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Forord

Denna kandidatuppsats dr skriven under hostterminen 2005 och riktar sig framst till personer
med intresse for chefs- och ledarskap. Dock anser vi att alla chefer, blivande chefer samt
annan personal pa olika foretag kan finna intressanta reflektioner och aspekter i denna skrift

vilka kan bidra till att 6ka forstaelsen for chefers tankesétt och agerande.
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manga personer som pa olika sétt har varit viktiga for detta examensarbete. Ett forord dr
emellertid inte det enda, och i vissa fall inte den mest dndamalsenliga formen for att tacka
ménniskor for deras insatser. Vi hoppas alla fyra att vi pa nagot sitt skall kunna gottgora Er

framover, atminstone for den tid Ni lagt pa vart arbete med korrekturldsning med mera.

Avslutningsvis vill vi uttrycka var tacksamhet till var handledare, Christine Blomqvist, som

stottat oss under hela arbetet.

Lund 17 januari 2005

Mikaela Kalcin Linus Lovén Frida Quist Johan Rudsvik
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With a certain amount of chosen leaders, the purpose of this
bachelor thesis is to distinguish the tasks of, and investigate if there
are any differences between the expectations and the reality when
it comes to being a manager or leader.

In order to fulfill our thesis we have selected an abductive
approach. By making this decision we hope to increase the
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Begreppet management problematiseras och debatteras stindigt. Den normativa litteraturen i
dmnet 4r en djungel att ta sig igenom. Bocker som beskriver idealchefen och idealstyret finns
det ett oédndligt antal av i varierande kvalitet. Men allt for ofta &4r denna “kiosklitteratur”
tamligen spekulativ utan nagon storre vetenskaplig grund.1 Framgangsfaktorer tillskrivs hur
vil en chef lyckas i sitt arbete att vara strateg, padrivare, samordnare etc. Stimmer dessa
pastaenden? Emellertid har det dven bedrivits betydligt mindre forskning dér chefers
forvintningar innan de tilltrddde sin chefsroll stills i relation till hur de faktiskt upplever sin
chefsroll. Tidigare forskning inom omradet pavisar att 6vergangen till att bli chef inte alltid dr
sa latt och att flertalet nya chefer aldrig framgangsrikt anpassar sig till rollen som chef.? Detta
tamligen outforskade omrade ser vi som vildigt intressant da det innehaller teorier kring
strategi, styrning och organisation vilka vi, under var pagaende utbildning pa
Ekonomihogskolan i Lund, vid flertalet tillfdllen har kommit i kontakt med. Som vi nidmnde
ovan har vi efterhand uppmérksammat att det rader en begriansning i utbudet av studier som

behandlar management i en presumtiv kontext.

Alla har vi forvintningar i ndgon form nir vi borjar pa ett nytt jobb. Vad kommer det att
innebdra? Vad blir de exakta arbetsuppgifterna? Hur kommer jag integreras i organisationen
och dess kultur? Att ha forvintningar om framtiden dr en sjélvklar foreteelse. Ménniskans
tillvaro dr i hog grad subjektiv och paverkas sjdlvklart av forvintningar och i mangt och
mycket dr det dessa forvintningar som paverkar hur vi upplever det verkliga utfallet. Med
subjektiv tillvaro avser vi att alla individer dr unika da vi alla har olika livserfarenheter och
bakgrund vilka paverkar vara preferenser och v'zirderingar.3 Ifall hoga forvéntningar foreligger
blir kontrasten stor ifall dessa inte infrias. Likasa blir man positivt overraskad ifall laga

forvintningar blir 6vertriffade av verkligheten.

! Alvesson, M. Organisationskultur och ledning, (2001)

2 Hill, L. Becoming A Manager: How new managers master the challenges of leadership,
(1992)

3 Hatch, MLJ. Organisationsteori: Moderna, symboliska och postmoderna perspektiv, (2002)



Vi kommer att applicera detta resonemang om forvantningar pa chefsrollen och se hur dessa
korresponderar med den verkliga situationen. Eftersom vi alla har kommit i kontakt med och
behandlat chefsproblematik under var utbildning och da vi har en gemensam uppfattning om
dess visentlighet i den foretagsekonomiska debatten blir detta en spidnnande utmaning.
Litteraturen som behandlar denna problematik dr ganska knapphindig vilket ytterligare gav
oss anledning till att skiva om det. Vad kan da konsekvensen bli ifall det finns en diskrepans
mellan forvintad syn och realiteten? Vidare &r studien inte branschspecifik utan syftar till att

belysa forvintningar kontra upplevelse oavsett bransch.

1.2 Syfte

Syftet dr att utifran ett bestimt urval av chefer undersoka upplevd konsensus mellan

forviantningar pa rollen som chef gentemot hur chefsrollen upplevs och vad den innebar.

1.3 Fragestallningar

Ovan fort resonemang mynnar ut i tva fragestillningar. Den forsta dr av mer 6vergripande

karaktir och lyder:

Finns det i studiens urval en upplevd diskrepans eller kongruens mellan vad chefsrollen

forvintades innebdra jiamfort med hur det upplevs?

Utifran denna fragestillning hoppas vi dven kunna finna eventuella generella monster mellan
forviantad och upplevd konsensus. Den andra fragestillningen dr mer precis och syftar till att
askadliggora vad chefsrollen innebdr for de intervjuade. Vi har valt att precisera detta

resonemang i foljande fragestéllning:

Vad innebdr chefsrollen for de intervjuade och anser de att det finns avgorande

framgdngsfaktorer for chefsrollen?

1.4 Problematisering

Att undersoka om och hur forvidntningar och utfall stimmer dverens kan vara en ganska svar
foreteelse. Ménniskans subjektivitet dr en faktor som kan medfora att resultatet ej far nagon
substans eller statistisk signifikans. Vi dr dock medvetna om detta och soker till att endast

relatera de olika intervjupersonernas svar till sina egna forviantningar. Som namndes tidigare
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skall studien bringa klarhet ifall ett eventuellt monster kan skdnjas bland intervjupersonerna
da ett sadant bidrar till en vetenskaplig barkraft for uppsatsen. Exempelvis ifall en viss typ av
forviantningar aldrig infriades eller ifall verkligheten visade sig innehalla storre komplexitet
an man forutspatt. Vidare avser studien behandla utsedda ledare med en formellt grundad

stillning och avser dirmed inte behandla informella ledare.”

Da begreppet chefsrollen redan féorekommit och ofta kommer att forekomma i studien finner
vi det ldmpligt att redan inledningsvis definiera begreppet. En utforligare diskussion kring
begreppet aterfinns dock under teoriavsnittet. I boken A force for change” redogor John P
Kotter for sin definition av chefsrollen genom att reda ut skillnaden mellan begreppen
chefskap och ledarskap samt relationen mellan dessa i chefsrollen. Enligt Kotter innebér
chefsrollen att planera, etablera direktioner, budgetera, sdtta mal for framtiden, organisera,
motivera samt inspirera. Sammanfattningsvis menar Kotter att rollen innebir att astadkomma
forutsdgbarhet och arbetsordning som bidrar till en konsekvent arbetssituation samt att skapa

fbr'aindringar.5

Vidare medfor vart syfte ett forhallningssitt till det individuella lirandet.® Med lirande
asyftar vi huruvida de forutfattade uppskattningarna och forvéntningarna stimmer Overens

med hur individerna upplever sin situation idag.

4 Wenglén, R. Fran dum till klok? (2005)
> Kotter, John P. A Force for Change: How Leadership Differs From Management (1990)
6 Wenglén, R. Fran dum till klok? (2005)



2. Metod

Kapitel 2 syftar till att redogora for vdara metodologiska dvervdganden. Vi vill i detta kapitel
klargora for ldsaren vilka metoder vi valt att anvdnda oss av, varfor vi valt de ansatser vi
gjort och hur dessa kan tinkas pdverka studien. Vi kommer dven att presentera vdrt
tillvigagangssditt kring intervjuer och datainsamling samt kdllkritik, reliabilitet och validitet

hos denna.

2.1 Overgripande angreppssitt och avgransningar

For att understoka samspelet mellan forvintningarna infor chefsrollen och den verkliga
situationen har vi valt att inrikta oss pa olika foretag i olika branscher. Genom valet att
undersoka fenomenet i olika branscher, hoppas vi att var studie ska kunna skapa den bredd
som krdvs for att finna svar pa var problemstéllning. Under inledningsfasen av var studie
fastslog vi att alla nya chefer oavsett bransch har forviantningar pa hur deras roll kommer att
se ut. Visserligen kan forvéantningarna skilja sig fran bransch till bransch, men enligt oss &r
forvantningarna subjektiva och kan darfor skilja sig at lika mycket fran person till person
inom samma bransch. Med anledning till ovanstaende har vi valt att inte koncentrera var

studie till nagon specifik bransch.

Eftersom det finns manga olika nivaer for rollen som chef har vi valt att avgrinsa var studie
till att endast gélla forsta linjens chefer. Detta med anledning till att forsta linjens chefer, med
vissa undantag, i regel dven dr chefer for forsta gangen. Var forhoppning med detta val &r
darfor att forvéintningarna, vilka de nya cheferna upplevde, inte ska ha paverkats av tidigare
erfarenheter som chef. Men pa grund av svarigheten att pa sa kort tid fa tag pa chefer inom
den forsta linjen, har vi dven valt att intervjua chefer pa hogre nivaer inom foretagen med en
god formaga att reflektera over och se tillbaka pa sin tid som forsta linjens chefer. Med tanke
pa att malet med studien #r att faststdlla om och hur forvintningarna infor chefsrollen skiljer
sig fran den verkliga situationen, var det for oss av stor vikt att skapa en bredd i studien for att
pa ett sa tydligt siatt som mojligt kunna askadliggora de eventuella skillnaderna. Vid samtliga
intervjutillfillen var vi darfor minst tva personer for att sikerstilla att vi inte missade nagon

viktig information.



Vi har dven gjort tva inledande provintervjuer for att granska innehallet i intervjuplanen.
Respondenterna, som inte ingar i det slutliga urvalet, fick efterat mojlighet att ge synpunkter
pa innehallet och upplidgget. Intervjuplanen har sedan omarbetats till en slutgiltig version som
sedan anvints pa samtliga intervjupersoner. Provintervjuerna dr darfor inte representerade i

empirin utan var endast till for att utveckla intervjuplanen.

2.1.1 Ansatser

Metoden ar ett hjalpmedel for att samla in data om verkligheten och for att beskriva denna pa
ett sa bra sdtt som mojligt. Problemet &r att det rader en viss oenighet om vad som dr sanning
och verklighet. Vissa ser empiri som nagot objektivt medan andra ser den som subjektiv da de
anser att den ser olika ut med tanke pa den minskliga tolkningen.” For att behandla empiri
och teori finns det tre allméint vedertagna ansatser; deduktiv, induktiv samt abduktiv. Vi gor en
kort presentation av de tre olika, for att sedan i nista avsnitt fokusera pa den del vi har valt.

En deduktiv ansats innebér enligt Jacobsen att ga "fran teori till empiri”.8 Det vill sédga att ha
olika teorier som ©nskas bli granskade, verifierade eller dementerade.’ Inledningsvis soks
tidigare empiriska observationer och teorier for att direfter sjédlv studera verkligheten och
sedan jimfora dessa. Problemet med denna ansats dr att studien kan tédnkas bli ensidig, detta
pa grund av de forvintningar som erhalls genom att studera tidigare resultat av liknande
forskning. Med andra ord kanske viktig information forbises eftersom samma spar sokts av

tidigare forskare.

Med en induktiv ansats som utgangspunkt sker en Overgang fran det speciella till det
generella, vilket enligt Rienecker och Jorgensen anses vara det ldttare och mest naturliga
tillvigagangssittet.'® Detta angreppssiitt innebir att gd “fran empiri till teori”, det vill siga att
mota empirin utan forutfattade forvintningar. Fordelen med denna Oppna ansats &r att
forskaren inte dr lika inskridnkt som vid anvindandet av den deduktiva ansatsen. Forskaren

kan pa sa vis mota verkligheten utan nagra begrinsningar, vilket leder till att verkligheten

7 Jacobsen Dag L. Vad, hur och varfor?: Om metodval i foretagsekonomi och andra
samhdllsvetenskapliga dmnen (2002)
8 11 -
Ibid.
?ORienecker, L & Jorgensen, P. Att skriva en bra uppsats (2002)
Ibid.
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enligt Jacobsen kan aterges pa ett mer korrekt sitt.'' Den metod som enligt Skoldberg
anvinds i storst utstrickning i realiteten #r den abduktiva ansatsen. '> Denna metod &r en
kombination mellan den deduktiva och den induktiva ansatsen och utgar fran empirisk fakta i
likhet med den induktiva men forkastar inte teoretiska uppfattningar och har ddrmed likheter
dven med den deduktiva ansatsen. Pa sa sitt utvecklas det empiriska anvindningsomradet
samtidigt som teorin justeras. Utgangspunkten for abduktionsmetoden &r dess fokusering pa
forstaelse. Nér denna viljs uppnas fordelen att kunna utnyttja teoretiska modeller for att
beskriva teorin, samtidigt som det inte sker en lasning kring en viss teoretisk utgangspunkt.

