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industry. The aim with this study is to bring greater understanding
to the eventual problems of identity that a supervisor can
experience because of his/her working position boarder between
groups. This considering three roles of the supervisor; one role as a
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professional role as a supervisor? In the studies is both the telling
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1. Inledning

Det ér en vanlig dag pa arbetet och inom nagra minuter borjar personalen nirma sig
fikarummet for att ta en frukostrast. Fikarummet 4r ljust med glasviggar som vetter ut mot
korridoren. Ett samlingsbord finns placerat i mitten och mitt emot glasviggen finns sjidlva
koksdisken. Nagra medarbetare i foretaget: Kalle, Pelle och Stina, kliver in i rummet och
forbereder kaffet och borjar plocka fram smorgasar samt frukt vid koksdisken. De pratar och
skojar for att sedan borja diskutera ett hett samtalsdmne pa arbetsplatsen. Pl6tsligt hors nagon
annan narma sig fikarummet. Stina viander blicken mot glasviggen och ser att nagon kommer,
det dr chefen. Hon pakallar uppmérksamhet fran Kalle och Pelle och nickar mot glasviggen.
De tre medarbetarna ser chefen kliva in i fikarummet och de tystar dirmed automatiskt sin
diskussion.

Enligt var uppfattning &r det hédr fenomenet inget nytt, det hiander ofta, och det har pa nagot
sdtt blivit accepterat. Det édr kanske sa att chefen inte skall ha reda pa vissa saker som
medarbetare pratar om. Det man tystnar om &r vil sadant som ror arbetet och ingar i
medarbetarskapet och kamratskapet? Det ér kanske sa att chefen inte skall vara en del av
deras kamratskap. Hur paverkar det hir chefen? Vill han/hon vara en del av kamratskapet
bland sina medarbetare?

1.1 Nyfikenhetens ursprung

Utifran tidigare erfarenheter (beskrivs nedan) dr det i relationen chef och medarbetare som det
sker viktiga utbyten i arbetslivet. Det hir vickte var nyfikenhet och skapade intresse i
omradet. Det &r i relationen mellan chef och medarbetare som en sorts mening kan skapas i
arbetet. Interaktionen, motet mellan chef och anstéllda, bringar bl.a. stdd, support, styrning,
feedback och bekriftelse i arbetssituationen for bada parter. Det dr déarfor viktigt att den hir
relationen fungerar vil for medarbetaren, men dven for chefen.

Det har poingterats i en studie att det dr virdefullt for motivationen hos medarbetarna att
chefen ger uppskattning och berém, men dven konstruktiv kritik (Adman, Isoaho, Krondahl,
2005). Det ansags dven skapa mening hos medarbetaren. En annan studie har visat att det dr
chefen som skall gora att médnniskan blir sedd och verka som ett stod i bakgrunden for
medarbetaren (Adman, Isoaho & Krondahl, 2004). En annan intressant aspekt som
behandlades i samma studie var; vem tar hand om chefen? Det visades att medarbetaren dven
kan, pa ett omedvetet sitt, stimulera chefen genom bland annat feedback, verbal eller bara
med ett leende (ibid). Dessa studier har dock ingen stark bevisborda i och med att de var
fallstudier, men det var dem som vickte intresset kring fragan om chefen.

Hur hade det varit om faktorer som uppskattning, berém och feedback uteblev i
arbetssituationen? Hade en person da upplevt att den &r ndgon? Hade personen upplevt
stabilitet i sin identitet och kunnat relatera sig till andra? Om det ir tinkt att chefen skall verka
som ett stod for medarbetaren och om det dr en omedveten faktor som skapar det omvinda,
kan vi fraga oss om det hir ricker for att chefen skall bli sedd och fa stod? Kommer det gora
att chefen kan se sig sjélv i forhallande till andra?

