
asikter. Detta belyser Gray och Densten (2007, s. 558) som menar pa att ledare forvringer sitt
handlande och forsoker presentera sig pa ett mer socialt onskvirt sitt, vilket kan kopplas med
citatet ovan. En annan liknande aspekt som intervjuperson 3 beskriver &r hur hen tar till sig
kunskap och bilden hen hade av sin fore detta chef och anvént de positiva aspekterna i
utformningen av sitt eget ledarskap: ...jag sjdlv hade en jittebra chef dd nir jag jobbade som
receptionist. Och det dr ju den chefen som jag har tagit min ledarroll fran”. Det som
intervjuperson 9 och 3 berdttar handlar om att de formar sitt eget ledarskap utefter deras

positiva sdvil som negativa upplevelser kring chefskapet.

4.1.4 Vikten av en god arbetsmiljo

Utover ansvarsomrdden som lyfts ovan forklarar Sandahl, Falkenstrom och von Knorring
(2017, s. 23) att mellanchefen har i uppgift att skapa ett bra arbetsklimat som genomsyrar
hela organisationen dir medarbetarnas fysiska savdl som psykiska hélsa belyses.
Intervjuperson 6 illustrerar hur utvecklingen av den psykiska hélsan har blivit ett stort fokus

pa arbetsplatsen:
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Nu hdr pa kontoret blir det mycket psykiskt. Sa vi ldgger ju mycket tid pa
uppf6ljningar, en gang i manaden att vi sitter med ett utvecklingssamtal kan man sidga
som &r lite lingre men eftersom jag har ett ganska litet team kan jag ockséd vara
véldigt ndrvarande. S& att jag pratar jattemycket med dem i mitt team, varje dag [...]
att ldgga mycket tid pa att checka in. Och det & mycket for att jag ansvarar for
arbetsbelastningen. Jag dr ju den som behover sdkerhetsstélla, hur mycket har den hér
personen att gora.

(Intervjuperson 6)

Det som intervjuperson 6 beskriver dr hur arbetsplatsen kan 1dgga mer fokus pa det psykiska
vilmaende hos de anstéllda dir personen har ansvaret att sdkerstilla att medarbetarna inte har
for stor arbetsbelastning som kan bli péfrestande. Mellanchefen bor saledes se till att
personalstyrkan fungerar felfritt, att arbetsklimatet dr godként samtidigt som driften rullar pa
och mal uppnés. Justesen, Eskerod, Christensen och Sjegaard (2017, s. 165) lyfter ett
nyanserat perspektiv, ndmligen hur viktigt det dr med ett hdlsofrimjande arbete och att det
oftast &r mellanchefen som implementerar detta hos de anstillda. Forfattarna menar pa att det
utvecklats ménga olika kanaler och kunskap kring det hilsofrdmjande arbetet dar det dock

fortfarande ar en stor utmaning att uppratthalla aktiviteterna mot en positiv riktning:

...man kan inte riktigt vara den ledaren som man onskar for att det finns, man har inte
tiden, man har for ménga andra arbetsuppgifter. S& att dit vill man ju komma da [...]
man vill ldgga mer tid pa ledarskap och utveckla personalen. For det &r ju det som jag

brinner for mest. Det &r ju den delen, att kunna se méanniskor véxa [...].

(Intervjuperson 8)

Det som intervjuperson 8§ berdttar handlar om att hen egentligen vill ligga tiden pé att
utveckla sin personal men att tiden dr knapp som mellanchef. En synvinkel som kan kopplas
till det Sandahl, Falkenstréom och von Knorring (2017, s. 23) framhdver kring att
uppmirksamma de behov medarbetarna har och pa det sittet anvénda sina styrmedel at ritt
riktning. Svarigheten ligger i att mellanchefen har andra mangsidiga uppgifter dn enbart ett
personalansvar. Justesen et al. (2017, s. 175) poédngterar ndmligen att mellanchefen
efterfrigar mer kunskap och kompetens gillande hur de bor arbeta framit med

hédlsofraimjande aktiviteter 1 den dagliga verksamheten. Med flera andra arbetsuppgifter kan
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det resultera i att det viktiga arbetet gdllande personalens utveckling och hidlsa kommer i

skymundan.

4.2 Hitta meningsfullhet i arbetsrollen

Mantere (2008, s. 306) tydliggor att de Gverordnades strategier och visioner saknar virde om
de inte lyckas implementeras effektivt i ligre led. Av den anledningen &r ledningen beroende
av foljarna och vice versa. Enligt Eib et al. (2022, s. 2962) ar det den hogsta ledningen som
initierar organisatoriska fordndringar och mal, dir det dock &ar mellanchefen som
implementerar detta hos de anstidllda. Mellanchefen blir ddrfor beroende av sina anstéllda for
att kunna utféra och klara av arbetet som ldnken mellan &vre- och underordnade.
Intervjuperson 8 beréttar: “...ledaren klarar ju aldrig sig utan teamet. Teamet skulle ju kunna
klara sig utan ledaren”. Detta exempel ifragasitter mellanchefens viktiga position samt
meningsfullheten da respondenten pastar att verksamheten hade kunnat fortgd med de
anstilldas kompetens. Martela (2022, s. 6) understryker detta fenomen da fOrfattaren
ifrdgasdtter om mellanchefspositionen dr nddvandig for att en organisation ska kunna fungera
rent operativt. En mellanchef tillhandahaller det yttersta ansvaret och Overvakar helheten.
Dédremot géar det att organisera och utféra uppdrag utan en mellanhand med nya utvecklade

organisationsstrukturer.