Foljaktligen talar manga aspekter for anvindandet av en abduktiv ansats."”

2.1.2 Val av ansats

Nir det giller valet av ansats var vi i uppsatsgruppen dverens om att den abduktiva metoden
lampar sig bast for var typ av studie. Detta med anledning till att det inte existerar sa mycket
teorier som behandlar just det omrade vi valt att studera nidrmare. Dock finns det en mingd
olika teorier kring begreppen ledarskap och chefskap varav vissa vi redan behandlat under
studietiden vid foretagsekonomiska institutionen. Dérav kan vi inte pasta att &mnet dr nytt for

oss och med anledning till denna kunskap uteslot vi den induktiva ansatsen.

Genom att inledningsvis studera den sekundédrdata vi inforskaffat, skapade vi oss en
helhetsbild av omradet vilken skulle komma att berdra var undersokning. Denna litteratur
skapade en stabil grund for vara fortsatta undersokningar. Vara empiriska undersokningar,
vilka kom att utgoras av intervjuer, bidrog till att oka forstaelsen for de teorier vi funnit
inledningsvis. Dessa teorier visade sig dock inte vara tillrickliga for att kunna skapa en
heltickande och rittvis bild av var studie, varfor vi valde att soka ytterligare sekundérdata
som komplement. Under processens gang alternerade vi saledes mellan dessa olika teorier och

empirier for att skapa en mojlighet for dessa att paverka och forindra varandra.'*

" Jacobsen Dag 1. Vad, hur och varfor?: Om metodval i foretagsekonomi och andra
samhdllsvetenskapliga dmnen (2002)

12 Alvesson, M. & Skoldberg, K. Tolkning och reflektion (1994)

" Ibid

' Ibid.
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2.2 Intervju

Intervjuer varierar ofta bade ndr det giller antalet intervjuade personer och fragornas
utformning. Dessa variabler paverkas naturligtvis i sin tur av undersokningens karaktir och
det resultat som 6nskas uppnas med hjilp av intervjuerna. Fragorna kan t.ex. vara av direkt
eller indirekt karaktir ."> For att utforma vér intervjumall har vi himtat stéd i Linda Hills
studie ”"Becoming a manager” samt Eva Wolmesjos avhandling “Ledningsfunktion i

omvandling”.

Vidare sker ofta en atskillnad pa tva typer av intervjuer, en strukturerad och en ostrukturerad.
Vid den sistnimnda far intervjupersonen svara Oppet, det vill siga utan svarsalternativ
samtidigt som svaren antecknas av intervjuaren. Anvénds istéllet en strukturerad intervju har
respondenterna ett givet antal alternativ att vilja pa och det ges saledes inte lika stort utrymme

for egna tolkningar och utsvéivningar.16

Vi har valt att anvidnda oss utav bada dessa intervjutekniker. Tyngdpunkten har vi dock valt
att lagga pa den ostrukturerade metoden. Fordelen med detta tillvigagangssitt &r att fragorna
kan forberedas och bearbetas noga sa att de dr vl forankrade till fragestédllningen. Samtidigt
finns det en risk med den ostrukturerade metoden didr vi som intervjuare kan leda
intervjupersonernas svar mot fragestillningen, varpa intressanta reflektioner kan bli
asidosatta. Detta problem &r vi dock medvetna om men vi anser att det finns fordelar med att
fa ett avgrinsat empiriskt material som dr kopplat till fragestillningen fore alltfor sporadiska
reflektioner. Den strukturerade metoden har vi anvint genom vart frageformuldr som

innehaller fragor vilka dr strikt formulerade och dr av samma slag till alla som intervjuas.

Vid samtliga intervjuer anvidnde vi en diktafon, vilket var till stor hjdlp speciellt vid
atergivandet av citat. Det gav oss dven mdjlighet att ga tillbaka och lyssna pa de delar som vi
under intervjun tyckte var oklara. Vi har dven gjort en telefonintervju vilken avviker fran var
huvudsakliga intervjumetod. Aven om vi d forlorade majligheten till observation anser vi
inte att detta kommer paverka resultatet av de sammanlagda intervjuerna. Darmed har vi, som
tidigare namnt, anvint oss av bade Oppna och strukturerade intervjuer. De fragor som vi

stdllde under intervjun finns med som en bilaga i uppsatsen.

15 Svenning, C. Metodboken (1999)
1 Ibid.
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2.2.1 Att dra slutsatser fran intervjuer

Det finns olika sitt att dra slutsatser ifran det intervjumaterial som samlats in beroende pa hur
mycket forkunskap som finns.'” Inom det omrade vi valt att undersoka ir teorierna, vilket vi
tidigare namnt, timligen knapphéndiga. Da de fa studier som genomforts dven dr utforda i
andra ldnder och sédledes i en annan foretagsmiljo dn Sverige, Okar vart interesse ytterligare
for att undersoka ifall liknande resultat kan uppnas i en svensk studie. Den abduktiva metoden
vill vi dérfor skall kunna bidra till att vi antingen upptécker likheter till tidigare monster, fast

sett ur ett annat perspektiv, eller att vara slutsatser avviker fran de tidigare monstren.

2.3 Datainsamling

Det finns tva tillvigagangssitt néar det giller datainsamling, kvantitativa och kvalitativa
undersokningar. Kvantitativa undersokningar baserar sina slutsatser pa data som kan
kvantifieras."® Vid dessa undersokningar &r det vanligt med frageformuldr som dr utformade
pa forhand och att alla som deltar i intervjuerna far samma fragor. Kvalitativa undersokningar
baseras pa slutsatser déir data inte kan kvantifieras det vill sdga att inte alla variabler dr
kvantitativa."”” Genom denna metod fokuseras arbetet pa intervjuer dir respondenten och
intervjuaren for en mer oplanerad och informell diskussion. Vi har valt att frimst arbeta med
en kvalitativ metod for att uppfylla vart syfte och besvara vara fragestillningar. Motivet till
varfor vi har valt detta &r att fragestillningarnas natur skapar ett behov av lingre och
reflekterande svar dir respondenten ges mojlighet att uttrycka egna tankar och virderingar.
Didrav blir dessa svara att kvantifiera och uttrycka i mingdtermer. Dock innehaller
frageformuldret dven ett antal alternativ som de intervjuade ombads rangordna vilket tillfor

studien ett mindre kvantitativt inslag.

" Lantz, A. Intervjumetodik (1993)
18 Wiedersheim-Paul, F. & Eriksson, L. Att utreda, forska och rapportera (1991)
19 11.:

Ibid.
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2.3.1 Hermeneutisk metod

Den metod som viljs skall spegla den syn pa de vetenskapliga idealen som uppsatsskrivaren
har. Vi anser dock att det ligger mer i problemets beskaffenhet vilken metod man viljer. De
vetenskapliga idealen syftar till att pa olika sitt frambringa ny kunskap och det finns tva olika
huvudinriktningar inom samhillsvetenskapen. Dessa tva huvudinriktningar, positivism samt

hermeneutik, kan ses som tva ytterligheter och i vara 6gon har de bade fordelar och brister.

Positivister hivdar att vetenskapen #r neutral och virdefri.®® Malet #r att utveckla en
helhetsforstaelse och komma till insikt om det faktiska foreliggandet, d.v.s. hur nagot ér.
Positivisterna avvisar att faktiska forhallanden kan tolkas genom intryck och soker ofta
kausala samband via experiment och matematiska metoder.”’ Nackdelar med positivismen ser
vi framforallt utgdrs av att den har ett for statiskt synsétt for att hjédlpa oss i att bemota

individers personliga reflektioner.

Hermeneutiken lagger ddremot tyngdpunkten pa tolkningar och forstaelse av exempelvis en
annan persons handlingar och beteende. Ny kunskap kan alltsa enligt denna vetenskapliga
inriktning nas genom tolkningar av en foreteelse eller hindelse Den hermeneutiska
undersokningsmetoden styrs ocksda av den kvalitativa inriktningen dir intervjuer utgor
metoden for datainsamling. Hermeneutikens framsta nackdel dr dess fokus pa framst
kvalitativa metoder. Detta medfor en begrinsning av studiens bredd men da var studie i mangt
och mycket bygger pa djupare intervjuer och studier av olika individer ter sig dnda

hermeneutiken som det sjdlvklara valet.

2.3.2 Primar och sekundar data

Valet av intervjupersoner dr bestdmt sa att syftet ska kunna uppnas, att kunna jamfora chefers
uppfattningar om hur forvintningarna varit innan de tilltrédtt chefsrollen kontra verklighet.
Dessa intervjuer har stirkt samt kompletterat den sekundérdata som vi insamlat. Sekundérdata

ar den data som redan finns och det dr den som vi har anviant for att bilda oss en allmin

% Gronmo,S. Forholdet mellom kvalitativ og kvanitative metoder i samfunnsforskningen
(1985)
! Thurén,T. Vetenskapsteori for nyborjare (1993)
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uppfattning och bakgrund om temat. 2 Det #r dven dessa data som ligger till grund for vara
tolkningar.” Data som samlats in tidigare och som vi anvint oss av ir frimst Lind Hills bok -
”Becoming a manager”, Robert Wengléns avhandling - ”Fran dum till klok” samt Kotters —
”A force for change”. En del andra data forekommer dock #ven for att styrka vissa

pastaenden.

2.3.3 Reliabilitet och validitet

Sjilva begreppet reliabilitet och validitet definieras som ett mitinstruments formaga att mita
det som avses bli mitt.** Det kan vara besviirligt att 6verfora teoretiska begrepp och modeller
till empiriska observationer i ett utredningsarbete, men da studien inte har sin tyngd pa

» Det blir istillet vikigt att

teoretiska resonemang blir detta ett mindre problem for oss.
forklara reliabiliteten och validiteten i arbetet vilket beror pa hur vi gor vara mitningar och

hur noggranna vi ér vid bearbetningen av denna.

Metoden vi anvént oss av maste ge tillforlitliga svar, resultaten maste vara giltiga och det ska
vara mojligt for andra att kritiskt granska slutsatserna.”® Vi #r medvetna om att
intervjupersonerna kan tidnkas svara pa ett sitt vilket dr fordelaktigt for dem och didrmed
mojligtvis inte speglar verkligheten pa ett optimalt sitt. Information som kan tidnkas spegla
intervjupersonen eller foretaget negativt, kan vinklas och dédrmed kan naturligtvis svaren och
studiens reliabilitet ifragasittas. Vi anser dock inte att detta problem kommer att paverka var
studie namnvart da vi utlovat full anonymitet av de intervjuade. Denna anonymitet tror vi
Okar intervjupersonernas mojlighet att svara drligt, eftersom de da kan tala fritt utan

eventuella konsekvenser.

2 Wiedersheim-Paul, F. & Eriksson, L. Art utreda, forska och rapportera (1991)
» Rienecker, L & Jorgensen, P. Att skriva en bra uppsats (2002)
24 1.

Ibid.
> Wiedersheim-Paul, F. & Eriksson, L. Art utreda, forska och rapportera (1991)
% Lantz, A. Intervjumetodik (1993)
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2.4 Kallkritik

I undersokningar stills teoretiska begrepp mot empiriska resultat. For den som skriver &r
kallkritik en urvalsmetod, det material som samlats in bedoms, det som inte &r relevant rensas
bort och det som idr relevant behalls. For att kdnna till granserna for resultatet maste ocksa det
material som redovisas i uppsatsen viirderas.”” D4 det ir svart att uttala sig om validitet och

reliabilitet i kvalitativa studier har vi istillet valt att granska vara kéllor noggrannare.28

Mycket av litteraturen dr skriven i USA och speglar de forhallande som giller ddr. Vi har
darfor varit forsiktiga pa de stéllen vi 6versatt fran engelskan. Pa ett par stéllen &dr dérfor vissa
ord ej Oversatta till svenska sa att orden inte skall forlora sin exakta betydelse. Samtidigt har
vi forsokt att halla en kritisk distans till litteraturen. Detta da det som dr géllande i det aktuella

landet inte behover vara gillande hér i Sverige.

Alvesson och Skoldberg menar att det finns fyra punkter som sirskilt bor uppmérksammas i
samband med killkritik.” Vi gar kortfattat igenom dessa och beskriver samtidigt hur vi har

forhallit oss till dem under var uppsatsprocess.

Akthetskritik behandlar ifall den observation man ser ir ikta eller fiktiv. Uppgiftslimnarens
eget intresse maste hdr sdrskilt beaktas i forhallande till de svar han eller hon ger. Da vi
genomfort intervjuerna personligen kan en viss intervjuareffekt ha uppstatt da vi genom var
nédrvaro paverkat svaren pa nagot sitt. Nagot som ocksa kan ha paverkat dr att man som

intervjuare ibland kan tolka svaren fel vilket da paverkar det slutliga resultatet.*

Tendenskritik tar upp problematiken med forskarens egna fordomar eller uppfattningar och
hur dessa kan ha snedvridit tolkningen av materialet. D4 vi var minst tva personer vid alla
intervjutillfillena anser vi att ingen enskild har kunnat paverka eller styra respondentens eget
syfte.®! For att vara helt sikra pi att de uppgifter vi dterger i analysen ir korrekt valde vi att
jamfora var skrift med den bandupptagning som skett vid samtliga intervjutillfillen. Var

uppfattning &r att vi pa detta sétt minskat risken for att aterge felaktig information.