Vi vill studera interaktionen mellan chef och medarbetare da vi vill ha reda pa om en chef vill
vara en del av kamratskapet hos sina medarbetare och hur strukturella forutsittningar kan vara



ett eventuellt hinder for detta. Genom att studera fenomenet vill vi férsta hur en chef kan
balansera mellan att vara/icke vara en i kamratskapet bland medarbetarna och samtidigt vara
chef. Det hir skulle vidga var kunskap och erfarenhet om chefskapets komplexa karaktir samt
gora att vi i vart framtida yrke som chefer littare kan hantera var arbetssituation. Vi tror dven
att en inblick av den hir problematiken kan fa andra chefer att utveckla sig i sin profession
och reducera en osédkerhet som kan finnas hos dem. Vi tror att det 4r manga chefer som
kénner igen sig 1 situationen att balansera mellan dessa roller. Genom att belysa dmnet kan de
fa gehor for sina kinslor och minska eventuella existentiella funderingar, samt hjdlpa dem
hantera situationen. Undersokningens resultat skall verka radgivande for hur sadana
situationer kan hanteras.

Det &r viktigt att chefen kan hantera sin arbetssituation annars kommer han/hon inte trivas pa
arbetet, vilket kan ge negativa konsekvenser for manga inblandade parter. Oklarheter i
arbetsrollen och bristande egenkontroll i arbetet gor att stress uppstar hos en person (Wilson,
2000). Det har tillsammans med siamre sociala relationer till arbetskamrater leder till
utbriandhetstillstand hos honom/henne (Svanstrom, 2002). Hilsans fysiska tillstand paverkas
av en persons psykosociala arbetsmiljo som den befinner sig i, vilket kan gora att han/hon blir
sjuk pa grund av detta (ibid). Till raga pa lidande hos den enskilda sjuka personen sa kommer
dven han/hon belasta foretagets och samhiillets resurser. Det har visat sig att stress pa arbetet
ger en mycket kostsam arbetsfranvaro for foretaget, som &r hogre dn ex. kostnader for strejker
(Wilson, 2000). Det kan dven vara sa att om chefen inte kan hantera sin arbetssituation sa kan
det paverka medarbetare negativt, i och med deras interaktion med varandra. Medarbetare kan
i sin tur fa en sdmre trivsel/hdlsa, och darmed kan de belasta foretagets och samhillets
resurser, de ocksa. Det dr darfor viktigt att belysa det hér problemet.

1.2 Problemdiskussion

Chefer beriittar att de vid pafrestande situationer kan uppleva ensamhet och kinna behov av
en radgivare (Hasselhorn, 2002). De beskriver dven att de skall fungera som stod at
medarbetaren men att de i egenskap av chef inte kan bli en i kamratskapet utan star ensam. De
uttrycker att det &r sarskilt svart om den personen tidigare var del av arbetsgruppen. Det dr
dven ldttare att kidinna sig ensam om de inte triffar de andra cheferna pa ett gemensamt kontor.
Hade de inte haft tillgang till det hir hade situationen varit outhirdlig (Hasselhorn, 2002). Vi
anser att den hir ensamheten som kan forekomma kan gora att en chef mar samre i sin
arbetssituation och i sig sjilv. Vi vill hjdlpa chefer att hantera det hér genom att undersoka
och bringa mer forstaelse till fenomenet att vara en del i kamratskapet eller inte.

Minniskan ar en gruppvarelse, beskriver Stevens (1998) och siger att vara en del av en grupp
ar den mest grundldggande formen for stod, bade personligt och socialt. Individer behover
inga i en grupp och kénna tillhorighet for att fa mening, beskriver han vidare. Inom arbetet
ingar individen i olika grupper och det &r viktigt att ha tillgang till gruppen, enligt Stevens
(1998). De finns en upplevelse hos mellanchefer att de har hamnat i skottlinjen mellan
medarbetares krav och foretagets krav (Hasselhorn, 2002). Att foretrada foretaget ingar i
chefens arbetsuppgift men det finns dven ett inneboende ansvar som chefen upplever for sina
medarbetare (Hasselhorn, 2002). Chefen star utanfor sin arbetsgrupp av en formell och
strukturell orsak, enligt var tolkning, han/hon ir chef. Att inte ha tillgang till en grupp medfor
att méanniskan inte far tillrackligt med socialt umgéinge och gor att hon far en sdmre forankrad
sjalvbild och en dalig sjédlvkinsla (Stevens, 1998). Hon far inte acceptans eller blir bekriftad
tillrackligt av andra, beskriver Stevens vidare. Utifran det hér pastaendet och tidigare



resonemang kring chefens ensamhet kan vi fraga oss hur det utfaller sig hos chefen
betriffande hans/hennes identitet. Hur kan chefens sjélvbild, sjdlvkénsla och identitet vara om
han/hon exkluderas fran en grupp som han/hon verkar inom?