Enligt Corvellec och Holmberg (2004, s. 178) dr mellanchefen personen som golvpersonalen
kdnner bittre dn hogsta ledningen. Forfattarna menar att de anstéllda endast dr bekanta med
sina hogsta dverordnade da de endast fatt en bild av dem genom storméten och rykten, vilket
vidare medfor en viss distans mellan den ldgsta och hogsta strukturen inom organisationen.
For de underordnade kan mellanchefen darav ha en mer betydelsefull uppgift, att finnas dér
ndr det behovs. Intervjuperson 6 séger att: ”Det viktigaste for mig ar ju att de 1 mitt team ska
ma bra”. Sandahl, Falkenstrom och von Knorring (2017, s. 40) forklarar att mellanchefernas
meningsfullhet bland annat kan grunda sig i att de har skapat en god arbetsmiljo som i sin tur
kan stirka personalen och motivera de till att arbeta mer effektivt. For intervjuperson 11

grundar sig meningsfullheten pé ett liknande sétt:

Det viktigaste tycker jag &nda &r att personalen kinner tillit hos en, att de vet om att
jag vill att deras arbete ska fungera och forsoka ldgga upp det sa att det ska fungera
for dem. Kénna att jag dr villig att arbeta for att det ska bli bra liksom och inte bara

sitta med pa min lunch och séga “nu har jag rast”, utan alltid finnas dér, alltid pusha
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pa och alltid hjdlpa dem med det dem behdver hjilp med. Oavsett om det kan vara att
de inte kan ta sig hem fran arbetspasset till att de har familjedrama eller har glomt
sina arbetsskor.

(Intervjuperson 11)

Intervjuperson 11 berdttar om hur hen har mgjlighet att paverka bade driften och forma sin
personal. Whittington et al. (2020, s. 500) forklarar att mellanchefens involvering inom
organisationen skapar mojligheter att bygga nira kontakter och utveckla kommunikationen
med de anstillda. Arbetsuppgifterna mojliggér saledes oOkad forstielse for
organisationsstrukturen och att mellanchefen kan péverka samt driva fOrdndringar mer
effektivt &n den hogsta ledningen. Att forma och inrikta sin personal dr ndgot som
intervjuperson 2 ser som en betydande del 1 hens arbete: ™...det dr fordelen med att vara
ledare, att jag kan forma min arbetsplats”. Vidare skriver Eib et al. (2022, s. 2979) att en av
mellanchefens manga uppgifter ar att forma samt utstrdla de visioner och arbete som de
tilldelats frdn hogsta ledningen. Intervjuperson 2 ser positivt pad denna uppgift och virdesitter

atagandet 1 sin mellanchefsroll.

4.2.1 Sjalvforverkligande

Ghiselli (1968, s. 440) lyfter att mellanchefer tenderar att ha en vésentligt lagre 6nskan om
ekonomisk beloning och &dr mer bendgna att viardera samt uppnd hdgre grad av
sjalvforverkligande. Incitament sdsom bonusar, ansvar och mer makt har inte ndgot samband
med framgang i1 befattningar pd mellanchefsnivdn. Intervjuperson 3 exemplifierar detta:
“Ingenting, nej, alltsa jag har ju lite extra for att jag &r platschef, men jag far ingenting annat i
manaden, varje kvartal eller s&”. Att ta pad sig mer ansvar, fler arbetsuppgifter och en ledande
position tycks ha en djupare mening édn ekonomiska férmaner. Ghiselli (1968, s. 440) menar
att mellanchefer har en storre vilja att uppnd hogre grad av sjilvforverkligande. Att véirdera
sjalvforverkligande betyder att individen dgnar sig at det hen innerst inne brinner for, och for
manga ar det personlig utveckling. Intervjuperson 10 redogor: ”Alltsd jag tror det har med

b

selfgratification att gora...”. Selfgratification, som pa svenska kan Oversittas till
sjdlvtillfredsstéllelse eller sjalvforverkligande, handlar enligt Grafstrom et al. (2017, s. 423)
om att tillfredsstdllas av inre incitament. Corvellec och Holmberg (2004, s. 27) poingterar att
personlig utveckling har en betydligt starkare drivkraft och kénslan av att tillfredsstilla sina
egna Onskningar och mal véger tyngre ndr det handlar om mellanchefens véilbefinnande.

Intervjuperson 2 forklarar ovan pastadende utifran en annan synvinkel:
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For min del ar det ju mycket personlig utveckling, saklart att det finns en ekonomisk
fordel, jag hade inte tagit pd mig jattemycket mer ansvar om jag inte hade fatt en
skélig kompensation.

(Intervjuperson 2)

For intervjuperson 2 handlar det bdde om personlig utveckling och ekonomisk incitament
som gOr att hen vérderar det utdkade ansvaret tillrickligt hogt for att inneha en ledande
position. Intervjupersonen 7 ndmner: ”...om jag inte hade fatt mer 16n sa hade jag inte haft det
hir ansvaret”. Detta belyser vikten av ekonomiska fordelar kombinerat med 6kat ansvar. Det
som intervjupersonerna beskriver kan kopplas till Grafstroms et al. (2017, ss. 192-193) teori
kring att hitta en god balans mellan inre och yttre incitament pa arbetsplatsen. Intervjuperson
2 virdesitter bade det inre incitamentet, hens personliga utveckling och det yttre
incitamentet, den ekonomiska kompensationen. Grafstrom et al. (2017, s. 423) anser att bade
inre och yttre incitament bor betraktas samt forstds i forhéllande till varandra.
Motivationsfaktorer dr ytterst individuellt, for somliga intervjupersoner &r yttre, materiella,
incitament sdsom bonusar, arbetsforhdllanden och 16n prioriterat. For andra intervjupersoner

spelar inre incitament sdsom sjélvforverkligande och kénsla av tillhorighet storre roll.

4.2.2 Mojlighet att utveckla andra

Alvehus och Jensen (2020, ss. 40-43) skriver att midnniskan motiveras av att kdnna sig nyttig
och behovd i1 samhillet samtidigt som det handlar om personlig utveckling, karridrsintresse
och status. Kraftkillan till arbete kan grunda sig i lojalitet, relationen till sina medarbetare
och att arbetet 1 sig upplevs roande. Motivationsfaktorer drivs av saker som far individer att

fortsitta prestera, utvecklas och avancera. Intervjuperson 6 forklarar:

...for mig handlar vildigt mycket om att det &r tva bitar jag tycker &r roligast, dels att
skapa resultat genom en stor grupp och inte bara min egen prestation utan fa en hel
grupp att prestera, men ocksa att utveckla andra personer.