" Wiedersheim-Paul, F. & Eriksson, L. Art utreda, forska och rapportera (1991)
28 Eneroth, B. Kvalitativ metod for samhdillsvetenskaplig forskning (1979)

¥ Alvesson, M. & Skoldberg, K. Tolkning och reflektion (1994)

30 Svenning, C. Metodboken (1999)

31 Alvesson, M. & Skoldberg, K. Tolkning och reflektion (1994)
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Beroendekritik tar upp konsekvensen av att de intervjuade pa nagot sitt kanner varandra. Kan
de ha influerat och paverkats av varandra att svara pa ett visst sétt? Vi har hela tiden anvint
samma intervjuunderlag men da intervjuerna forts som en Sppen diskussion &r de alla olika.
Pa sa vis har emellanat samma fragor kommit upp ett flertal ganger under olika diskussioner
vid en och samma intervju. Detta anser vi ger en storre sannolikhet att respondenterna svarar
vad de verkligen sjélv tycker och inte svarar vad de tror att foretaget eller vi vill hora. Vi dr
dven av asikten att vart val att i stor utstrickning intervjua chefer pa olika foretag minimerar
risken for beroende, eftersom dessa inte har mojligheten eller nagot personligt interesse i att

influera varandras svar pa nagot stt.

Samtidighetskritik behandlar hur lidnge efter intervjun man bearbetar den och vad blir
konsekvensen av att vénta for linge? Direkt efter en intervju satte vi oss ned och diskuterade
vad som hade framkommit. I samband med detta skrev vi en sammanfattning av
intervjupersonens svar utdver den inspelning som vi hade i diktafonen. Vi ville dels minska

risken for misstolkningar och samtidigt undvika att viktig information skulle falla i glomska.
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3. Teori

I detta avsnitt kommer vi att presentera de teorier som kommer appliceras pa det empiriska
materialet. Dessa teorier behandlar dikotomin ledarskap och chefskap, samt ger oss en
maojlighet att strukturera upp problemstdllningen om forvintningar kontra utfall pa ett bra

och tydligt sdtt.

Vi menar, i likhet med Harvardforskaren Linda Hill, att det finns ett stort antal artiklar och
bocker som erbjuder guidning i hur man utvecklar en talang inom ledarskap, men néstan inga
av dem &r baserade pa nagon empirisk undersbkning.32 Likasa har det individuella ldrandets
koppling till chefsrollen, vilket Hill och Robert Wenglén diskuterar i sina studier, inte heller
uppmirksammats nagot namnvirt.” For var uppsats har vi vidare valt att anvinda oss utav tre
huvudsakliga teoretiska resonemang som alla ticker olika delar av chefsrollen. Tillsammans
ska de hjilpa till att skapa en heltickande bild som hjdlper oss att fa svar pa var fragestillning.
De teoretiska resonemangen ar himtade ifran Linda Hills bok ”Becoming a manager”, Robert
Wengléns avhandling ”Frdan dum till klok” samt John P. Kotters "A force for change”. Vi
menar att dessa tre synsitt kompletterar varandra vil och skapar en god struktur for att kunna
sammanstilla empirin. Utdver dessa tre anvinder vi oss dven av teoretiska resonemang
hiamtade ifran Birgitta Ahltorp och Lennart Lennerlof. Anledningen till att dessa bada dven
finns med ar att vi vill pavisa samt forankra vara pastdenden angaende hur spridda
uppfattningarna dr kring vad som utgor chefskap och ledarskap. Vi vill ocksa papeka att
samtliga citat som vi anvénder i teoriavsnittet dr himtade ifran vara valda forfattare och &r
saledes inte citat fran vara egna intervjuer. Teorins mote med empirin kommer att 4ga rum

forst under analysavsnittet.

3.1 Relationen mellan chefskap och ledarskap

Till skillnad fran det dmne vi valt att undersoka, finns det manga teorier som forklarar
skillnaderna mellan begreppen management & leadership. Svarigheten nér det giller teorierna
kring just dessa tva begrepp dr att de oftast &dr skrivna pa engelska. Management kan tyckas
svart att oversitta direkt, eftersom det i svenska spraket inte finns nagon exakt motsvarighet. I

denna studie har vi dirfor valt att Oversitta management med chefskap och leadership med

32 Alvesson, M. & Skoldberg, K. Tolkning och reflektion (1994)
¥ Wenglén, R. Frdn dum till klok? (2005)
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ledarskap da vi anser att dessa begrepp till stor del innebédr samma saker och darfor ldmpar sig
bist som Oversittningar. Med anledning av dessa skillnader har vi valt att inleda teorikapitlet
med nagra av de teorier som behandlar just chefskap och ledarskap, for att pa sa sitt oka

forstaelsen for tankesittet i uppsatsen.

Det pastas ofta att bara for att man &r en bra chef behdver man inte vara en bra ledare. Birgitta
Ahltorp har i sin doktorsavhandling ”Leadership, a style-oriented approach” skrivit att hon i
praktiken ser sjdlva ledandet som en kombination av de tva uppgifterna att vara chef och
ledare. Ingen #r enbart det ena eller det andra, utan de aktiviteter och forhallningssétt som
ryms inom uppgiften att vara chef, respektive att vara ledare, 16per i praktiken parallellt, om
an med betoning pa det ena eller det andra.>® Lennerlof menar att begreppet chef anvénds for
att ange en person med chefsbefattning vilket innebér att vederborande har organisatoriskt
understilld personal. Vidare menar Lennerlof att ledarskap ér ett socialpsykologiskt begrepp
vilket syftar till graden av inflytande som en individ verkligen utdvar pa andra.” Hersey och
Blanchard (1982) definierar chefskap som ett arbete med och genom individer och grupper for

att fullborda organisationsmal. *°

Ledningsfunktionerna beskrivs av olika forfattare mer eller mindre detaljerat. En traditionell
indelning av chefsarbete dr enligt Stoner och Wankel (1986) att planera, organisera, leda och
kontrollera.”’ Planering innebdr att sétta mal, ange syften och finna végar och resurser for att
na dem. I en adekvat struktur fordelas och samordnas, genom organisering som &r nésta steg,
minskliga och materiella resurser genom bl.a. ledningsfunktioner, roller, bemanning och
budget. Ledning innebir att skapa engagemang for att leda i riktning med malen for att kunna
uppfylla dem. Kontrollen innebiir att etablera normer for eventuella korrigeringar. Aven om

de fyra funktionerna kan identifieras som separata dr de kontinuerligt beroende av varandra.’®

> Ahltorp,B. Leadership, a style-oriented approach Doctoral Dissertation (2003)

» Tollegerdt-Andersson, 1. Ledarskapsteorier, foretagsklimat och bedomningsteorier (1989)
36 Thylefors, 1. Ledarskap (1993)

37 Stoner, J och Wankel, C. Management (1986)

38 Thylefors, 1. Ledarskap (1993)
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3.2 Den effektiva chefsrollen

Kotter beskriver i sin bok A force for change” skillnaden mellan chefskap och ledarskap
genom att forklara respektive begrepp i relation till chefsrollen. Chefskapet innebir for det
forsta att planera, budgetera och sitta mal for framtiden. Darefter foljs arbetet av att
organisera och forse organisationen med personal. Den tredje uppgiften é&r att kontrollera och
l6sa problem. Sammanfattningsvis menar Kotter att chefskapets del i chefsrollen &r att
astadkomma forutsigbarhet och arbetsordning som bidrar till en konsekvent arbetssituation.

Kotter har delat in ledarskapet i tre delprocesser:

1. Etablera direktioner
2. Sammanfora ménniskor att arbeta i ritt riktning

3. Motivera och inspirera

Att etablera direktioner handlar om att pa ett enkelt sitt visa den vdg som de underordnade
skall folja for att na de kortsiktiga och langsiktiga malen. Kotter skriver att detta inte innebar
att planera langsiktigt, samtidigt som han uppger att det handlar om att skapa visioner och
strategi.39 Dessa tva begrepp forknippar vi med ett langsiktigt tinkande, varpa vi anser att

Kotter dr motséigelsefull.

Nir visioner och strategier dr upprittade &r det dags att fora samman individer som gor att
man kan na de uppsatta malen. Har menar Kotter att ifall individerna inte har de kunskaper
och kompetenser som krivs maste dessa erhallas genom utbildning eller liknande. Varje
enskild medarbetare maste dven forsta visionen for att alla ska ha klart for sig vilken riktning

de ska arbeta mot.*°

Kotter understryker hur viktig motivationen &r for att ett effektivt arbete ska uppnas. Praktiska
exempel pa denna motivation dr exempelvis beloningssystem, patryckningar, hot om

uppsigelse etc.*! Det innefattar alltsi bade “moroten” och ”piskan” som motivationsverktyg.

% Kotter, John P. A Force for Change: How Leadership Differs From Management (1990)
*0 Ibid.
*! Ibid.
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3.2.1 Det medfédda ledarskapet

Maénga anser att ett bra ledarskap har att gora med tidigare livserfarenhet och de
forutsdttningar man har ndr man fods och att dessa tva variabler dr viktiga byggstenar i
processen att bli en bra ledare.** Med anledning av dessa pastaenden fragar sig Kotter om bra
chefer dr fodda till att vara det eller ifall man kan léra sig att blir en bra chef?*® Han driver
bland annat ett resonemang som menar pa att vissa mianniskor drivs av ett starkare inre dn
andra. Denna drivkraft sdgs hjélpa en chef att driva och influera andra méanniskor till att uppna
viktiga mal. Denna inre kraft associeras med hoga personliga krav, “ett missndje med ett
status quo” och en tendens att hela tiden arbeta for stindiga forbittringar. Mental och
emotionell hilsa ér viktiga attribut for att 4 dessa egenskaper att viixa och halla i manga ar.**
Resonemanget ér ett utryck for den paverkan som de medfodda egenskaperna har i avseende
pa ledarskap. Exakt vilka egenskaper som asyftas dr svart att definiera da det tangerar
psykologi och sociologi varfor Kotter viljer att bendmna det som en inre drivkraft, eller i

vissa fall som Overskottsenergi.

3.2.2 Begreppens relevans for var studie

Vi anser att bade chefskap och ledarskap gér in i varandra vildigt mycket varmed en klar
uppdelning av de tva begreppen ibland kan vara svar att géra. Samtidigt dr syftet med denna
studie att askadliggéra vad vara intervjupersoner anser dr effektivt i chefsrollen och inte att
diskutera skillnaden mellan ledarskap samt chefskap. Anledningen till att vi har diskuterat de
bada begreppen ovan ér att de bada utgor stora delar av chefsrollen varpa de dr viktiga att
askadliggora. Saledes kommer begreppens relevans i var analys vara att utgora de tva

bestandsdelarna i vad som bendmns chefsrollen.

3.3 Ett pragmatiskt perspektiv pa larande

I studien ”Fran dum till klok” diskuterar Wenglén mellanchefers lirande. Mellanchefens roll
kinnetecknas enligt Wenglén av att i storre utstrickning @n hogre chefer ha ansvar for att
verkstilla beslut som fattats av dverordnade. Rollen innebdr dven att vara en Oversittare

mellan 6verordnade och underordnade. Da situationen for forsta linjens chefer dven innebir

2 Kotter, John P. A Force for Change: How Leadership Differs From Management (1990)
* Ibid.
* Ibid.
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att verkstélla Overordnades beslut samt att kommunicera at bada hall ser vi Wengléns
resonemang som applicerbara dven pa var studie. Fortséttningsvis kommer déarfor begreppet

chef att asyfta forsta linjens chef.