Det ér i det sociala sammanhanget som vi definierar var identitet, siger Taylor (1989). Det &r
omojligt att forma en identitet utan en tillhorande social kontext beskriver han vidare. Hur en
person agerar och beter sig i forhallande till andra beskriver vem den personen dr och vilken

sorts person den vill vara (Brytting, 1998). Jaget &r en social produkt beskriver dven Jackson

& Carter (2002).

Saledes kan en individ fa svar pa fragor rorande, vem jag dr, i relation med andra. Hur
kommer en chefs identitet paverkas genom arbetssituationen? Identiteten formas av vart
sociala umginge och chefen har inte full tillgang till umgénget av strukturella skil. Det vill
sdga att de arbetsuppgifter som chefen skall utféra hindrar honom/henne fran att till fullo inga
i den sociala kontexten.

Identiteten formas inte bara av relationen till andra utan maste dven grunda sig pa nagonting
som de andra anser som viktigt och vérdefullt (Taylor, 1989). En chefs identitet kommer
alltsa att formas av den sociala kontexten han/hon befinner sig i dvs. arbetsgruppen och
utifran vad de virderar som viktigt. Men hur blir det med hans/hennes arbete som chef? Det
kanske inte anses som viktigt for de andra i den sociala kontexten och ddarmed gor att en
klyvning i chefens identitet kan uppsta. Hur skall da chefen gora? Skall han/hon vara en i
kamratskapet, vara chef eller kanske vara nagot annat?

Det finns chefer som arbetar néra sina medarbetare 1 arbetsgruppen och som i sjdlva verket
kanske var en av dem tidigare, en medarbetare bland dem, hur kan en sadan person hantera
sin identitet utifran att vara en i kamratskapet, vara chef eller kanske vara medarbetare som
forut? Finns det overhuvudtaget en 6nskan att vara en i kamratskapet hos chefen?
Varfor/varfor inte?

Vissa ménniskor kan tycka att interaktionen och samspelet mellan chef och medarbetare 4r
sjalvklar och att chefen, pa ett naturligt sitt, inte kan vara en i kamratskapet eftersom han/hon
ar chef. Det dr dock inte det som vi finner intressant, istdllet for att undersoka om chefen kan
vara en i kamratskapet #r fraigan om han/hon vill vara en i kamratskapet. Vi vill studera om
det kan finns en inneboende 6nskan hos chefen att vara en i kamratskapet eller inte och i sa
fall varfor/varfor inte? Vi vill dven undersoka hur en chef kan balansera situationen utifran det
antagande att chefen vill vara en kompis med medarbetarna men att han/hon pa ett naturligt
sdtt inte kan vara en i kamratskapet eftersom han/hon har arbetsuppgifter som kan skilja sig
fran andra medarbetares.

Tidigare egna erfarenheter i arbetslivet har gett oss uppfattningen om att trots att chefer kan
vara en bra kompis och som i vissa fall verkligen &r en del i kamratskapet bland sina
medarbetare sa verkar det anda finnas en distinktion hos anstillda utifran att de till exempel
baktalar chefen.



1.3 Syfte

Syftet med studien #r att fa en djupare forstaelse kring den eventuella identitetsproblematik
som en chef kan uppleva utifran sin griansoverskridande arbetskaraktér. Detta da han/hon kan
agera i olika roller i sin arbetssituation sasom chef, medarbetare och kompis.

Vad vi menar med identitetsproblematik dr hur en person samtidigt kan vara chef och skilja ut
sig fran andra medarbetare, for att sedan dven vara en bland medarbetarna i samma
arbetssituation och vara kompis med dem. Ar det inte svart att ha olika roller och att veta vem
man &r, sdrskilt nar man som chef inte tillhor ett stabilt sammanhang pa samma sitt som en
medarbetare.