(Intervjuperson 6)
Intervjuperson 6 drivs frimst av tvd delar 1 sitt yrke, att skapa resultat tillsammans med sina

anstéllda samt vara med och utveckla andra individer pa foretaget. Benson och Baird (2020,

ss. 3-4) tar upp en omvéxlande synvinkel och forklarar att individer som far mojlighet att
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utvecklas 1 sitt yrkesliv Okar arbetsmotivationen och sdledes tillfredsstéllelsen hos de
anstillda. Samspelet mellan 6ver- och underordnade kan forbittras om ledaren &r 6ppen for
att involvera medarbetarna i olika beslutsfattanden. Vidare kan de anstillda f4 en béttre
forstdelse for vad organisationens forvantningar dr, vilket 1 sin tur kan generera bittre

prestationer. Intervjupersonen 10 illustrerar detta:

Men sen far jag ocksa chansen att jobba med jattemycket fraimst unga manniskor och
se deras driv och upptécka liksom, vad det dr som gor att lampan tdnds hos just den
personen.

(Intervjuperson 10)

Mantere (2008, s. 296) belyser att rollen som mellanchef dr funktionell da den medfor att
styra idéer och viérderingar som kommer bade uppifran och nedifran. Att vara mellanchef
utgdér mdjligheten att vara delaktig i en annan persons utveckling och forma relationer pé

arbetsplatsen.

4.3 Socialisering

Mellanchefens beteende i olika situationer blir till en forebild och déarfor dr det viktigt att hen
ser sina egna och andras handlingar som en del av en storre kontext (Corvellec & Holmberg
2004, s. 66). Att vara mellanchef innebar att du tilldelats en titel, ett personalansvar och en
formell roll i organisationen, ett fenomen som Alvehus och Jensen (2020, s. 117) beskriver

som ett steg i den formella organisationsstrukturen.

...du brukar oftast inte socialisera med chefen. Aven om man har en chef som man
tycker ér trevlig och gérna umgés med, sé finns det alltid det hir elementet utav att
den hér personen bestdmmer vad jag ska gora mellan véra arbetstider och huruvida
jag kanske far ga upp i tjénst, jobba flera timmar och sa vidare.

(Intervjuperson 2)

Det som intervjupersonen 2 beskriver dr att hen tror att hens egna privata natverk hade kunnat
vara storre om hen inte besuttit chefspositionen. Corvellec och Holmberg (2004, s. 178)
forklarar att den hierarkiska ordningen kan paverkas av de anstélldas agerande och normer.
Vidare menar Sandahl, Falkenstrom och von Knorring (2017, s. 23) att en del av

chefsuppdraget handlar om tajming, kénsla och hur individen formar sina relationer pa
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arbetsplatsen. Att vara mellanchef kan foréndra relationerna pa arbetsplatsen, intervjuperson

9, som gick frén att vara kollega till butikschef, forklarar:

...man har gatt fran att vara mitt i det hér lilla snacket, nu &r det sa hér “hysh hysh”
runt omkring en istillet, man har tappat den hér lilla fikapausen typ, ddr man satt och
gick igenom veckan, nu dr det mer liksom jobbsnack dn det hir vanliga chit chattet
kanske.

(Intervjuperson 9)

Det som intervjuperson 9 upplever dr att den sociala biten gér forlorat vilket gér att koppla till
Corvellec och Holmbergs (2004, s. 88) teori kring “vi och de andra”. Det sociala samspelet
paverkar stimningen pa arbetsplatsen och ddrmed den enskildes arbetstillfredsstillelse och
motivation. Aven intervjuperson 10 gick frin att vara en vanlig anstilld till att f en ledande

position inom organisationen och beskriver sin upplevelse:

...just i det skiftet nér jag gick fran att vara servitris till ansvarig sa var det mycket att
“nu &r jag din chef, och nu ska du lyssna pa vad jag sdger” [...] det var svart att fa den
respekten att "Nu &r det jag som bestdimmer, ni far lyssna pa mina direktiv."

(Intervjuperson 10)

Fortséttningsvis presenterar Mantere (2008, s. 309) respekt som ett avgérande villkor for
mellanchefens handlingsformaga. Det som intervjuperson 10 lyfter dr svarigheten med att fa
respekt nu ndr hen har intagit ledarrollen efter att hen forst arbetat som servitris. Trots att det
kan vara tufft att fa respekt som ledare menar Corvellec och Holmberg (2004, s. 179) att det
krivs ett visst matt av respekt och fortroende mellan organisationsmedlemmarna for att fa
verksamheten att fungera effektivt. Sandahl, Falkenstrom och von Knorring (2017, s. 28)
understryker att fa respekt och att ha styrningsmedel dver sina underordnade 4r betydelsefullt

1 sitt arbete trots att det ménga ganger ar en utmaning for ledaren.

4.3.1 Minniskokontakten

Majoriteten av intervjupersonerna upplyste att de hellre ville stanna kvar i den position de har
idag dn att fortsdtta kldttra hogre i den hierarkiska ordningen i organisationen. En av

orsakerna beskriver intervjuperson 1 nedan:
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Det finns ju ett steg ovanfor mig séklart sedan finns det sdkert andra roller [...] jag vet
inte hur jag dd kommer jag bort fran verksamheten, jag tycker ju om kunderna, jag
tycker ju om ménniskorna. Hoppar jag upp ett steg till da &r egentligen mina, dem jag
har under mig typ sddana som jag och did kommer jag langt ifran kdrnan i
verksamheten.