Wenglén for fram vad han kallar ett pragmatiskt perspektiv pa lirande.* Perspektivet dr mer
socialt i sin natur da det lokaliserar ldrande genom social interaktion istillet for nagot som
existerar i individers huvud.*® Dirav blir lirande kopplat till en social kontext. Wenglén gor
vidare dven en koppling mellan ldrande och identitet da han beskriver identitet som en
dimension av ldrande. Med identitet avses den sjdlvidentitet som individen har innan
exempelvis tilltrddet av en ny chefsroll. Vad chefen gor i ett specifikt sammanhang
genomsyras alltsa av ndgon form av forestillning kring dem sjélva. Utifran sin sjdlvidentitet,
som genom ldrandet via social interaktion star under stindig fordndring, ldr sig chefen
efterhand ett ldmpligt beteende for att handskas med olika aktiviteter. Dessa olika
handlingsmonster viljer Wenglén att kalla for tumregler och fungerar som végledning snarare
dn principer. 4 Exempel pa tumregler &r att ldra sig att ta en sak i taget, se till bade individ

och grupp, inte drunkna i smafragor, delegera ansvar och bidra till motivation. **

Vad dr det da for aktiviteter och utmaningar en chef stills infor? Wenglén besvarar fragan
overgripande med att chefsrollen innebir en acceptans av ett arbete med stdndigt forindrade
uppgifter och ftiruts'eittningalr.49 Rollen och 16sningarna har dérfor sillan ett facit vilket medfor
att chefen stiandigt dr pa jakt efter att forsta sitt arbete och i forlaingningen sig sjdlv. Som det
niamndes tidigare stills kraven dven pa formagan att kunna balansera olika gruppers intressen.
Som chef hamnar individen i en position dir det bade finns 6verordnade samt underordnade
vilka bada stiller krav pa kommunikation. Fran 6verordnade handlar det om att Gversitta
overgripande mal till konkret handling och fran underordnade att framfora deras asikter och
forfragningar vidare. Ddrav menar Wenglén att chefsrollen handlar om framforallt socialt

arbete.™

* Wenglén, R. Frin dum till klok? (2005)
** Ibid.
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3.3.1 Perspektivets relevans for var studie

Syftet med det pragmatiska perspektivet blir att vara ett hjdlpmedel i att besvara var forsta
fragestdllning som behandlar forvintningar kontra utfall. Da Wenglén lyfter fram att
individers sjdlvidentitet star under stdndig fordndring pa grund av ldrandet ser vi
resonemanget som ett hjdlpmedel till att kunna forklara eventuella diskrepanser mellan
forvantningar pa chefsrollen kontra utfallet. Dessa eventuella diskrepansers existens bor

ddrmed ga att hirleda till att individernas sjdlvidentitet har fordndrats tillfoljd av ett lirande.

3.4 Identitetsforandring genom chefsrollen

Precis som Wenglén beror Linda Hill i boken ”"Becoming a manager” identitetsbegreppet da
hon argumenterar for att cheftilltridet dr en fraga om identitetsforandring. Hills studie bygger
pa 19 stycken forsiljnings- och marknadsforingschefer under deras forsta ar som chefer.
Studien grundar sig pa att det finns ganska mycket forskning kring vad som karaktériserar en
effektiv chef men vildigt lite om hur de lidr sig detta. Den individuella fordndringen
framliagger Hill som en Overgang fran specialist till agendasittare och fran att individuellt
bidra till att fa saker gjort genom andra.”' Hill gor dven koppling till ldrandet och ger foljande

definition:

“By learning, I mean the sort of learning after which an individual conceives of something in a

qualitatively different way, and which has lasting influence. Moreover: it involves being acquainted

with something e)q)erientially”.52

Aven om de nyblivna cheferna i Hills studie uppgav att det forsta dret inneburit en personlig
fordandring var cheferna ofta inte medvetna om sitt dagliga ldrande. Fenomenet forklarar Hill
med att ldrandet for en chef handlar om att ldra av de problem och utmaningar som dagligen

dyker upp.™

L HilL L. Becoming A Manager: How new managers master the challenges of leadership
(1992)

> Tbid.

> Thid.
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3.4.1 Forvantningar pa chefsrollen innan tilltradet

Majoriteten av de nya cheferna som intervjuades i Hills studie, antog att de som chefer skulle
fa ett mera regelbundet och organiserat arbete, eftersom de ansag att auktoritet och makt f6ljs
av kontroll. Auktoritet innebar for dem sjdlvstindighet, av den anledningen att det oftast &r

cheferna som fattar besluten och med det féljer ett oberoende.”

Ett stort antal av de blivande cheferna menade dven att de sag det som mycket viktigt att
inledningsvis fa en bra start i sin nya position som chef. Det forsta intrycket ansags vara bland
det viktigaste for att redan i borjan skapa respekt och fortroende. Dérefter sag de nya cheferna
sig sjdlva i rollen som en slags katalysator, en padrivare, vars funktion &r att skapa en miljo

for framgang:>

”A good manager is always providing fresh new ideas...The good manager gives direction and

information about what works and takes the problems away ™’

3.4.2 Reflektioner kring chefsrollen efter tilltradet

I studien menade de nyblivna cheferna att det forsta aret som chef innebédr en personlig
fordndring. Under denna mognad upptickte de tidigare dolda formagor och sanningar om sig
sjdlva, och de sade sig bli ldttade Over att vuxna ménniskor, som de sjdlva, verkligen kan

forindras och utvecklas.’’

Det som cheferna forst blev tvungna att lédra sig var att handskas med stress och emotionella
svéirigheter.58 Att skapa respekt och fortroende visade sig vara omdojligt att frambringa endast
pa det forsta intrycket. Det var nagot som de nya cheferna fick arbeta hart pa for att bevisa att
de f(irtj’a'.nade.59 Vidare innebar de forsta veckorna en konfrontation med det faktum att det

inte gar att vara en expert pa allt, vilket dr ett vanlig antagande nir man intar en

> Hill, L. Becoming A Manager: How new managers master the challenges of leadership
(1992)

> Ibid.

> Ibid. sidan 30

>7 bid.

> Tbid.

> Ibid.
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chefsposition.*

Meningen é&r att man som chef ska ldra sig att utnyttja de olika
specialistkompetenserna som finns i arbetsstyrkan for att kombinera dem pa ritt sétt for att pa
sa vis kunna skapa ett sa bra resultat som mojligt. I foljande citat ombads en av Hills

intervjupersoner att beskriva vad han eller hon inte uppskattade med att vara chef:

” The fact that you really are not in control of anything. The only time you are in control is when you

shut your door, and then I fell I am not doing the job I'm supposed to be doing, which is being with the

3561

people.

Likasa papekades att som ny chef &r det litt hint att koncentrationen och fokuseringen pa att
utfora den egentliga arbetsuppgiften medfor en glomska om rollen att bade leda sin personal
och agera forebild®. Hill beskriver situationen pé foljande siitt:

" The manager sets the tone. The unit can only be as good as he is.”*

Det kriavdes dock inte lang tid for de nya cheferna att komma till insikt om just det faktum
som namns i ovanstaende citat. Men samtidigt som de kimpade med att finna sig till ritta och
for att komma pa det klara med sina egna forviantningar upptiackte de att det svaraste var att
leva upp till de underordnades ftirv'eintningar.64 Dessa tycktes vilja fanga chefens
uppmérksamhet samtidigt som de krivde sjdlvstindighet. Med andra ord innebar chefsrollen
for vissa av de nya cheferna att lidra sig att medla och vigleda utan att hjilpa de anstéllda att
finna en 16sning. En kombination som kan tyckas vara tdmligen knepig.65 En av de nyblivna
cheferna som intervjuades av Hill beskrev de forsta veckorna som att han inte kéinde av att
han var chef. Chefsrollen upplevdes inte som han hade forvintat sig, utan bestod snarare i en

kénsla av att han inte utférde nagon specifik uppgift.66

Efter bara nagra manader som ny chef, var den allménna asikten om chefsrollen att den &r
mycket tuffare dn vad de hade forvintat sig. Enligt dem, framkallades denna kénsla forst och
framst av det enorma ansvaret som rollen for med sig men dven av en oférmaga att definiera

dess egentliga arbetsuppgift. Enlighet intervjupersonerna i Hills studie, saknar en ny chef

% Hill, L. Becoming A Manager: How new managers master the challenges of leadership
(1992)

°! Ibid. sidan 57

% Ibid.

% Ibid. sidan 41

* Ibid.

% Tbid.

% Tbid.
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manga ganger formagan att bibehalla helhetssynen, da man inte séllan handskas med manga

olika arbetsuppgifter, problem och personer parallellt.”’

”Like individuals who must suddenly face the transition to parenthood, the managers had to learn on
the job, and it was a critical and overwhelming job at that. They were responsible for the lives of
others, yet they had to make decisions and act before they understood what they were supposed to do.

And like new parents, the managers were transformed by the experience. As they confronted and

mastered the challenges, they came to view themselves and the world differently.”*

Hill menar att det dr chefens aliggande att se till att uppna de langsiktiga malen sd att de
anstillda kan koncentrera sig pa de kortsiktiga. Med andra ord bor chefen upplysa om och
forbereda sin personal pa eventuella problem och fordndringar i framtiden, for att dessa ska
kunna fortsiitta sitt arbete utan nigra storre avbrott.”” Vidare blir den viktigaste egenskapen
som en chef bor besitta formagan att organisera. Med detta menas formagan att bland annat
strukturera, systematisera, rekrytera, avskeda, trina och vigleda for att uppna ett stabilt och

systematiskt arbetsflode 1 ett f6retag.70

Hill menar dven att man som chef kan skapa en positiv arbetsmiljo genom att vara
“teamledare” snarare in att bara vara chef.”! Anledningen till detta 4r att man genom att skapa
relationer till sin personal framkallar en slags motivation, en kiinsla av att man jobbar for att
na ett gemensamt mal och en kinsla av att man vill kénna tillhorighet till ett team. Hon menar
att det dr viktigt att man som chef kommer ihag att medarbetarna har ett liv, drommar och mal
utanfor foretaget, vilket kan paverka formagan att prestera. Genom att skapa en personlig
kontakt och intressera sig for sin personal bade pa ett professionellt och privat plan genererar

man som chef ett positivt mervirde.”*

3.4.3 Identitetsférandrings relevans for var studie

Precis som med det pragmatiska perspektivet blir syftet med Hills resonemang att primért

vara ett hjdlpmedel i att besvara var forsta fragestidllning som behandlar férvintningar kontra

T Hill, L. Becoming A Manager: How new managers master the challenges of leadership
(1992)

% Ibid. sidan 8

“ Ibid.

7 Ibid.

! bid.

7 Ibid.
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utfall. Relevansen kommer dock att skilja sig at nagot. Da Wenglén framhaller kritik mot att
Hills studie inte teoretiskt redogor for hur sjédlva identitetsforandringen gar till har vi valt att
endast utnyttja den till att jamfora vara intervjuobjekts forviantningar och utfall med det som
forekom i Hills studie. Saledes blir dess bidrag att endast vara ett komparativt inslag till fore

och efter chefstilltridet.
Sekundirt blir dock dven hennes resonemang relevant for var andra fragestidllning da hon

lagger fram vissa kriterier som hon anser utgéra framgangsfaktorer i chefsrollen. I avseendet

kommer Hills resonemang dirmed att jaimforas med var egen empiri.
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4. Empiri

I detta kapitel har vi for avsikt att presentera vdrt empiriska material, vilket utgors av de
intervjuer som vi genomfort med cheferna inom de olika foretagen. For att ldsaren ska kunna
fa en sd tydlig bild som mojligt av undersokningen har vi valt att borja presentationen med att
tala allmdnt om den bild vi fick av de personer vi intervjuade. Vidare har vi delat in
empiriavsnittet i tre delar vilka foljer den kronologiska strukturen av intervjuerna. Den forsta
ror reflektioner kring chefsrollen. Den andra beskriver forvintningarna hos de tillfragade

och den sista beskriver den faktiska situationen av att vara chef.

4.1 Empirisk bakgrund

Malet med urvalet av chefer var att finna personer fran olika branscher med olika bakgrund,
kon och alder for att fa ett sa brett material som mojligt. Likasa har vi rort oss inom bade den
privata och offentliga sektorn. Det forsta konstaterandet vi gjorde efter var filtstudie var att
chefer i allménhet gérna talar om sin chefsroll, vilket med hénsyn till var specifika studie inte
alltid var av fordel. Ibland forkom det att personen i fraga tangerade omraden som dr utanfor
var studie och mer kan liknas vid sjdlvreklam, varmed vi fick se till att vi hade ritt
intervjuteknik for att lyckas med vart uppdrag. Men viljan fran cheferna att tala om sig sjidlva
medforde dven manga positiva saker, som bland annat att en trevlig situation genast skapades
vilket gav en Oppning for mer djupa och intressanta diskussioner och svar. Tack vare detta,
samt chefernas formaga att klart och tydligt redogora for sin roll och sina uppgifter, fick vi
tillgang till ett brett material, vilket lagt grunden till var studie. Som tidigare namnt i
metodavsnittet kan vissa omraden vara kinsliga for en intervjuperson att svara pa, varmed var

utlovade anonymitet sidkerligen bidragit till ett mer sanningsenligt svar.

Intervjupersonerna dr som n@mnts, i majoritet forsta linjens chefer men vissa har &dven
positioner hogre upp i hierarkin. De chefer som sitter pa en hogre position har dock i
intervjuerna fatt reflektera kring deras erfarenheter fran att vara forsta linjens chef. Som
namnts tidigare dr studien inte branschspecifik och sédledes skiljer sig dven de olika
kompetensomradena at. Intervjupersonerna agerar i sin dagliga verksamhet inom

kompetenserna ekonomi, personal, forsiljning och produktion.
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4.2 Sammanstallning av intervjuer

Var forsta fragestillning behandlar ifall forvidntningarna pa chefsrollen stimde med det
upplevda utfallet. Naturligtvis dr denna fraga vildigt komplex och vildigt subjektiv vilket kan
medfora svarighet i tolkningen av svaren. Utmaningen for oss blev dirfor att forsoka se
bortom den grad av subjektivitet som ligger i sjdlva fragestillningen och istillet se ifall vissa
monster kan skonjas mellan vara intervjupersoner om forvintning kontra utfall. Teoretiskt kan
man beskriva det som att man skalar bort alla subjektiva virderingar och branschspecifika
uttalanden och istillet forsoker hitta mer grundlidggande faktorer som kan tinkas paverka
utfallet. Vi observerade bland annat hur intervjupersonerna reagerade vid stéllandet av vissa
fragor, ifall en defensiv eller offensiv hallning togs. Vi har dven varit uppmarksamma pa ifall
personen har verkat besvirad av att tala om vissa omraden. Anvindandet av en diktafon har
hjélpt oss att fanga eventuella tveksamheter och tonfall vilken kan tillskrivas vissa omraden.
Da studien dr anonym kommer inga namn att figurera i empirin varpa vi har valt att
sammanstilla resultaten pa fragorna med vissa samlingsintervall. Nar begreppet majoritet”
namns avses sex eller flera av de intervjuade och for begreppet “fatal” avses maximalt tre

stycken.