1.3.1 Forskningsfragor

Utifran perspektivet om identitetsproblematik kommer vi att anvinda oss av foljande
forskningsfragor i var undersokning:

e Vill chefen vara en del av kamratskapet, varfor/varfor inte?

e Hur kan chefen balansera mellan rollerna, chef, medarbetare och kompis, och att
vara/icke vara en i kamratskapet och samtidigt kunna inta sin professionella roll som
chef?

Fokus i studien &r balansen mellan chef och kompis, men medarbetarrollen tas dven upp da
det kan vara svart att definiera nar man dr kompis och nédr man dr medarbetare. Det hir beror
pa den individuella definitionen hos personen i fraga, vad den sjilv karaktédriserar inom de
olika rollerna, anser vi.

1.3.1.1 Var forskningen iger rum

Vi kommer i den hir studien att samarbeta med foretag fran tva olika sektorer av marknaden.
Ett foretag dr fran serviceindustrin och ett foretag fran tillverkningsindustrin. De féretag som
medverkar i forskningen dr Rent Hus, som verkar inom serviceindustrin och ett foretag som
verkar inom tillverkningsindustrin vars onskan 4r att vara anonyma. Vi kommer att studera
tva olika perspektiv utav chefens arbetssituation, ddrav kommer studien involvera bade
chefens och hans/hennes medarbetares upplevelser och uppfattningar utifran
forskningsfragorna.



1.5 Disposition

Nedan presenteras uppsatsens fortsatta disposition.

I kapitel 2 presenteras de metodval som gjorts

<~

I kapitel 3 presenteras teoretiska utgangspunkter

<~

I kapitel 4 presenteras de empiriska resultaten vi har fatt fram fran besoken i néringslivet

<~

I kapitel 5 presenteras analys

<~

I kapitel 6 presenteras en avslutande slutsats och diskussion

<~

Mer kunskap 1 ryggsicken
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2. Metod

[ detta avsnitt beskriver vi de angrepp och tillvigagangssditt som vi har anviint oss av i
uppsatsen. Vi borjar med att redogora for var valda metod, diirefter gar vi in pa hur vi har
gatt tillviiga. Vi tar ocksa upp den urvalsmetod vi har anvdnt oss av for var fallstudie och for
vara intervjuer, induktiv eller deduktiv ansats, trovirdighetsdiskussion och sist en
sammanfattning. Vi vill med detta kapitel fa ldsaren att forsta vart arbetssdtt for var studie.

2.1 Val av metod

I var undersokning vill vi fa klarhet i identitetsproblematiken som kan uppsta hos chefen. Vi
fragar oss darfor hur vi pa bista sitt kan ta reda pa detta. Om vi ex. skulle gora observationer
sa skulle det inte fungera sa bra eftersom det inte kan beskriva anledningen till varfor
nagonting hinder, vilket vara forskningsfragor handlar om. Observationer &r annars vildigt
tids- och resurskrdavande och kan bidra till en storande effekt 1 processen i de foretag vi
kommer att samarbeta med. Darfor dr detta inget bra forslag i vart fall utan vi anser att vi
maste prata med méanniskor som verkar inom vart valda problemomrade. Vi anser att vi pa
nagot sitt maste genomféra samtal med personer som har erfarenheter inom omradet. Ett
alternativ dr att intervjua sa manga som mdojligt for att kunna generalisera fenomenet, men
vart syfte &r inte att generalisera och kartldgga problemomradet utan vi vill ha en storre och
djupare forstaelse om fenomenet i séirskilda fall. Den djupare forstaelsen kan hjélpa oss och
nuvarande chefer att bli medvetna och bittre i sin profession. Istillet for att fa en beskrivning
av att ’sa har dr det”, bringar en djupare forstaelse en insikt om varfor. En kartldggning
berittar att ”’sa hir dr det” men det dr inte det vi vill at, utan vi vill se anledningen till varfor
eller varfor inte en chef vill vara en del av kamratskapet bland sina medarbetare samt hur det
hir kan balanseras.

For att besvara vara forskningsfragor behover vi som sagt prata med personer med erfarenhet
inom omradet. Vi behdver gora djupare intervjuer som kan ge oss en storre forstaclse om
varfor/varfor inte en chef vill vara en del av kamratskapet bland sina medarbetare. Vi vill
dven ta reda pa hur han/hon kan balansera mellan olika roller. Vi anser dérfor att vi behover
gora en kvalitativ studie for att besvara var fraga.