(Intervjuperson 1)

Intervjuperson 1 skildrar hur hen har mgjligheten att kléttra mot en hogre position men vill
hellre stanna kvar 1 mellanchefspositionen. Detta for att ha kvar den mer méanskliga kontakten
med medarbetarna péd arbetsplatsen vilket intervjuperson 4 belyser: ”Nej men jag tycker om
att jobba med dem hér ménniskorna som é&r i forsta linjen [...] kinner jag att den kontakten
vill jag ha, den &r viktig for mig”. Det som Corvellec och Holmberg (2004, s. 178) belyser ér
att distansen mellan den hogsta ledningen och de ldgsta underordnade i organisationen kan
vara stor. En aspekt som saledes kan paverka intervjupersonerna ovan om de skulle klattra ett
steg hogre 1 den hierarkiska ordningen, dér de dé riskerar att forlora den ndra kontakten med
deras medarbetare. Whittington et al. (2020, s. 500) menar att mellanchefen besitter
mojligheten att kunna forma béade individer pé& arbetsplatsen likvdl som
organisationsstrukturen vilket intervjuperson 2 understryker: ”...dar kommer ocksd min roll
som ledare in, att ldra upp min personalstyrka i hur, och det dr fordelen med att vara ledare,

att jag kan forma min arbetsplats”.

4.4 Att Klattra eller stanna kvar i mitten?

Alvehus och Jensen (2020, s. 104) tar upp en synvinkel som lyfter varfor individer har en
vilja att kldttra mot en hdgre position. Forfattarna menar pa att manga ménniskor strivar efter
att tilldelas en hogre position i den hierarkiska ordningen pa arbetsplatsen, dir varje steg
individen tar uppat blir en kénsla av framging. Det finns forestdllningar kring att kléttra och

gora karridr dr ett bevis pa att individen har lyckats vilket intervjuperson 6 beskriver nedan:

Det ar vl dels for att det &r en tydlig typ bevis pé att du har lyckats [...] att jag tror det
ar lite mer gammaldags bilden av en ledare att det hanger kvar, att dr du duktig pa ditt
jobb rent operativt sa blir du befordrad som chef. Och det ar kanske darfor vi tidigare
diar manga organisationer har chefer som inte borde vara chefer for att man ser det
som ett karridrsteg.

(Intervjuperson 6)
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Jiang et al. tar upp (2021, s. 247) diskursen kring att tillhandahélla chefspositionen kan ses
som nagot statushdjande och att individen sitter pa prestige savil som det ger mdojligheten att
utvecklas pé ett individuellt plan. Detta dr det som intervjuperson 6 lyfter ovan gillande hur
bilden av ledaren kan beskrivas som nagot glamordst. Forfattarna bendmner att
chefspositionen kan generera makt och inflytande vilket kan vara en bidragande faktor till

varfor minniskor stravar efter en hoga positioner, vilket intervjuperson 9 beskriver:

Alltsa forsta tanken som kommer upp ér ju lite sdhar harskarteknik kanske, att manga
tycker om att leda andra och pa sé sitt kanske det inte nodvéndigtvis &r positivt, utan
det &r lite coolare att va lite hdgre upp. Vissa striavar nog for det och vissa strdvar nog
som jag, tycker det ar kul att kléttra, tycker det dr kul och gillar inte att std och stampa
pa samma stille, utan det ska hinda saker hela tiden.

(Intervjuperson 9)

Intervjuperson 9 framhéver hur hen tror att somliga ménniskor kan tycka om att leda andra
och da inte pa ett positivt sitt utan att det dr mer hérskarteknik som ar det bakomliggande
tillvigagangssittet. Samtidigt belyser intervjuperson 9 strivan att klattra i sin karridr kan vara
en annan orsak som Corvellec och Holmberg (2004, s. 27) framhéver, ndmligen kédnslan av
personlig utveckling som 1 sin tur har en inverkan pa personens vélbefinnande. En orsak som
intervjuperson 9 upplever gillande att hen har en strdvan inom det individuella planet och
drivs av glddjen till att utvecklas och klittra i den hierarkiska ordningen. Alvehus och Jensen
(2020, s. 117) menar att den formella strukturen pa arbetsplatser ser olika ut och ddrmed kan
paverka chansen for individer till att kldttra 1 den hierarkiska ordningen. Intervjuperson 2
berdttar hur mojligheten att kléttra vidare pa den arbetsplatsen hen befinner sig pa for tillfallet

ar begransad:

Sen &r det ocksé sa, vad har jag for mojligheter? om jag ska gé &t ena héllet, ség till
exempel att jag skulle g& upp i rang, sd behdver jag dra mig till storre foretag och dé
kommer vi in pé det som vi pratat om tidigare, att da krévs det att det dr en véldigt bra
foretagskultur for att jag personligen ska trivas dér for att inte behdva behandla folk
som spelpjaser.

(Intervjuperson 2)
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Alvehus och Jensen (2020, s. 102) menar att ménga méinniskor kopplar karriér till framgéing,
dér det har skapats forestéllningar kring vad personen borde gora inom sitt yrkesliv. Det blir
likt en social foreteelse som mainniskor forsoker efterstriva vilket Meindl, Ehrlich och
Dukerich (1985, ss. 78-79) redogor for dér bilden av ledaren har vixt fram ur ett socialt
konstruerat perspektiv. Intervjuperson 12 lyfter att orsaken till att mdnniskor vill klittra mot
en hogre position kan handla om att individen vill passa in i de socialt konstruerade normerna

som har skapats.

Ja allting ska se s& bra ut om jag ar forsiljningschef pé ditten och datten men att du
kanske inte ens trivs med det du gor utan du bara kinner att det &r nagonting jag
méste vara for att jag liksom ska passa in [...] jag tror att det finns tva sidor av myntet
nir det kommer till att varfor man 4r en i en hdgre positionen eller liknande. Sedan
nir man vél alltid har varit sa hogt uppat i den situationen sé tror jag att du inte gér
ner igen utan da har du vant dig for det arbetet.