4.3 Reflektioner kring chefsrollen

I intervjuerna valde vi att inledningsvis stilla fragan hur cheferna forhaller sig till begreppen
management och leadership, begrepp vilka vi valt att 6versitta med chefskap och ledarskap.
Detta pa grund av den oenighet vi pavisade i teoridiskussionen kring begreppens betydelse
samt relation till varandra. Fragan visade sig vara vildigt svar att svara pa och svaren var
vildigt spridda. For majoriteten av de intervjuade innebar dessa begrepp samma sak och de
ansag att de i svenskan bor oversittas med chefskap eller till och med bara ledarskap. Ett fatal
var av asikten att begreppen hade helt olika betydelse och de forsokte i sin tur dela upp dem i
olika arbetsuppgifter. Uppdelningen nedan 4r gjord utav en av intervjupersonerna och visade
sig vara vildigt strukturerad och genomtéinkt, samt att den till stor del visade sig stimma

Overens med vart synsitt pa de tva begreppen:

MANAGEMENT: LEADERSHIP:
Planera Visa vigen
Budgetera Skapa visioner
Sétta langsiktiga mal Ena personal kring ett mal
Organisera Motivera
Kontrollfunktion Inspirera
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Samma intervjuperson menade dock att en chefsroll innefattar bade management- och
ledarskapsegenskaper och att man maste kunna handskas med dessa uppgifter parallellt for att
bli en bra chef. Personen ifraga betonade dock aterkommande vikten av att kunna organisera.
Han menade att nyckeln till en chefs framgang 1ag i formagan att organisera vil. Ett fatal var
av asikten att dessa begrepp kan komplettera varandra och att man pa grund av det inte maste

vara lika bra pa bada delarna. En annan av intervjupersonerna valde att uttrycka sig som att:

”...planera dr en mycket omfattande arbetsuppgift och jag anser att det dr det en chefsroll innebir.
Ordet planera innebdr for mig allt fran att budgetera, siitta mal, skapa visioner, motivera och
inspirera...for mig dr ordet planera ett samlingsbegrepp for allt vad management och leadership

innebdr.”

En annan fraga som tycktes skapa en hel del forvirring men som girna diskuterades ingaende
var ifall man var tvungen att vara en bra ledare for att vara en bra chef. Med denna fraga hade
vi for avsikt att aterkoppla till fragan om begreppen management och leadership for att pa sa
sitt ytterligare tydliggora distinktionen mellan de tva begreppen. Svaren pa fragan tycktes
dock skapa tva ytterligheter. Antingen fick vi ett svar som innebar att goda ledaregenskaper
var en forutsdttning for att utdva ett bra chefskap, eller sa svarade respondenterna i likhet med

citatet nedan, att dessa tva variabler inte var beroende av varandra.

”Jag dr inte en ledare, jag dr chef. En ledare arbetar mer eller mindre pa samma niva som de
anstdillda, en chef ddremot har en dverordnad position. En ledares uppgift dr som ordet redan antyder

att leda, medan en chefs uppgift dr att ge order.”

Nir vi stdllde fragan: "Varfor dr du chef?” till vara intervjupersoner blev de minst sagt
stdllda. Fragan &r vildigt direkt och erbjuder inte mycket utrymme for intervjupersonerna att
kringga eller att undvika den. Ett fatal intog en defensiv héllning och nistan ursidktade sin
position, men det generella svaret vi fick var att de gillade att leda andra ménniskor samt att
det &r roligt. Majoriteten var uppriktig om sin ambition att leda andra ménniskor och sin
langtan efter ledande positioner. Nedan foljer tva svar pa fragan, om varfor du dr chef, som

minst sagt var lika direkta som fragan i sig:

”Jag tycker om att bestimma”

”For att jag inte kunde sdga nej”
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Fragans rakhet och tydlighet gjorde att vi fick klara och tydliga svar och att de tillfragade fick
litet utrymme att slingra sig. Den 6kade ekonomiska kompensationen spelade ofta en mindre
roll dn sjdlva bestimmandet. Majoriteten trodde dven pa idén om att det existerar en “natural
born leader” och att vissa har dessa egenskaper fran borjan. Det dr da dessa egenskaper som i

hogre utstrackning styr ens handlande jamfort med en hogre 16n, enligt de tillfragade.

Andra svar vi fick var Okade karridarmojligheter samt ldttare att paverka sin egen
arbetssituation. Denna fraga ledde oss édven in pa en diskussion om “idealchefen” och ifall
denne existerar. Majoriteten ansdag att en sadan inte kan utndmnas da olika uppgifter och
arbetsplatser krédver olika egenskaper och personliga fardigheter. Men att vissa ménniskor har

storre fallenhet 4n andra for att leda ansag alla tillfragade.

4.4 Fore tilltradet

En inledande fraga vi valde att stilla under vara intervjuer var i vilken utstrickning
individerna forberett sig pa sin blivande chefsbefattning. Det generella svaret vi fick var att
majoriteten i nagon utstrackning forberett sig. Forberedelserna rorde att radfraga andra chefer,
nagon form av ledarskapsutbildning eller tranieeprogram. Traineeprogrammen hade i regel
dock inte genomforts i samband med chefstilltradet utan genomfordes da individerna fick sin
forsta anstillning pa foretaget. Radfragningen gillde frimst vad 6verordnade forvintade av
individen i sin nya roll som chef. Vilka skyldigheter och ansvar den nya rollen skulle innebéra
i form av ekonomiska resultat etc. Majoriteten papekade dven betydelsen att ha nagon form av
mentorskap med ménniskor som har erfarenhet ifran liknade situationer. Enligt majoriteten
bor dock detta mentorskap fortsitta efter att tjansten tilltritts da det sags som en viktig del i

den personliga framtida utvecklingen. En chef uttryckte sina forberedelser pa foljande sitt:

”Jag pratade mycket med min nuvarande chef om rollen. Vilket ansvar skulle jag komma att fa samt

vad han forvintade sig av mig.”

En individ fick dven mojligheten att genomga en sa kallad testperiod. Vederborande saknade
vid den tidpunkten det formella ansvaret utan ledde da endast den operativa verksamheten.
Tva av de intervjuade blev dven chefer for omraden de saknade specifik kompetens for. Dessa
forberedde sig dirfor teoretiskt for att pa si sitt oka kunskaperna inom omradet. Aven om

majoriteten av de vi intervjuade uppgav att de forberett sig pa nagot sitt sa fanns det ett fatal
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undantag. En verksamhetschef uttryckte sig pa foljande sitt niar vederborande fick fragan om

eventuella forberedelser:

”I vissa ldgen far man erbjudanden som man inte kan siga nej till... jag vagade nog inte tinka efter

fore utan jag blundade och sa ja”

Samman person uppgav dven att detta formodligen berodde pa att hon blivit erbjuden tjansten
och inte sokt den sjdlv. Denna atskillnad har vi dock inte kunnat finna vidare beldgg for i var
studie utan vara reflektioner indikerar pa att graden av forberedelser inte paverkas av ifall
individen blivit erbjuden tjénsten eller sjilv sokt den. Aven om ingen av de tillfrigade sade
explicit att de ldst management- och ledarskapslitteratur mirkte vi att majoriteten under
intervjuernas gang refererade och visade pa stort intresse for ledarskapslitteratur. Vi fick dven
av ett fatal chefer spontana tips pa bocker de ldst om chefsrollen. Med tanke pa deras
entusiasm och positiva beskrivning av bockerna tolkar vi det som att dessa varit en viktig
inspirationskdlla. Likasa svarade majoriteten av de tillfragade 1 allmingiltiga

“managementtermer” vilket ytterligare indikerar pa deras paverkan fran sadan litteratur.

4.4.1 Férvantningar innan tilltradet

Under intervjun bad vi personerna rangordna olika alternativ kring vilka formagor de
forvintade sig vara viktiga i deras roll som chef. En viss spridning fanns mellan de olika
svaren men vi kunde dnda se ett generellt monster. Rangordningsfragorna dr hamtade ifran
avhandlingen “Ledningsfunktion i omvandling” skriven av Maria Wolmesjo och finns med

som en bilaga till uppsatsen.73.

Att ha kunskap om det operativa arbetet som man leder, ansags vara vildigt viktigt. En chef

uttryckte sig foljande:

”Jag trodde att jag som chef skulle ha en fortsatt delaktighet i den operativa verksamheten”

Med operativ verksamhet menar vi @r att delta i de dagliga arbetsrutinerna, att vara delaktig i
utformandet av beslutsunderlagen samt i viss man ha en kundkontakt. For ett fatal
intervjupersoner uppfattade vi dven en forvintning pa att efter chefstilltridet ha full kontroll

over hela sitt ansvarsomrade. Dessa individer tyckte det skulle bli problematiskt att vara

3 Wolmesjo, E. Ledningsfunktion i omvandling — om fordndringar av yrkesrollen for forsta
linjens chefer inom den kommunala dldre- och handikappsomsorgen (2005)
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tvungen att lita pa att andra utfor vissa arbetsmoment for att man sjilv skall bli framgangsrik i

sin roll. Om de underordnade misskoter sitt jobb ansags det delvis bli pa chefens bekostnad.

En av intervjupersonerna uttryckte sig pa foljande sitt:

”Om man vill lyckas som chef och om det personliga mdlet dr att kléittra uppdt i hierarkin mdaste man
ha bra medarbetare. Siillan blir man som chef bedomd pa ett personligt plan, det vill siga hur vl jag
an har planerat och organiserat for att lyckas med att utfora en viss arbetsuppgift sa dr jag alltid

beroende av mina medarbetare. Mitt arbete bedims bara utifran de resultat jag kan visa upp.”

Den formaga som av majoriteten ansags vara mest betydelsefull pendlade mellan strategisk
och funktionell kompetens.74 Inom den forstndmnde ingar formagan att planera, prioritera och
ta vara pa resurser for att nd mal i verksamheten. Den funktionella kompetensen innefattar
formagan att vara problemlosare, vara motiverande samt ge eller ta kritik. Fragan om

yrkesteknisk kompetens ansags av majoriteten vara den minst betydelsefulla formagan.

Den mest betydelsefulla kunskapen ansags vara formagan att leda andra, nagot vi kallade
kunskap om arbetsledning. Direfter kom kunskapen kring ekonomi och majoriteten hade
forvantningar om att behova skaffa sig bittre kunskaper kring utformning av budget, da detta
ansags vara ett viktigt styrmedel for en chef. Som exempel nimndes att fran tidigare enbart ha
fatt budgeten pressenterad, innebar chefrollen att bli tvungen att vara med och utforma den,
vilket ansags skulle bli tidskrivande. Att bli involverad i budgeten ansidgs dock dven som

positivt da det dven ansags innebéra att fa vara med att fatta viktiga beslut for framtiden.

Andra forvintningar som de intervjuade fick reflektera kring var vilka eventuella
skyldigheter, fordelar, nackdelar samt mojligheter de forknippade med rollen som chef. Av ett
fatal forvintades rollen som chef innebira att deras arbete skulle bli mer rutinméssigt och
strukturerat. Majoriteten ansag vidare att en chefroll skulle innebira att de fick mojligheten att
i storre utstrackning kunna paverka sin egen samt verksamhetens situation. Samtliga trodde
Overgripande att den nya befattningen skulle medftra personlig utveckling, hogre grad av
ansvar samt mer befogenheter. Att hamna i ledningsgruppen ansags av ett fatal som sarskilt
formanligt da de hade en forestéillning om att detta var det frimsta forumet for paverkan.
Stora forvintningar fanns dven kring den egna karridren och mdjligheterna till hogre 16n.