Med ett kvalitativt tillvigagangssitt gar man pa djupet genom en méngd information med fa
enheter. En kvalitativ undersokning skall genom insamling av information ge en djup och
ingaende forstaelse av problematiken man studerar. Den ger en helhet och ett sammanhang till
skillnad fran den kvantitativa undersokningen som inriktar sig pa fler statistiska detaljer
(Holme & Solvang, 1997).

I var studie finns en vilja att na en forstaelse for hur en individ ser pa virlden och pa sin egen
situation. Kvalitativa data och metoder har sin styrka i att de kan visa pa helhetssituationen, en
sadan bild mojliggor en okad forstaelse for sociala processer och sammanhang. Intervjuer
med standardiserade fragor eller enkiit dr inte att foredra i vart fall da en forstaelse aldrig kan
uppnas genom kunskap i form av statistik och métningar, da varje méanniska ar unik och olik
en annan. Dérav kan inte var uppsats byggas pa analyser gjorda utifran kvantitativa
mitningar. Vi kommer dérfor att anvdnda oss av djupare samtal. Om vi istéllet hade valt att
anvinda oss av ex. enkiter sa hade vi fatt en fragmenterad bild av var fraga och det &r inte det
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vi efterstrivar. Vi vill at helhetsbilden da det ger oss en storre méangd information dn det som
kan ges pa papper. Vi antar ddrmed en hermeneutisk ansats eftersom hermeneutikern forsoker
att se helheten i forskningsproblemet, till skillnad fran positivisten, som studerar
forskningsobjektet bit for bit (Patel & Davidson 2003).

Vi vill genom intervjuer anpassa fragorna efter varje individ och kunna f6lja en fraga med
eventuella foljdfragor for att stirka var forstaelse for chefernas olika roller, utifran vara
fokuseringar. Vi vill att uppsatsen skall ge en bild av hur cheferna kan ha det ute pa filtet i
den service- samt tillverkningsindustrin vi har kommit i kontakt med. Detta kan bara bli
mojligt om vi genom intervjuer tolkar ménniskors uppfattningar, da alla ménniskor uppfattar
olika situationer pa olika sitt utifran sitt eget liv och sin egen omgivning.

I denna ansats narmar vi oss forskningsobjektet subjektivt utifran var forforstaelse. Tankar,
intryck, kinslor och den kunskap undersokare har ir en tillgang och inget hinder for att tolka
och forsta forskningsobjektet (Patel & Davidson 2003). Forskaren anvinder sin egen
forforstaelse som ett verktyg i sin tolkning och for att lyckas med detta krivs ofta, av den
hermeneutiske forskaren, att kunna anvinda sin empati eller medkénsla for att forsta objektet
(ibid). Vi vill utnyttja vara egna kinslor i studien for att det tillsammans med respondenternas
kanslor ge en djupare forstaelse till vara fragor. Det hir gors genom att intervjun konstrueras
som ett flexibelt och dppet samtal i dialog istillet for utfragningar i monolog.

2.2 Hur vi har gatt tillviga

Var datainsamlingsmetod &r av kvalitativ karaktir. For att fa svar pa vara forskningsfragor har
vi intervjuat fyra personer som arbetar inom ett serviceforetag och fyra personer som arbetar
inom ett tillverkningsforetag. Vi har anvint oss av 6ppna, fokuserade intervjuer, med en viss
struktur. Vi valde ut olika fragor som skulle tdckas under intervjuernas gang och limnade
svarspersonerna utrymme att prata omkring fragorna och de tankar som vicktes. Fragorna
baserades pa vara egna funderingar med viss teoretisk referensram.

Vi har anvint oss av bade primér och sekundirdata i var studie. Primérdata ér data som
samlas in genom olika insamlingstekniker av den som genomfor undersokningen, dvs. data
som samlas in for forsta gangen. En av de frimsta fordelarna med att anvianda primirdata dr
att informationen som samlas in dr anpassad till undersokningsproblemet (Andersen, 1998).
Vi anser dirfor att en insamling av primérdata &r av lampligaste art for var studie eftersom det
ar pa faltet som vi kan undersoka vara forskningsfragor. Utifran var uppfattning finns det en
samre verklighetsanknytning i att endast studera text och dirfor dr priméirdata nddvindigt och
kédrnan i studien.