(Intervjuperson 12)

Citatet ovan tar ocksa upp att mdnga manniskor som befinner sig i en hdgre position stannar
girna kvar dir uppe 4n att ta sig nerat igen. Den formade bilden har framst fokuserats pa
stravan att klattra 1 det vertikala ledet inom organisationen. Bidwell och Mollick (2015, s.
1630) lyfter den andra aspekten, ndmligen den horisontella strivan som handlar mer om att
individen utvecklas pa bredden istéllet. Fokuset dr att personen far ett 6kat ansvar inom den
del av arbetet individen utfor, kopplat till sin egen formaga och kapacitet. Detta belyser
intervjuperson 6: “Det dr ménga som snarare vill vdxa pa bredden och bli specialister &n och
bli chefer”. Det som respondenten podngterar dr frigan om chefsuppdraget inte kommer att
vara lika attraktivt i framtiden. Utan snarare att manniskor kommer &ndra sin mélséttning till

att utvecklas horisontellt, istillet for att forsoka kléttra uppat i den hierarkiska ordningen.

4.4.1 Undviker det sista ordet

...att det dr ganska skont emellanét for att de flesta besluten kan jag ta och han har
gett mig liksom ansvaret kunna ta de flesta besluten. Sen de absolut slutgiltiga

besluten tycker jag dr ganska skont att bolla Gver till min dgare just eftersom det &r
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stora beslut som jag kanske inte riktigt sjalv har koll pa.

(Intervjuperson 11)

Utifrdn citatet ovan gar det att utldsa att intervjuperson 11 upplever mellanchefspositionen
som en fordel di hen inte behdver ta de slutgiltiga besluten. Daremot beskriver Sandahl,
Falkenstrom och von Knorring (2017, s. 19) att en del av ledarskapet handlar om att ta beslut
pa ratt sétt och vid ratt tidpunkt. Fokuset ligger pa att ge tydliga direktiv och utrymme till sina
anstéillda for att de ska kunna utfora sina arbetsuppgifter pa ett lampligt sétt. Det som
intervjuperson 11 illustrerar géllande rollen som mellanchef &r att det tillkommer mer ansvar,
ddaremot behover individen oftast inte ta de slutgiltiga besluten utan det dr en uppgift for den
hogsta ledningen. Medan for intervjuperson 3 handlar det inte om att undvika det sista ordet,
utan mer om att alla pa arbetsplatsen bor vara eniga om beslutet och att resultatet gir at

samma riktning. Intervjuperson 3 beskriver detta nedan:

Alltsé att jag absolut inte vill vara den som tar alla beslut liksom, utan jag vill f& med
alla jag arbetar med och att vi tar ett beslut ihop, men att jag kanske styr det at ett
hall. Men att jag inte bara gar in och bestimmer utan jag vill hora allas synvinklar sa
vi alla dr med pé samma spér. Sa ingen sé&n som pekar med hela handen, alls.

(Intervjuperson 3)

Det som intervjuperson 3 beskriver &r hur hen hellre foredrar att vara i den positionen som
inte behover ta alla slutgiltiga beslut utan hen ser en storre vikt i att lyssna in sina
medarbetares asikter och dérefter besluta ett mer gemensamt mal. Detta kan synliggoras 1 det
som Sandahl, Falkenstrom och von Knorring (2017, s. 146) redogdr ndmligen att manga
ménniskor har en forvintan om att ledaren bade tar vdlgrundade beslut samtidigt som hen tar

hénsyn till den personliga omtanken. En faktor som understryks av intervjuperson 9:

For mig &r det att man inte ska vara ndgon diktator, utan man ska liksom, det &r
véldigt viktigt for mig att blanda in mina kollegor i beslut, att de ska vara med och
bestdmma och si att jag inte kommer och kor 6ver dem om de har battre idéer.

(Intervjuperson 9)

Corvellec och Holmberg (2004, s. 159) belyser element som ledaren bor bygga upp gentemot
sina underordnande, ndmligen bevisningen pa ett visst ansvar, respekt och fortroende. Detta

kan kopplas till det som intervjuperson 9 tar upp géllande att hen inte vill bli likt en diktator
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utan istéllet vinna deras fortroende genom att 14ta medarbetarna vara med i beslutsprocessen.
Sandahl, Falkenstrém och von Knorring (2017, ss. 19, 29) podngterar att med en ledarroll
tillkommer det en formell makt. Denna formella makt ger mellanchefen mojlighet att styra
och ta till makten till sitt forfogande, dock viljer intervjuperson 9 istéllet att undvika denna
befogenhet genom att lyfta medarbetarnas asikter och idéer. Medan intervjuperson 10 beréttar

om en svarighet kopplat till att inte ha det sista ordet:

Det dr frustrerande manga ganger. For ofta nir jag har hittat ndgonting som jag vill
implementera sé vill jag att det ska hdnda ganska omgéaende, och manga beslut har jag
ju rétt att ta pa egen hand men de lite stérre och mer Gvergripande besluten dom
maste jag ju ga igenom de andra, och da kan det ju ta ganska mycket langre tid.

(Intervjuperson 10)

Utifran citatet ovan gar det att utldsa att intervjuperson 10 upplever en form av nir hen 6nskar
att implementera ndgon egen ny idé dir hen behdver ga igenom den hogsta ledningen innan
det verkstills. Denna synvinkel belyser svarigheten med att inte tillhandahalla det sista ordet
kan upplevas himmande nér individen vill implementera nyanserade arbetssétt som forst
behover godkdnnas av hogsta ledningen, vilket gor processen mer ldngdragen. Detta kan
kopplas till det som Sandahl, Falkenstrom och von Knorring (2017, ss. 36-38) framhéver som
en utmaning kring att vara mellanhanden dér individen &r beroende av den hogsta ledningens
agerande. Samtidigt som de invéntar riktlinjer frdn den hdgre delen blir det svérare att

formedla en rittvisande bild gentemot de ligre i organisationen.
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5. | Diskussion

[ foljande kapitel introduceras ldsaren for en diskussion kring resultat och analys. Léisaren
kommer fd en inblick i vad som kdnnetecknar mellanchefskapet utifrdan mellanchefens

perspektiv och rollens mdjligheter samt begrdinsningar.