Majoriteten ansag att utndimnandet till chef kiéindes som ett steg mot en vidare karridr samt en

“ Wolmesjo, E. Ledningsfunktion i omvandling — om fordndringar av yrkesrollen for forsta
linjens chefer inom den kommunala dldre- och handikappsomsorgen (2005)
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bekriftelse pa att 6verordnade uppskattat och uppmirksammat ens individuella bidrag samt
personliga egenskaper. Gillande den egna vinningen sag ett fatal det som att vdrna om sitt
eget varumarke. Att fa en chefsposition ansags 6ka mojligheterna fungera som en sprangbriada
for andra atraviarda positioner. Byggandet av det egna varuméirket ansags som viktigt.
Majoriteten betonade och talade med entusiasm om den personliga karridiren och hur
védrnandet av denna delvis styr besluten, varmed vi tror den spelar stor roll. Nedan foljer tva

citat kring vilka tankar tva olika chefer hade innan de bestimde for att tacka ja:

”Har jag nagra forutsdttningar att lyckas med det hir uppdraget, har man inte det sa skall man akta

sig ganska noga for man jobbar hela tiden med sitt personliga varumdirke”

”Jag som inte dr sa gammal mdste tinka ifall jag skall hoppa pa ndagot som kan skada min framtida

karridr”

Majoriteten beskrev att de virsta farhagorna ansags ha rort tidsbristen samt i viss man
personalrelaterade fragor. Pa fragan vad som explicit forvintades vara problematiskt med ett
personalansvar uppgav majoriteten att det rérde hantering av konflikter och situationer dar
underordnade drabbats av personliga problem. Flertalet var dven oroliga for att all deras tid
skulle slukas upp av den nya befattningen vilket dven skulle kunna innebéra konsekvenser for
privatlivet. De som blev tillfragade att bli chef for en grupp de tidigare varit kollegor med
kinde dven en viss oro for att deras nya autoritidra befattning skulle kunna medfora eventuella
konflikter med forna kolleger. Att ga fran att vara kollega till att vi virsta fall vara tvungen att
sidga upp dessa gamla kollegor ansags vara ett mardromsscenario. Problematiken kring
relationen till kollegor rorde dven att en del trodde att det som ung chef skulle bli

problematiskt att triida in och borja styra dver dldre.

Ytterligare farhagor rorde den ansvarsproblematik som chefsrollen forviantades medfora. Med
ansvarsproblematik asyftas att chefsrollen medfor nya forutséttningar i huruvida individen nar
framgang i sitt arbete. Som chef Okar beroendet av de underordnades prestationer for att
kunna méta de 6verordnades mal vilket gor att jobbet i hogre utstrickning baseras pa vad

andra gor.

Det fanns dven farhagor fran nagra av intervjupersonerna att en konflikt mellan det kortsiktiga
och langsiktiga synsittet skulle kunna uppsta. Den operationella verksamheten korresponderar
inte alltid med de langsiktiga malen, vilket kan sitta chefen i en prekir situation. Den

generella uppfattningen bland de tillfragade var att chefsrollen skulle innebira att man i hogre
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utstrackning skulle tvingas tidnka langsiktigt. Majoriteten menade att ju hogre upp i hierarkin
ens roll dr, ju hogre krav bor stéllas pa att ha strategiska och visiondra egenskaper. Likasa

understroks vikten av att chefsrollen stindigt fordndras 6ver tiden.

4.5 Efter tilltradet

Som vi beskrev tidigare bad vi intervjupersonerna att rangordna fyra formagor som de innan
sitt tilltrdde ansag vara betydelsefulla i rollen som chef. Utifran samma alternativ bad vi sedan
dem att nu efter sitt tilltrdde géra om samma rangordning for att pa sa sitt kunna jamfora
resultaten. Precis som vid forviantningarna fanns en viss spridning mellan de olika svaren men
vi kunde #dven hir skonja ett generellt monster. Funktionell kompetens ansdgs vara mest
betydelsefull samtidigt som yrkesteknisk kompetens ansags vara den minst betydelsefulla.
Den mest betydelsefulla kunskapen ansags vara formagan att leda andra, nagot som &ven
stimde Overens med forvintningarna. Majoriteten ansag dock, till skillnad fran
forvintningarna, att kunskaper inom ekonomisk styrning exempelvis budgetering var mindre

viktiga och placerade dem efter kunskap om verksamhetsomradet.

Dock uppgav ett fatal av de chefer vi intervjuade att de hade, ingen eller vildigt lite kunskap
om branschen. En klinikchef vi intervjuade hade ingen medicinsk kunskap eller medicinskt
ansvar over den enhet vederborande var chef for. Ansvaret var endast administrativt. Fragan
ar just nu vildigt omdebatterad inom sjukvarden och exemplifierar vart resonemang pa ett
tydligt sédtt. Kan man vara chef 6ver en sjukhusenhet utan att ha medicinska kunskaper? Pa
liknande sétt beskrev en chef inom en annan bransch att vederborande innan tilltrddet hade
vildigt begrinsad kunskap om branschen och att detta inte hade varit nagot namnvért
problem. Detta indikerar pa att det branschspecifika inte dr avgorande i alla situationer. I vissa

fall tycks chefsrollen ddarmed frimst handla om att fatta beslut.

Precis som under forvédntningarna fragade vi hur de upplever skyldigheter, fordelar, nackdelar
samt mojligheter efter sitt tilltride som chef. Majoriteten upplever att chefsrollen var léttare
dn vad de tidigare trodde och uppgav att det handlar om att komma in i rollen och ha en
mental instdllning om att chefen inte ska tro att han kan allt. Prioritera och vara duktig pa att
delegera &r det som hjélper en i en sadan situation. Majoriteten upplever dven att chefsrollen

medfor en storre mojlighet att paverka sin egen samt verksamhetens situation och en tkad
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delaktighet i den langsiktiga planeringen. Karridrmojligheterna och den hogre lonen var tva

andra fordelar som dven ndmndes.

Likasa upplever majoriteten att tiden inte riacker till och att det hela tiden 4r nya “’spelregler”
som kriaver anpassning. Tidsaspekten pa chefsrollen var dock ungefir vad personerna
forvintade sig att den skulle vara. Majoriteten hade redan stillt in sig pa att chefsrollen skulle
bli vildigt tidskravande vilket gjorde att inga storre overraskningar pa detta omrade dok upp.
Dock fanns det en viss forvaning i vilken del av arbetet som skulle vara mest tidskrdvande.
Majoriteten menade framfor allt att personalansvaret var en tidkrdvande uppgift. Nér vi bad
intervjupersonerna att precisera vad de asyftade med personalansvar hade en del inledningsvis
svart att exakt redogora for vad som tog mest tid. Att personalfragorna skulle vara
tidskrdvande forviantade sig manga, dock framkom det att den tidskridvande biten framst
handlade om att 16sa till synes obetydliga problem. En chef uppgav att vad vederborande forst
uppfattade som en bagatell kring fordelning av mobiltelefoner snabbt eskalerade till ett storre
och mer tidsodande problem &n vad han kunnat ana. En annan berittade om hur
rumfordelningen pa kontoret givit upphov till konflikter da vissa anstillda kénde sig
asidosatta ndr kollegor fick ett storre rum dn de sjdlva. Att 16sa olika typer av
personalrelaterade problem som inte direkt har koppling till den operativa verksamheten sags

darfor som ett oanat och tidskridvande problem.

For ovrigt tangerades ytterligare ett problem som &dr personalrelaterat, vilket handlade om
enskilda individers personliga bekymmer och problem. Cheferna uppgav att dessa ofta var
mycket svara att hantera och 16sa. Eftersom alla individer har ett liv utanfor foretaget kan
personliga bekymmer inte undvikas. Dessa kan medf6éra svarigheter for chefernas
forutsdttningar att fa sina uppgifter och mal genomforda eftersom personliga problem inte
bara kan paverka en persons individuella bidrag till verksamheten utan &ven ett helt
arbetsteams. En chef menade att rollen ibland innebar att agera som personligt stod vilket
niarmast kunde liknas vid en foretagspsykolog. Chefsrollen ansags av majoriteten dven leda
till att hamna i en formedlarposition dér bade 6verordnade och underordnade drar i en at olika
héall. Graden av denna formedlarposition var dock delvis beroende pa i vilken bransch

personen befann sig i och i vilken tillvéxtfas organisationen var i.

Ett slutligt problem som ndmndes var en kénsla av ensamhet. Ensamheten delvis forstirktes
av den stora tilltro till det egna omddmet som en chefsroll kriver. Denna tilltro ansags ocksa

vid vissa tillfdllen blir mer kravande dn som tidigare forutspatts. Nar viktiga beslut ska fattas
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har man ibland bara sig sjélv att lita pa vilket kan vara pafrestande. Detta var dock inte endast
en negativ foreteelse utan fungerade dven som en drivkraft for arbetet. Majoriteten uppgav att
nér ett beslut som visat sig vara till stor gagn for foretaget kommit fran dem personligen, var

kénslan av tillfredsstillelse vildigt stor.
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5 Analys

Hdr foljer analys och resultat av vart material. Vi kommer med hjilp av de teoretiska
resonemangen bearbeta empirin och dskddliggora eventuella monster eller generella

antaganden som kommer att hjilpa oss att besvara vara frdgestdllningar.

Begreppen management och leadership (chefs- och ledarskap), tycks skapa problem inte bara
ndr det giller den exakta Gverséttningen till svenska utan dven nér det giller att finna en
allméngiltig definition. Att tyda av vara undersokningar, vad giller teori och empiri kring
dessa begrepp tycks problematiken ligga i begreppens egentliga innebord, det vill sdga vilka

arbetsmoment eller uppgifter management respektive ledarskap innefattar.

Birgitta Ahltorps definition, vilken sédger att chefsrollen dr en kombination av chefskap och
ledarskap, stimmer vil Overens med majoriteten av vara intervjupersoners asikter. Enligt
Hersay och Blanchards definition &r chefsrollen ett sétt att fullborda organisationens mal
genom individer och grupper. Detta stimmer vél Overens med den kénsla for vilken de
intervjuade cheferna i Hills bok gav uttryck for.

"The manager sets the tone. The unit can only be as good as he is.”

Definitionen far dven medhall av Hill som betonar att man som chef kan skapa en positiv
arbetsmilj6 genom att vara en ’team” ledare snarare dn att bara vara chef. Hill tar genom detta
pastaende stdllning till chefskap och ledarskaps problematik da hon menar att chefskap och
ledarskap bor samspela for att na goda resultat i ett ftilretag.76 Dock ldgger hon stor vikt vid att
det dr chefernas roll att planera langsiktigt sa att de anstillda kan fokusera pa de kortsiktiga
malen. Detta stimmer vidl Overens med modellen vilken skapats utav en av vara
intervjupersoner dédr fokus for en chef handlar om att kunna handskas med dessa uppgifter

parallellt for att lyckas.

Kotter menar a andra sidan att denna typ av framgang som diskuterats ovan har att géra med
ett effektivt ledarskap snarare &n ett bra chefskap. Han menar att cheferna till en borjan skapar

en direktion som far ménniskor att arbeta i en viss riktning och for att framja detta ar det

" Hill, L. Becoming A Manager: How new managers master the challenges of leadership
(1992) sidan 41
7 Tbid.
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avgorande att chefen motiverar och inspirerar de underordnade. Aven om Hill anser att chefs-
och ledarskap samspelar betonar @ven hon att chefen bor upplysa och forbereda sin personal
pa eventuella problem och fordndringar, for att dessa ska kunna fortsitta sitt arbete utan

avbrott.

5.1 Framgangsfaktorer i rollen som chef

Kotters kriterier for ett chefskap har vi redogjort for i teorin och bestar av komponenterna,
planera, budgetera, organisera, forse organisation med mal for framtiden samt att kontrollera
och 16sa problem. Da vi ser pa dessa kriterier och jamfor med den enkdtundersokning som de
tillfragade svarade ser vi en tydlig gemenskap med vad chefsrollen innebir. De intervjuade
hade rangordnat den funktionella kompetensen hogst vilken inneholl Kotters tredje kriterium,
motivera och inspirera. Den strategiska kompetensen sattes i var enkédtundersokning pa andra
plats vilket dven det stimmer Gverens med Kotters kriterier om formagan att kunna planera.
Saledes verkade Kotters resonemang om en effektiv chefsroll stimma med vara

intervjupersoners uppfattning.

I teorin har dven Kotter gjort en uppdelning i vad som utgor ett effektivt ledarskap och
chefskap. Att etablera direktioner innebar i mangt och mycket att planera och budgetera samt
satta mal for framtiden. Att sammanféra manniskor &r att organisera. Den enda komponent
som inte gar in i bade ledarskapet och chefskapet @r “att motivera och inspirera”. De vi
intervjuade sade att man anvinder de motivationsverktyg som Kotter nimner, dvs. bade

piskan och moroten.