Sekundirdata har dven anvénts i studien. Det hér eftersom vi behovde en forkunskap for hur
vi kan studera identitetsproblematiken. Genom att anvénda sekundérdata fas en
grundldggande forstaelse for det fenomen som skall undersokas och det blir enklare att
avgransa problemet (Andersen, 1998). For att erhalla kunskap om undersokningsomradet
anvinde vi oss av artiklar och litteratur. Informationen anvinds i teoriavsnittet for att ge en
overblick av olika synsitt pa vart undersokningsomrade. Som hjélp vid insamling av
sekundirdata genomfors sokningar pa Internet och databaser som GUNDA, Jstor, Science
Direct, Business Source Premier och Google. Sokord som anvindes var; supervisor,
subordinates, balance, identity, identity issues in group, leadership, leader, team, management
och manager position. De hir sokorden anvindes i olika sammanséttningar och med
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synonymer. Vidare sokte vi litteratur pa Universitetsbiblioteket, Ekonomiska biblioteket samt
Kurs- och tidningsbiblioteket. Vi har utifran var egen forstaelse och uppfattningar om
visentlig litteratur valt ut det som vi tycker dr mest relevant for vart problemomrade.

Vi dr medvetna om att vissa teoretiska modeller som vi har valt kan uppfattas som forlegade
men vi har dnda valt dem for att vi anser att teorierna trots det hir har ett virde. Vi har dven
stott pa vissa av dem ndr vi studerat foretagsekonomi och andra dmnen. Vi valde ut teorier
utifran vad vi fann i databaserna och teoriernas vedertagenhet. Teorierna som hittades var
relevanta med tanke pa syftet, vilket &dr orsaken till att de anvénds i foreliggande studie.

2.3 Urvalsmetod

Vi valde tva foretag dir vi hade kontakter sedan tidigare. Vi ville ha fallbeskrivning fran bade
service- och tillverkningsindustrin eftersom det kan vara skillnader mellan dem. De foretag
som valdes ut passade dven in i de ramar som vi ville undersoka for var studie, ett lite mer
annorlunda serviceforetag och ett mera traditionellt tillverkningsforetag. Vi ansag ddrmed att
tva fallstudier dr pa sin plats for var studie.

Anledningen till att vi har valt tva foretag fran olika sektorer dr for att inom de olika
sektorerna sa arbetar de olika beroende pa att de befinner sig i olika branscher. Det ena
foretaget forser samhiéllet med tjdnster och det andra med produkter. Vi tror att det kan
avspegla sig i samspelet mellan chefen och medarbetaren. Ett samarbete mellan chefen och
medarbetaren kan se olika ut beroende pa om det &r tjanster eller produkter som foretaget
forser omgivningen med. Interaktionen mellan chefen och medarbetaren kanske inte dr av
samma karaktdr inom de bada sektorerna eftersom de arbetar pa olika sitt. Genom att
undersdka bada industrierna far vi darfor ett bredare och mer intressant perspektiv pa var
studie.

2.3.1 Fallstudier

Tva fallstudier sker, ett i serviceindustrin Rent Hus i Varberg och ett i tillverkningsindustrin.
Det finns en bendgenhet att fallstudier forknippas med kvalitativ forskning och detta uppfattas
fungera bra da man vill gora en intensiv och detaljerad granskning av ett fall (Bryman, 2002).
Vi dr ute efter erfarenheter hos chefen i vart undersokningsomrade och darfor har vi valt att
gora tva fallstudier. Fallstudier har till syfte att erhalla en djupgéende redogorelse for
hindelser, relationer, erfarenheter eller processer som upptriader i den speciella
undersokningsenheten. Fordelen med fallstudier dr frimst att man studerar vad som sker
under verkliga forhallanden. Vidare 4r det en fordel att fa en mycket ingaende kunskap om
sjdlva forloppet. Genom det studerade fallet vet man att en foreteelse faktiskt finns, att en viss
verksambhet, process osv. fungerar (Wallen, 1998).