Utifran studiens syfte och fragestillning har arbetet d&mnat att besvara hur mellanchefen
upplever att vara linken mellan 6vre- och underordnade i den hierarkiska ordningen pa
arbetsplatsen? Dar syftet har varit att skapa en fordjupad forstielse kring mellanchefskapet
utifrdn mellanchefens perspektiv. Intention har legat pa att forsoka fi en storre inblick 1
mellanchefens uppfattning kring sin titel och sitt ledarskap da individer som besitter denna
roll innehar bdde en ledande position och ett chefsuppdrag. Det gir att konstatera att
mellanchefsrollen dr komplex eftersom det dr en position som befinner sig i mitten av den
hierarkiska ordningen och har ménga parter att tillfredsstélla precis som Whittington et al.
(2020, s. 500) belyser. Mellanchefen besitter en ledande position som har sin ljusa savédl som
morka sida. Uppgiften att utveckla organisationen och fa driften att fungera kriver ett stort

ansvar som resulterar i hoga krav pa individen.

Under arbetets gang har specifika likheter och skillnader identifierats kring mellanchefernas
upplevelser didr unika berdttelser har gett virdefulla insatser till studien. Utifran
respondenterna innebdr en mellanchefsposition en mojlighet att influera och utveckla sina
underordnade vilket dr en arbetsuppgift som ménga drivs av. A ena sidan innefattar rollen
som mellanhand att ledaren arbetar nirmare med manniskorna i organisationen, a andra sidan
innebdr detta ett storre ansvar gentemot de anstélldas psykiska och fysiska vdlméende.
Eftersom mellanchefen blir medarbetarens ndrmaste chef upplever manga respondenter att de
oftast far ta de tuffa samtalen och beméta svarigheter som tillkommer med ett storre fokus pa
det mer utvecklade hilsofrdmjande arbetet. Att arbeta for att uppné en vilméaende arbetsplats
ar en utmaning som Justesen, Eskerod, Christensen och Sjegaard (2017, s. 165) lyfter kring

mellanchefens uppgift att implementera en positiv syn pa halsofraimjande aktiviteter.

Begransningar 1 mellanchefsrollen innebér att individen ofta inte tar det slutgiltiga beslutet,
beréttar respondenterna. Detta fenomen kan bade upplevas befriande men manga génger dven

frustrerande om individen vill fora idéer vidare och implementera nyanserade arbetssitt som
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kraver den hogsta ledningens godkénnande. Alvehus och Jensen (2020, s. 117) menar att
mdjligheten att klédttra inom organisationen dr en annan begrdnsad faktor. Den formella
strukturen péd arbetsplatser ser olika ut och dirmed paverkas chansen for individer att na
hogre led 1 den hierarkiska ordningen. Daremot dr det manga av respondenterna som trivs bra
med att vara spindeln i nitet och vill av den anledningen inte kléttra hogre. Respondenterna
menar att befinna sig i mitten av organisationen medfor ett 6kat fortroende for dem att
implementera och forma de visioner och riktlinjer som kommer uppifran. Mantere (2008, s.
296) beskriver att mellanchefen har den funktionella rollen att utstrdla vérderingar som
sdledes ges individen mojlighet att forma arbetet savdl som kulturen. Detta var en stor

anledning till att respondenterna inte strévar efter att ta nya karridrsteg.

Den niarmsta chefen kan bli likt en heroisk forebild for de anstidllda och Meindl, Ehrlich och
Dukerich (1985, ss. 78-79) redogor att denna bild av chefen okar forvantningarna pa
individens kapacitet i form av vad individen kan &stadkomma. Utifrdn respondenternas
perspektiv upplevdes detta pafrestande dd individerna hela tiden behdvde vara av gott
foredome 1 olika situationer. Varje part i organisationen granskar mellanchefens agerande och
beslut vilket gor att individen befann sig 1 en utsatt position. Respondenterna menar att
mellanchef styr du golvpersonalen samtidigt som du sjélv blir styrd ovanifrdn, vilket gor att

mellanchefens arbete paverkas hur omgivning agerar.

Att kdnna sig anvéndbar och vara en del av ett storre sammanhang menar Alvehus och Jensen
(2020, s. 39) dr en avgoérande faktor for arbetsmotivationen. Vikten ligger i att hitta mening i
det arbete ledaren gor pa arbetsplatsen vilket siledes kan resultera i1 ett storre
sjalvforverkligande som far individen att fortsitta utvecklas och prestera. Motivationsfaktorer
ar ytterst individuellt, dock framhdver empirin att personer i mellanchefspositioner tenderar
att virdera hogre grad av sjdlvforverkligande genom personlig utveckling, framfor
ekonomiska incitament. Samtidigt behovs det en balans mellan inre och yttre incitament for
att manniskan ska vilja ga fran att vara foljare till ledare. Manga mellanchefer utifran studien
borjade sin karridar som vanlig anstilld och forklarar att vigen frdn att vara en av alla
medarbetare, till att nu forvintas ta beslut dr en process som har en inverkan pa individens
sociala tendenser. Med tanke pa individens tidigare erfarenhet av hur det &r att vara ldgre ned
i den hierarkiska ordningen far denne en 0kad forstaelse for de anstillda, samtidigt som det

kan upplevas svért att fa respekt nér individen intar ledarrollen.
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Superhjélten, problemldsaren eller geniet dr forestillningar om ledarpositionen. Utifrén ovan
diskussion gar det att utldsa att mellanchefsrollen, som bade ska agera medarbetare och
ledare, har sin ljusa sdvil som morka sida. Mellanchefen ska vara klistret som haller ihop alla
delar av organisationen, ta till sig information och vidarebefordra det till bade sina
underordnade och Gverordnade. Mellanchefen sitter kldmd i mitten vilket inte &r en latt
uppgift. Vem som helst kan vara chef med tydliga arbetsuppgifter, dock &r alla inte skapade

for att vara ledare.
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6. | Slutsats

I detta kapitel kommer de huvudsakliga slutsatserna byftas fram kopplat till studiens
frdagestdllning, hur upplever mellanchefen att vara linken mellan 6vre- och underordnade i
den hierarkiska ordningen pa arbetsplatsen? Forslag pa vidare forskning kommer ocksa att

presenteras.