Som framgar av diskussionen i teorin dr en klar uppdelning av de tva begreppen svart att gora.
Endast i teorin finns de i sin renodlade form. Nir man ddremot diskuterar chefsrollen i
praktiken har vi mirkt att skiljelinjen ar tvetydig. Da denna uppsats bygger pa personliga
reflektioner och vi har som malsittning att skildra dessa sa korrekt sa mojligt blir en for sniav
uppdelning av vad som utgor chefskap och ledarskap vildigt svar att gora. Da vart syfte dven
ar att utreda vad vara intervjuobjekt anser utgora en chefsroll forefaller atskillnaden mellan de
bada begreppen mindre betydelsefull. Men som vi nimnde i teoridiskussionen dr det viktigt

att klargora att chefsrollen innefattar bade chefskap och ledarskap.
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5.2 Det medfédda ledarskapet

Ett annat centralt resonemang inom Kotters teori &r ifall man fods till att vara en ledare eller
ifall detta dr kunskaper man kan forviarva under sin livstid. Samtliga tillfragade ansag att en
viss naturlig ledarinstinkt maste finnas fran borjan for att kunna bli chef. Dock sa betonar de
flesta att ledarrollen &r nagot som stindigt fordndras varmed man kan se det som en langvarig
process istillet for ett stadium. Varje interaktion med nya ménniskor och situationer blir en
del av denna process och det stindiga ldrandet. En viktig formaga hos en chef blir saledes
viljan till fordndring. Man maste stindigt vara beredd att ifragasitta och fornya sina egna
metoder for att frimja sin utveckling. Den personliga utvecklingens fortskridande bidrar till

denna process.

Kotter menar att vissa manniskor har en sirskild drivkraft som kan paverka andra ménniskor
att uppna viktiga mal. Denna drivkraft associeras med “en hog ambitionsniva”, “missnoje
med status quo”, “tendens att stindigt arbeta pa forbdttringar” samt “stark mental och
emotionell hilsa”. De tva sistnamnda har vi valt att utelimna i var studie da vi inte anser ha
kompetensen eller mojligheten att kunna dra nagra slutsatser kring dessa. Med status quo
asyftas radslan att hamna i ett statiskt tillstand. Majoriteten av de vi har intervjuat anser sig ha
stora personliga krav pa sin individuella utveckling ddr utmaningen i rollen som chef utgér en
viktig drivkraft. Manga ser chefsrollen som en ett test for de personliga begrinsningarna och
betydelsen av status i form av exempelvis titlar uppgavs ha mindre betydelse. Manga uppgav
att de hade en vilja och drivkraft att stindigt uppna nya mal vilket stimmer verens med

Kotters pastaende om rédslan att befinna sig i status quo.

Majoriteten av de intervjuade uppgav dven att de haft andra ledarroller utanfor den
organisation de nu verkar i. Allt ifran ledande roller inom skoltiden som elevradsordférande
till ledarroller i sociala sammanhang, vilket tycks stddja idén om naturliga ledare. Vi vill dock
poéngtera att det finns en del kritik mot detta resonemang som &r viktigt att ha i bakhuvudet
bade i var studie och for andra liknande. Vid intervjuer framhéver manga ménniskor sin egen
sociala kompetens som en viktig framgangsfaktor for sin nuvarande position. Nir man da
stiller en fraga till en chef ifall vissa ménniskor dr fodda till att vara en ledare &r det inte helt
otroligt att de delvis eller helt haller med om det. Det blir en sorts gratisreklam for den egna
personen att svara ”ja” pa det. Detta dr dock ingen kritik utav resonemanget i sig utan snarare

ett medvetande man ska ha nér man genomfor intervjuerna. Vi menar att Kotters resonemang

40



om naturliga ledaregenskaper dr vildigt intressant och far bidrkraft ifran vart empiriska

material.

Pa fragan ifall nagon idealchef fanns var det endast en person som sade ja, Ovriga menade att
olika kontexter kriver olika sorters ledare och att anpassningen till situationen var avgorande.
Denna fordndringsprocess halls stdndigt i liv med interna ledarskapsutbildningar vilket
praktiserades av de flesta foretagen. En central del inom dessa utbildningar var feedbacken
som varje chef fick ifran sin omgivning. Vi menar att det dr denna som skapar eftertanke hos
chefen vilket mojliggoér utveckling och ytterligare ldrande for chefsrollen. Den eventuella
kritik som feedbacken for med sig maste chefen lyckas omvandla till en konstruktiv personlig
utveckling. Aven Hill berér vilka egenskaper en idealchef bor besitta och enligt henne ir den
viktigaste egenskapen att ha formagan att kunna organisera. Med att organisera menas

formégan att kunna strukturera, systematisera, rekrytera, avskeda, trina samt vigleda’.

Majoriteten av de cheferna som intervjuas i Hills studie antog innan de tilltridde sin
chefsbefattning att rollen som chef skulle medféra ett mer regelbundet och organiserat arbete.
De ansag dven att chefsrollen skulle innebdra en hogre grad av auktoritet vilket skulle ge

upphov till en hdgre grad av sjilvstindighet’®

5.3 Férvantningar pa chefsrollen innan tilltradet

En ytterligare aspekt att beakta i analysen ir relationen mellan forvéintningar och utfall av
vilka skyldigheter, fordelar, mojligheter samt nackdelar de intervjuade uppgav att chefsrollen
medfor. Inledningsvis valde vi, som empirin redogjort for, att fraga vilka forvintningar de
tillfragade hade haft pa dessa variabler. Skyldigheterna utgjordes framst av kanslor och tankar
kring att uppna resultat, att gora de underordnades roster horda samt att bryta ner
overgripande strategier till begripliga personliga mal. Ett fatal uppgav dven att de kint en
skyldighet mot sig sjilv att lyckas samt mot eventuella kunder. Férdelarna man forvéntade sig
var karriarmojlighet, hogre 16n, storre befogenheter, mojlighet att forverkliga idéer, att fa
ansvar och fa bestimma, personligt utrymme, utmana sig sjédlv, bekriftelse pa att man &r
duktig, samt mojlighet till andra chefspositioner. Nackdelarna ansags framst rora radsla for

tidsbrist, personalansvar, ensamhet, stress, konflikter med gamla kollegor, att inte bli tagen pa

" Hill, L. Becoming A Manager: How new managers master the challenges of leadership
(1992) sidan 32
7 Tbid.
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allvar av idldre blivande underordnade, att inte kunna méta de 6verordnades mal, att behova

kombinera ett kortsiktigt och langsiktigt synsitt.

En annan forvintning som fanns var att arbetsuppgifterna skulle bli mer rutinméssiga och
strukturerade, vilket stimmer pa de chefer som Hill intervjuat. Hills studie visar dven att den
allmidnna asikten om chefsrollen var att den var svarare @n vad personerna hade forvintat sig.
Det var fraimst med avseende pa det ansvar som foljer med att vara en chef men dven av en
oformaga att definiera dess egentliga arbetsuppgift. Detta stimmer inte riktigt med den bild vi
har fatt av vara intervjuer. Majoriteten av de vi intervjuade trodde att de i hogre utstrickning

skulle kunna paverka sin egen situation.

Med chefsrollen foljer 6kade befogenheter och storre handlingsutrymme men samtidigt ett
ansvar och ett Okat krav vilket far som konsekvens att den frihet och paverkan man
forutspadde i realiteten inte blir sa stor. Det finns dven en atskillnad mellan vilken sorts
paverkan som man asyftar. Under intervjuerna har vi mérkt att de allra flesta menar paverkan
av den egna situationen och inte av foretagets situation. Korrespondensen mellan dessa tva ar
inte alltid fullstindig varmed det kan uppsta intressekonflikter. Ifall det foreligger ett
sjalvmaximerande synsitt hos chefen menar vi att det kan leda till en viss malforskjutning och
ineffektivitet i organisationen. Det finns en risk att man som chef inte vagar fatta avgorande
beslut med risk for att underminera det egna varumdérket. Ifall man ser en blivande
chefsbefattning som en sprangbrida i karridren finns risken att man antar en passiv chefsroll

och istéllet viarnar om sin egen person istillet for organisationens bésta.

Aven hos de chefer som deltog i Hills studie 13g fokus frin borjan pa de privilegier som
chefsrollen forde med sig snarare dn pa de egentliga ftirpliktelserna.79 Detta var inte nagot
som sades rakt ut under vara intervjuer men med stod av Hills resonemang &r varan tolkning
att detta dven kan vara fallet i var studie. Manga betonade och talade med entusiasm om den
personliga karridren och hur védrnandet av denna delvis styr besluten, varmed vi tror den

spelar stor roll.

" Hill, L. Becoming A Manager: How new managers master the challenges of leadership
(1992)
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5.4 Reflektioner kring chefsrollen efter tilltradet

Nir vi jamforde forvéantningsfragorna med utfallet fann vi likheter men @ven en del skillnader.
For skyldigheter verkade det dock inte rada nagon diskrepans mellan vad man forvintade sig
och vad man nu upplever. Detta menar vi kan bero pa att man forbereder sig mentalt pa att
chefsrollen innebdr vildig mycket skyldigheter eftersom det ingar i dess natur, vilket
resulterar i att man har skapat en god forberedelse innan man antar chefspositionen. Nér det
giller fordelar och mojligheter uppgav nagra att 16nen spelade en mindre roll dn vad de
forvintat sig. Detta resultat var inte riktigt vad vi hade forvintat oss men det kan bero pa att

det kan anses vara lite kontroversiellt att tjina mycket pengar.

En annan fordel som uppgavs av ett flertal var att chefsrollen upplevdes littare én vad man
hade forvéntat sig. Nir vi bad dessa individer att precisera sig kom det fram att det var rddslan
for att inte bemotas med respekt fran dldre underordnade som var obefogad. Likasa upplevdes
konflikter med gamla kollegor inte som ett problem. Nackdelarna uppgavs frimst handla om
tidsbrist och att det var svart att ha en lingre planering da det stindigt dyker upp nya
smasaker. Precis som forvintat ansags personalansvaret vara en tung bit. Skillnaden som en
del uppgav var sedermera att de var forvanade av hur mycket tid sma petitesser upptog av

deras arbetstid.

Som vi tidigare presenterat i vart empiriska avsnitt valde vi att under intervjuerna stilla fragan
om vad chefsrollen innebar for vara intervjupersoner. Aven om svaren inte ordagrant stimde
overens med Kotters kriterier kring inneborden av chefskap samt ledarskap sa stimde
helhetsuppfattningen vildigt vil 6verens. Da det spontana svaret vid ett flertal tillfdllen var att
de intervjuade upplevde chefsrollen som en roll didr den huvudsakliga uppgiften dr att ta
beslut framkom det efter ett tag att dessa beslut handlade om de faktorer som Kotter
beskriver. Likasa stimde rangordningen av olika sorters kompetenser vildigt bra dverens med
Kotters resonemang. De olika kompetenserna strategisk-, funktionell-, yrkesteknisk- samt

personlig kompetens har vi beskrivit mer ingaende under empiriavsnittet.

MAl for framtiden och att kunna planera ansigs vara en viktig komponent i chefsrollen. Aven
att forse organisationen med kompetent personal och konsten att vara en problemlosare
ansags tillhora den mest betydelsefulla kompetensen. Anmirkningsvirt dar dock att

majoriteten av de tillfragade uppgav att de sag kunskapen kring budgetering av mindre
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betydelse. Detta forklarades med att denna till stor del skottes av ekonomiavdelningen samt
eventuella controllers. Aven om en viss kunskap om budgetering och controlling kriivs ansigs
nagra djupare kunskaper ej vara nodvindiga. Utmaningen blev snarare att hitta de personer

som har den kompetens som arbetet kriver.

Att omge sig med kompetenta ménniskor var enligt samtliga avgdrande for att kunna utéva ett
bra och effektivt ledarskap. Detta eftersom man som chef kommer lidngre ifran de smabeslut
som fattas och en stark tilltro krévs till de som ansvaret delegeras till. Dessa reflektioner stods
dven av Hills resonemang da hon betonar chefrollen som en dvergang fran att individuellt
bidra till organisationens framgang mot att handla om vilket inflytande individen har Gver
verksamheten den leder.*Till denna ansvarsfordelning kan dven tillskrivas en viss form av
osédkerhet. I enlighet med Hills studie saknar man som ny chef ofta formagan att behalla
helhetssynen eftersom man saknar erfarenheten att handskas med flera olika arbetsuppgifter,

problem och personer parallellt.

Hill fann att manga av de nya cheferna under de forsta veckorna hade en konfrontation med
faktumet att det inte gar att vara expert pa allt. Forutséttningen att lyckas som chef blir darfor
att sa snabbt sa mojligt ldra sig att pa basta sitt utnyttja de olika specialistkompetenserna som
finns i ens arbetsstyrka. Denna forvintning uppfattar vi dven delades av majoriteten av de
chefer vi har varit i kontakt med da de trodde att den strategiska kompetensen skulle ha ett
avgorande inslag i deras framtida arbete som chef. I likhet med Hills studie da blev
verkligheten i denna fraga inte vad cheferna fran borjan trodde. Den yrkestekniska
kompetensen spelade mindre roll och férmagan att delegera ansvar pa sina medarbetare blev

avgorande.

En av de tillfragade i var intervju drog detta resonemang om medarbetarnas roll och menade
att hennes viktigaste uppgift som chef var formagan att fa varje medarbetare att kinna sig
motiverad till sitt arbete, detta genom att bryta ner organisationens mal till individuella mal
for varje enskild medarbetare som skapar incitament och motivation for fortsatt gott arbete.
Detta resonemang kianner vi igen fran diverse managementbocker vi stott pa under var
studietid och var erfarenhet fran dessa sdger att dessa framgangsrecept inte dr sa litta att

implementera i verkligheten. Aven Hill beror vikten av motivation, d& hon ser chefens roll

80 Hill, L. Becoming A Manager: How new managers master the challenges of leadership
(1992)
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som en slags katalysator, en padrivare, vars funktion &r att skapa en miljo for framgéng.81
Jamfor vi detta med svaren fran vara intervjuer anser majoriteten att den frimsta kunskapen

en chef borde ha dr formagan att kunna leda andra.