En fallstudie karaktiriseras av flera punkter, bl.a. studiens djup, snarare @n dess bredd,
holistisk synsitt, snarare dn enskilda faktorer, flera kéllor, och naturliga miljoer (Wallen,
1998). I var studie har vi anvint oss av experturval vid urval av foretag. Det hir innebir att
olika kategorier av foretag dr representerade i studien (Merriam, 1994).

Vi sokte kontakt med en kontaktperson pa tillverkningsindustrin och pa Rent Hus och via
dessa personer kom vi i kontakt med ett flertal anstillda, bade chefer och medarbetare. Vi har
didrmed anvént oss av bekvamlighetsurval vad giller intervjuer. Det innebér att de personer
som deltagit i studien dr de som fanns tillgdngliga for stunden. Det &r ett enkelt, ekonomiskt
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och icke tidskrivande tillvigagangssitt (Hartman, 1998). Detta har varit till fordel for
studiens utférande da vi genom att bli tilldelade intervjupersoner har fatt tillgang till dem som
behirskar det omrade som beror var uppsats.

I vart urval av intervjupersoner har vi valt att anvianda oss av bade chefer och medarbetare. Vi
vill ha tva perspektiv pa en persons hantering av att vara chef och vara en del av
kamratskapet. Cheferna har en naturlig del i var studie eftersom det dr dem vi studerar. Vi
valde dock chefer som mer dr av mellanchefskaraktér eftersom de har en sorts dubbel
erfarenhet av chefskap, da de blir paverkade av chefer ovan och sjdlva skall agera chefer.
Medarbetarens deltagande grundar sig pa att vi tror att de fragor och det som vi undersoker
ibland kan vara omedvetet hos en person. De fragor som vi undersoker grundar sig i identitet,
vem en minniska dr och hur han/hon kan hantera och balansera ataganden. Vi anser att alla
méanniskor dr olika och dven lika samt vara fragor kanske inte reflekteras ver hos alla
méinniskor.

Genom att intervjua medarbetaren sa kan han/hon beskriva hur han/hon uppfattar chefen pa
ett sitt som kanske chefen inte kan beskriva eller kommer att beskriva. Vi dr dock medvetna
om att den bild som en person har av sig sjdlv behover inte vara overensstimmande med den
bild som uppfattas av den andra parten vid en relation eftersom det handlar om tolkning. Vi
anser dock att intervjua bada parter ger ett bredare spektra inom omradet och en mer
helhetsbild av det som vi vill undersoka. Eftersom samspelet mellan chef och medarbetare dr
en relation dér det finns manga faktorer som uppkommer i interaktionen at bada parter sa
véljer vi att se samspelet i sig som ett enhetligt omrade for studien. Vi involverar darfor
medarbetarens syn i arbetet som ett sorts komplement till chefens uttalanden samt att det kan
ge information i form av ett litet extra sting eller annan vinkel till forskningen.

2.3.2 Intervju

Intervjuer dr samtal med enskilda personer. Intervjuer anvinds ofta nir @mnet som skall
undersokas dr kénsligt eller av konkurrensmaéssiga skil dr olampligt att diskutera i grupp
(Dahmstrom, 2000). Utifran det hir ser vi intervjuerna som ett bra medel i var studie.
Intervjuer anvinds ocksa nér man vill fa en bild av individers upplevelser och tankesitt utan
paverkan av andras asikter. En fordel med denna metod ér att intervjupersonen helt
konfidentiellt kan uttrycka sina personliga uppfattningar i och med att anonymitetsskyddet
kan forstdarkas (Dahmstrom, 2000). Eftersom vi undersoker ett kinsligt imne som identitet
och om en chef vill vara en del av kamratskapet bland medarbetare ser vi att en enskild
intervju lédttare kan gora respondenten Gppnare i sina svar.

Vi anviinde oss av en blandning mellan en strukturerad och en ostrukturerad intervjuteknik.
Detta for att Iimna utrymme for respondenten att reflektera i fragorna samt inte begréinsa
hans/hennes tinkande alltfor mycket. En 6ppen fraga kan med avsikt vara stilld sa att
intervjupersonen skall kunna tolka den relativt fritt, beroende pa den egna instéllningen,
tidigare erfarenheter m.m. (Ekholm & Fransson, 1992). Hir far intervjupersonen dven
formulera sina egna svar (ibid). Fragorna och ordningen de har stillts pa dr bestamda fran
borjan, diremot har det funnits utrymme for spontana foljdfragor nér vi utforde fallstudierna.