Arbetet har fokuserat pa att studera hur det &r att vara i mitten av en organisation och hur
detta kan ses utifrdn mellanchefens synvinkel. Med en kvalitativ metod har studien bidragit
med att skapa en bredare forstdelse for innebdrden av mellanchefsrollen och varfor denna
position &r sa pass omfattande och betydande. Utifran det material som studien tillhandahéllit
gar det att faststélla att rollen utmynnar i flera utmaningar savél som potentiella férmaner och
mdjligheter. I enlighet med fragestéllningen kan vi konstatera att utifrdn en mellanchefs
perspektiv dr positionen framforallt en nyckelperson som ska formedla riktlinjer, mal och
visioner, samtidigt som ledaren bor tillfredsstélla parterna som ar over och under sig.
Mellanchefen far patryckningar fran bade hogsta ledningen och golvpersonalen och befinner
sig dérfor 1 en svar sits dir krav pd att kunna agera ledare och prestera resultat, samtidigt som
individen behover ha den ménskliga faktorn i beaktning. Mellanchefen agerar bade chef och
medarbetare dédr vikten ligger 1 att hitta en balans mellan dessa dikotomier didr en del

mellanchefer tenderar att vara mer at ena hallet och 6vriga mer at det andra hallet.

En annan slutsats som gir att dra utifrdn studiens respondenter dr att mellanchefen &r
personen med den framsta insynen och mdjligheten att influera de anstéllda sévdl som
strukturen pa arbetsplatsen. Mellanchefen har inte det yttersta ansvaret och det sista ordet pa
samma sétt som den hogsta ledningen, ddaremot betyder det inte att mellanchefen har mindre
ansvar eller uppgifter, snarare tillkommer det mer. Mellanchefen blir klistret i organisationen
som ska underlitta arbetet for de olika nivéerna i verksamheten att sammanstralas. Att inta
ledarpositionen har déarfor upplevts som en betydligt svarare uppgift hos respondenterna adn
vad manga minniskor tror. Strdvan efter att ta sig hogre upp i1 den sé kallade hierarkiska
ordningen dr inte den vigen ménga av studiens respondenter strévar efter, utan de ser deras
nuvarande position som mellanchef, som en mer betydande roll. Darav har denna studie
tillfort att lyfta mellanchefen och dess betydande roll istéllet for att glamourisera den hogsta

chefen.
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6.1 Vidare forskning

Vidare forskning inom dmnet dr nddvandigt att belysa for att fa en mer rittvis bild kring
mojligheterna och utmaningarna som mellanchefsrollen stér infor. Ett exempel for att driva
forskningen vidare dr att studera om synen pa dagens karridrsklattring har forédndrats eller om
det kan ha skett en skiftning i prioritering vad géller karridrutveckling. Tidigare forskning har
belyst att ménniskor strévar efter att klattra vertikalt, det vill sdga uppat i den hierarkiska
ordningen. Denna syn kan mojligtvis fordndras hos den yngre generationen som hellre vill
utoka sitt yrkesliv horisontellt. Vidare forskning inom detta &mnet hade darfor kunnat vara
aktuellt for att undersdka om denna skiftning kan aterspeglas hos den yngre generationen.
Detta for att undersdoka om fler médnniskor har en mer strévan att hellre specialisera sig och
utoka sin kompetens pa bredden, framfoér att kldttra 1 organisationsledet och jaga
prestigefyllda yrkestitlar. Denna studien baseras dven pé tolv respondenter och kan dérav inte
generaliseras till hela populationen. Darfor dr vidare forskning inom olika delar i Sverige
baserat pa fler intervjupersoner av intresse for att ge ett bredare eller nytt perspektiv pa

omradet.
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8.

Bilagor
8.1 Informationsmail

Hej, vad roligt att du vill medverka i denna forskningsintervju!

Vi ér tva studenter fran Lunds universitet som léser sista dret pa kandidatprogrammet Service
Management med inriktning Health Management. For tillfdllet skriver vi en kandidatuppsats
dér vi undersoker vad det innebér att vara ldnken mellan 6ver- och underordnade utifran en
mellanchefs perspektiv. Syftet med arbetet dr att fa en storre inblick i mellanchefernas roll

och varfor ménga stravar efter en hogre position i en organisation.

Vi vill hidrmed informera att den insamlade datan kommer endast att anvdndas for
kandidatuppsatsens dndamal och du kommer vara anonym nér det giller kinslig och
personlig information. Darmed kan vi garantera att dina personuppgifter kommer att hanteras
med storsta mojliga konfidentialitet. Intervjun kommer att ta cirka en timme att genomfora
och frdgorna kommer att stéllas utifran olika teman. Intervjun kommer dven att spelas in med
en diktafon och materialet kommer sedan transkriberas och dérigenom analyseras endast for
kandidatuppsatsen dndamél. Din medverkan i denna forskningsintervju dr helt frivillig och du

kan vélja att avsluta nir som helst under intervjuns géng.

Om du skulle ha nagra fragor dr du alltid vilkommen att kontakta oss!

Med vénliga hélsningar,

Ida Stangfall Moa Tornhed
xxx83xxx(@student.l xxx14xxx@student.l
XXX-XXX XX XX XXX-XXX XX XX
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8.2 Intervjumall

Etiska principer

e Intervjun kommer att ta ca 60 minuter och du kan nér som helst vélja att avbryta eller

inte svara pa en fraga om du inte vill.

e Materialet kommer att behandlas privat (dvs. konfidentiellt) och endast anvdndas for

arbetets syfte, det vill siga att fa en 6kad forstaelse kring romantiseringen av

ledarskap.

e Slutligen undrar vi om det dr okej att vi spelar in intervjun och sedan transkriberar

materialet for att pa ett enklare sdtt kunna analysera samt anvidnda svaren i vart

arbete?

Inledande fragor

Kan du beritta lite om dig sjilv, vem ar du?

Hur gammal &r du?