Nagra problem med att definiera vilka arbetsuppgifter man har som chef har vi inte heller
stott pa. Enligt Hills studie var detta ett aterkommande problem som gav upphov till
svarigheter i utovandet av sitt arbete. Alla personer vi intervjuade hade en klar bild om vad

som skall goras, manga gav oss dven en tydlig bild av hur arbetsdagarna ser ut.

5.5 Identitetsforandring genom chefstilltradet

Som vi nidmnde i teoriavsnittet behandlar bade Wenglén och Hill fordndringen av
sjdlvidentiteten hos individer som befinner sig i rollen som chef. Precis som Hill fann vi bade
kongruens samt diskrepans mellan vad vara intervjuade hade for forvantningar samt hur de
upplever att chefsrollen ér idag. I de fall da det rader diskrepans gar det utifrin Wengléns
pragmatiska perspektiv tillskriva att det har dgt rum en fordndring i de tillfragade chefernas

identitet.

Om vi jamfor vara resultat med de tumregler som Wenglén lyfter fram har vi stott pa tre av de
fem som namns. En tumregel handlade om vikten av att inte drunkna i smafragor, vilket kom
fram under vara intervjuer som ett patagligt bekymmer for chefsrollen. Det &r tva individer
som framfor allt uppgav problematiken med smafragor som framtridande. De hade varit
chefer i mindre &n ett ar och det kan darfor antas att deras individuella ldrande dr begrinsat,
vilket ger stod for Wengléns resonemang om att det existerar ett ldrande for hur chefer blir
framgangsrika i sin roll. Den andra tumregeln handlade om delegering och vikten av att
sldppa ifran sig ansvaret. Majoriteten av de vi tillfragat uppgav att de efterhand insett
betydelsen av att vara bra pa att delegera for att bli effektiv i chefsrollen. Vikten av
motivation utgor en tredje tumregel enligt Wenglén vilket dven den hittar stod fran vara

empiriska data.

81 Hill, L. Becoming A Manager: How new managers master the challenges of leadership
(1992)
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6. Slutsats

Kapitlet utgor den sista delen av var studie. Var malsdttning dr att pa ett sa tydligt sdtt som
maojligt redogdra for studiens samlade resultat i forhdllande till dess syfte samt

fragestillningar.

For att gora vara resultat sa tydliga som mojligt vill vi inledningsvis paminna om vara tva
fragestillningar. Den ena riktar sig mot vad chefsrollen innebir for de intervjuade och ifall de
anser att det finns avgorande framgangsfaktorer for chefsrollen. Studiens andra fragestillning
avser ifall det existerar en upplevd diskrepans eller kongruens mellan vad chefsrollen
forvintades innebdra jamfort med hur den upplevs. Da de tva fragestéllningarna i mangt och

mycket gar in i varandra gor vi ingen separat uppdelning av dem i slutsatsen.

Med utgangspunkt fran begreppet chefsrollen argumenterade vi i problematiseringen och
teoridelen for att det dr svart att gora en distinktion mellan dess tva bestandsdelar, chefskap
och ledarskap. Denna argumentation har dven fatt stod i empirin dir vi askadliggjorde vara
intervjuobjekts syn pa dessa bada begrepp. Som empirin skildrar sa rader det skillnader i hur
de olika individerna forhaller sig till chefskap och ledarskap. Nagon klar samstammighet har
vi darfor inte lyckats pavisa. Att det rader oenighet inom bade teorin samt empirin anser vi
darfor stodja  vart ursprungliga antagande. Darfor har vi valt att baka ihop
framgangsfaktorerna for chefskapet och ledarskapet till det gemensamma samlingsbegreppet

chefsrollen.

Med avseende pa Kotters resonemang om den naturlige ledaren och de tillfragades syn pa
samma fraga menar vi att det finns manga framgangsfaktorer som kan hirledas till de
personliga egenskaperna. Dessa egenskaper preciseras mer av Kotter och bekriftas av vart
empiriska material. Detta var inget som explicit sades under intervjuerna utan dr var

reflekterande slutsats.

En ytterligare framgangsfaktor uppgavs vara formagan att kunna sldppa pa kontrollen och
vaga delegera. Denna formaga utgor en av de tumregler som Wenglén presenterar. Som vi har
namnt tidigare ansags denna formaga dock inte vara sa ldtt att genomfora i praktiken. En

ytterligare tumregel som Wenglén namner dr formagan att inte drunkna i smafragor, vars
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problematik vi gett exempel pa i empirin. Denna formaga utrycktes inte av nagon under vara

intervjuer som betydelsefull men ansags ddremot som ett problem

I teoridelen forklarades att den andra fragestéllningen avses bli besvarad med hjilp utav Hills
samt Wengléns resonemang. Hills bidrag har varit att fungera som ett komparativt inslag da vi
har jamfort vara respondenters reflektioner med vad Hills respondenter uppgav. Wengléns
studie har i hogre utstrickning fatt illustrera den eventuella ldrandeprocess som skett i
tidsgapet innan man tilltridde som chef och efter. Denna process hjilper till att tydliggora

varfor det finns skillnader mellan férvintning och utfallet hos vissa chefer.

Majoriteten av vara respondenter uppgav att innan de tilltréitt sin chefsroll ansag de att den
strategiska kompetensen (formaga att planera, prioritera, samt ta vara pa resurser for att na
mél i verksamheten) skulle vara det viktigast inslaget i chefsrollen. Aven kunskap kring
ekonomi, da speciellt utformning av budget, forvintades vara en viktig del i chefsrollen,
likasa kunskap att leda. En tredje forvintning som delades av majoriteten var att chefsrollen
skulle medfora en mojlighet att i hogre utstrickning kunna paverka sin egen samt
verksamhetens situation. Respondenterna uppgav att rollen dven forvintades innebira
negativa aspekter som tidsbrist samt problematik kring personalansvar. Med negativt
personalansvar avsags framforallt da underordnade drabbades av personliga problem samt att

bli chef 6ver fore detta kollegor.

Resultaten fran hur chefsrollen upplevs idag, skiljer sig som analysen pavisat i vissa avseende
fran forviantningarna, men stimmer i andra fall. Saledes rader det bade diskrepans samt
kongruens. De fall som pavisat diskrepans vill vi dédrfor pavisa det lirande som Wenglén
diskuterar i pragmatiska perspektiv. Vidare tangerar de tillfragades svar pa vara fragor delvis
Kotter och Hills kriterier men resultaten dr dven hir spridda. Chefsrollen uppfattades som
lattare, men tiden upplevs inte ridcka till da det stindigt uppkommer nya spelregler. Utifran
rangordningen uppgav majoriteten av vara intervjupersoner att “kunskapen att kunna leda” ar
en avgorande framgangsfaktor for en chef. For denna egenskap rader det full kongruens

jamfort med forvintningarna.

Kunskaper kring ekonomi och budgetering ansags dock inte sa viktiga som de hade forvintat
och ansags som minst betydelsefulla. P4 fragan om vilka kompetenser som ansags mest
betydelsefulla uppgav majoriteten i forvéntningarna att det var de strategiska kompetenserna,

men i dagsldget upplever de tillfragade att de funktionella kompetenserna dr viktigare. Saledes
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foreligger hir ocksa en diskrepans mellan forvéintningar och utfall. Precis som i

forvintningarna uppfattas den yrkestekniska kompetensen som minst betydelsefull.

Vilket bidrag har da denna studie till kunskapsberget? Da det rader bade diskrepans och
kongruens i vad en chef forvéntar av sin roll och hur den faktiskt upplevs dr det svart att dra
allt for generella slutsatser. Var studie har pavisat vilken typ av forvintningar som infriades
samt vilka som inte gjorde det. Den har dven tydliggjort vilka kompetenser samt kunskaper
som av vara respondenter anses vara viktiga i chefsrollen. Som vi har pavisat har dessa i mer
eller mindre utstrickning stimt dverens med vad de teoretiska resonemangen argumenterar
for. Med avseende pa malsittningen att kunna urskilja eventuella generella monster sa har vi
askadliggjort vilken typ av forvintningar, oavsett bransch, som figurerar samt vilka

kompetenser som anses mest betydelsefulla i chefsrollen.
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8. Bilagor

8.1 Fragor vid intervjuerna

e A R

12.
13.

14.
15.
16.
17.

18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.

Hur ser du pa begreppen management & leadership? Vad innebir de for dig?

Vad anser du om pastaendet; bara for att man dr en bra chef behover man inte vara en
bra ledare?

Trodde du att rollen som chef skulle kunna medfora nagra fordelar?

Trodde du att rollen som chef skulle kunna medfora nagra nackdelar?

Trodde du att rollen som chef skulle kunna medftra nagra skyldigheter?

Trodde du att rollen som chef skulle kunna medfora nagra mojligheter?

Vad hade du for funderingar kring att ha personalansvar?

Forberedde du dig pa att bli chef, om ja pa vilket sitt eller i vilken utstrickning?

Var det nagon del av din befattning som du trodde att du skulle uppskattar mer

respektive mindre?

. Vad tyckte du innan du fick chefsrollen att en ideal chef skulle ha for egenskaper?

11.

Innan du borjade som chef, trodde du da att det fanns nagot som man skulle kunna
kalla for en ideal chef?

Varfor ville du bli chef?

Hur trodde du att relationen med dina underordnade respektive dverordnade skulle
bli?

Vad hoppades du kunna uppna med att vara chef?

Trodde du att det skulle finnas bitar inom chefsrollen som du helst skulle vilja slippa?
Vad skiljer din roll som chef fran den roll du hade innan?

Nu nér du har varit chef ett tag, dr det littare eller svarare dn vad du forvintade dig att
det skulle vara?

Inom vilka omraden idr det i sa fall svarare eller littare?

Varfor dr du chef?

Vilka personliga egenskaper anser du dr viktiga for att du skall lyckas med ditt arbete?
Vad innebir begreppen planera samt delegera for dig?

Innebér din roll som chef att du har nagra skyldigheter?

Medfor din roll som chef nagra fordelar?

Ser du nagra nackdelar med att vara chef?

Ger chefsrollen dig nagra mojligheter?
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26. Tycker du att dina forberedelser infor chefsrollen har stdmt 6verens med hur du skulle
forbereda dig pa samma roll idag?

27. Stamde dina forvantningar pa vad arbetet innebar idag, varfor eller varfor inte?

28. Ar det nagon del i befattningen som du nu uppskattar mer eller mindre?

29. Vilka egenskaper bor enligt dig en ideal” chef besitta?

30. Tror du pa den fullfjadrade chefen? Finns han/hon?

31. Upplever du att din roll som chef medfor nagra kritiska resurser? Ex. Tid

32. Ar det nigra bitar av ditt chefskap som du helst skulle vilja slippa?

8.2 Rangordning vid intervjuerna

Vad anser du om f6ljande formagors betydelse for rollen som chef? (Rangordnas 1-4 darl &r
viktigast)
. Strategisk kompetens (férmaga att planera, prioritera och ta vara pa resurser for att
na mal i verksamheten)
° Yrkesteknisk kompetens (kunskap om arbetsmetoder, tekniker, foreskrifter och
regler)
. Funktionell kompetens (Férmaga att vara problemlosare, ha samarbetsformaga,
motiverande och att ge eller ta kritik)

. Personlig kompetens (forhallningssitt, ansvarstagande, attityd och vérdering

Vad anser du om foljande kunskapers betydelse for rollen som chef? (Rangordnas 1-3 dérl &r
viktigast)

. Kunskap om ekonomi kring t.ex. budget

. Kunskap om arbetsledning

. Kunskap inom verksamhetsomradet
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8.3 Resultatfordelning fran rangordningen

8.3.1 Foérvantningar pa formagor

Rangordning 1 2 3 4
Strategisk 7 st 2 st 1 st
kompetens

Yrkesteknisk I st 3 st 6 st
kompetens

Funktionell 5t 4 st 1 st
kompetens

Personlig 3 st 4 st 3 st
kompetens

8.3.2 Utfall pa féormagor

Rangordning 1 2 3 4
Strategisk 5 st 4 st 1 st
kompetens

Yrkesteknisk 3 st 2 st Sst
kompetens

Funktionell 6 st 4 st

kompetens

Personlig 3 st 4 st 3 st
kompetens

8.3.3 Forvantningar pa kunskaper

Rangordning 1 2 3
Kunskap om 3st |6st | 1st
ekonomi

Kunskap om 6st |3st |1st
arbetsledning

Kunskap om 2st |4st | 4st
verksamhetsomradet

8.3.4 Utfall pa kunskaper

Rangordning 1 2 3
Kunskap om Ist |3st |65t
ekonomi

Kunskap om 6st | 4st
arbetsledning

Kunskap om 2st | 3st 5 st
versamhetsomradet
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