Utan att nimna ditt foretag, vad arbetar du med inom vilken bransch?
Hur kommer det sig att du arbetar med det?

Hur ldnge har du arbetat dér?

Hur ldnge har du haft ledarrollen?

Temafragor

Forvintningar p4 ledarrollen

Vilka ér dina frédmsta arbetsuppgifter?

Varfor tror du att du har hamnat dir du ar idag, i din ledarroll?

Hur ser du pé chefskap, kan du ge exempel? Vad har du for bild av en ledare?

Vad anser du dr viktiga egenskaper som ledare?

Upplever du att du har haft forutbestimda forvantningar kring ledarrollen? Utveckla.
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Vad var dina forvantningar kring tidsaspekter innan du tog ledarrollen?
Vad var dina forvéantningar kring arbetsbelastning?
Vad var dina forvantningar kring ansvar?

Vad var dina forvantningar kring arbetsuppgifter?
— Upplever du att du har fatt en annan bild av dessa element nu néir du ar i ledarrollen?

Synen och forvéntningarna du hade innan du fick din ledarroll, stimmer den dverens med din
verklighet idag? Exemplifiera.

Finns det ndgot som du inte visste eller hade riknat med, med att vara mellanchef? (Finns dar
nagot som du blivit forvanad 6ver nagot)
- Kan du ge exempel?
Arbetsrollens svirigheter
Hur upplever du din arbetsroll? Exempelvis, vad tycker du ér viktigast med den?
Vad anser du ér svarast med din arbetsposition?

Vilka utmaningar ser du med att vara mellanchef?

Upplever du samma svarigheter som du trodde man skulle beméta innan, jamf{ort med nar du
gick in i din roll som ledare?

Fordelar

Vad for fordelar ser du med att vara mellanchef?

Vad finns det for fordelar med att vara mellanchef pa just ditt foretag?

Far du ndgra formaner? Sdsom ekonomiska incitament, bonusar eller annat?
Har du mojlighet att vara flexibel? (arbeta hemifrén)

Har du mojlighet att kldttra mer inom foretaget?

Hur upplever du att vara mellanhanden och att inte ha ett fullstindigt ansvar sdsom hogsta
ledningen eller VD eller liknande?

- Vilka for och nackdelar ser du kring detta?
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Upplever du samma fordelar som du trodde man skulle beméta innan, jaimfort med nér du
gick in i din roll som ledare?

Sjélvreflektion

Hur upplever du dina underordnade? Varfor tror du att de viljer att folja dig?

Upplever du att du har inflytande 6ver dina underordnande och kan styra dem?

Vad anser du att du saknar i ditt ledarskap? Varfor tror du att detta saknas?

Vad skulle du vilja forbéttra med ditt ledarskap? Varfor?

Har du utvecklats som ledare under tiden som mellanchef?

Hur skiljer sig din bild kring ledarrollen innan och efter du har arbetat som ledare?
Avslutande fragor

Siktar du pd att ta dig hogre upp 1 hierarkin eller trivs du med den position du har idag?
Varfor tror du att ménga strévar efter att nd en hogre position (romantiseringen)?

Skulle du vilja tilldgga nagot eller har du ndgra 6vriga fragor?

Tack sa jattemycket for att du ville medverka i var studie och vi vill pdminna dig om att ditt

samtycke till att medverka ar fullt ditt val och att dina uppgifter som du har lamnat idag
kommer behandlas med anonymitet och dirmed kan vi garantera storsta mojliga

konfidentialitet.

Du ér alltid vidlkommen att kontakta oss om nagon fraga skulle uppkomma.
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8.3 Samtyckesblankett

LUNDS

UMIVERSITET

Samtycke till deltagande i examensarbete vid Samhallsvetenskapliga
fakulteten

Jag samtycker till att medverka i examensarbetet om romantiseringen av ledarrollen.

Detta dr ett studentarbete som gors av tvd studenter pda Lunds universitet som gdr sista dret pd
kandidatprogrammet Service management med inriktning Health management. Den samlade informationen
kommer endast anvdndas for examensarbetets dndamadl ddr syftet dr att fa en storre inblick om forvintningar
kring rollen som mellanchef och hur det dr att arbeta som det idag. Syftet dr dirmed inte att samla in
personuppgifter utan den information vi far kommer anvéndas for att besvara examensarbetets frdagestdllning.

Information om personuppgiftsbehandlingen
Foljande personuppgifter kommer att behandlas:
Alder, kén och yrkestitel/arbetsposition.

Foljande kdnsliga personuppgifter kommer att behandlas:
Eventuellt vissa uppgifter om lon.

Personuppgifterna kommer att behandlas med stoérsta mojliga anonymitet dir intervjun kommer att spelas in pa
en diktafon och endast kommer att forvaras pad denne. Intervjun kommer ddrmed inte att skickas via internet
eller molnliknande system eller dylikt for att forvaras med storsta mojliga sidkerhet och konfidentialitet. Den
samlade informationen kommer sedan transkriberas dér personuppgifterna kommer att gallras vilket dirmed
gor att vi kan garantera storsta mojliga anonymitet.

Vi delar inte dina personuppgifter med tredje part.

Lunds universitet, Box 117, 221 00 Lund, med organisationsnummer 202100-3211 &r personuppgiftsansvarig.
Du hittar Lunds universitets integritetspolicy pd www.lu.se/integritet

Du har ritt att f4 information om de personuppgifter vi behandlar om dig. Du har ocksa ritt att fa felaktiga
personuppgifter om dig sjilv rittade. Om du har klagomal pa var behandling av dina personuppgifter kan du
kontakta vart dataskyddsombud via dataskyddsombud@lu.se. Du har dven rétt att inge klagomal till
tillsynsmyndigheten (Integritetsskyddsmyndigheten, IMY) om du tycker att vi behandlar dina personuppgifter
pé ett felaktigt satt.

Jag samtycker till att medverka i examensarbetet om romantiseringen av ledarrollen.

Ort Underskrift

Datum Namnfortydligande
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