Intervjuerna varade mellan 30-60 minuter per styck och sammanlagt utférdes atta intervjuer.
Fyra personer fran vardera foretag, tva chefer med tva medarbetare till dem.

Intervjuerna spelades in med hjélp av en diktafon for att komplettera anteckningarna som vi
forde under intervjuns gang. Det hir var en fordel for oss da vi inte ville missa nagon
information som uppkom i samband med intervjun. Vi valde att inte ha en sérskild intervjuare
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och anteckningsperson eftersom vi tror att intervjun blir mer ett spontant och ledigt samtal
mellan respondent och intervjuare. Anonymitet tillimpades dven for respondenterna.

2.4 Induktiv eller deduktiv

Vi finner, utifran vart tillvigagangssitt, var studie som mer induktiv. Var studie grundar sig
pa dess empiri vilket innebdr att undersokningsomradet dr mer induktivt. Det induktiva
synsittet innebdr att man drar allméinna, generella slutsatser utifran den undersokta empiriska
forskningen (Thurén, 2002). Det ir viktigt att sla fast att man aldrig kan vara hundraprocentig
sidker pa en induktiv slutledning, eftersom den bygger pa empiriskt material som séllan utgor
en fullstandig upprikning (Thurén, 2002). Vi har inte haft kunskap om vilka slutsatser som
kan komma som resultat i studien, diarav finner vi att studien dr mer av en induktiv karaktar.

2.5 Bearbetning av materialet

Efter insamlat material till var undersokning, skrevs allt ned utifran var tolkning av
respondenternas uttalanden. Vi tolkade dven materialet utifran de olika teman som vixte fram
under insamlingen. Temana viéxte fram som en sorts gemensamma namnare fran de olika
uttalandena i och med var granskning av svaren vi fatt in fran var empiri. Vi sammanforde de
olika svaren under de olika temana. De olika temana analyserades genom jamforelse mellan
teori och empiri men dven med hjidlp av en analysmodell som vi konstruerade efter vi tolkat
teorin. Direfter har vi kommit fram till en slutsats om vara fragestéllningar.

Vi dr medvetna om att vi anvinder var egen tolkning av materialet som i sin tur har influerats
av vara tidigare erfarenheter i livet, men vi tror att det inte skulle vara mojligt for nagon att
vara som rena blad vid en undersokning. Vi dr medvetna om det hir och forsoker forhalla oss
utan fordomar genom Oppna sinnen. Vi idr ocksa medvetna om att det vi undersokt inte pa
nagot vis visar sanningen da vi anser att sanningen finns i betraktarens 6gon, dock ser vi att vi
i studien har forsokt att aterberitta den sanning som respondenterna upplever. Vi har i var
insamling, sammanstillning, och analys av materialet forsokt forhalla oss kritiska genom att
standigt ifragasitta, var det verkligen sa de menade? Vi ser det som positivt att vi genom
arbetet varit tva forskare som deltagit da det kritiska forhallningssittet blir mangfacetterat. Vi
har didrmed forsokt minimera de medvetna tolkningsutrymmen som kan ha férekommit vid
bearbetningen av materialet for att ge en trovérdigare studie.

De resultat vi har kommit fram till bygger pa andra personers upplevelser och #r ddirmed
subjektiva och &r dven influerade av var omedvetna tolkning. Resultatet har gett oss en
forstaelse for hur det kan vara utifran vissa fall i nédringslivet och gett oss en storre insikt i
omradet, i och med att vi sett och pratat med méanniskor som verkar dir. Resultaten fran det
hér arbetet har darmed gett oss mer lirdom inom det omradet som vi &r studenter inom
eftersom vi annars mestadels studerar litteratur. Resultaten kan uppfattas pa manga olika sitt,
anser vi, och det beror d4ven pa vem som granskar dem. Vi har uppfattat dem pa vart vis men
det finns sikert andra forskare, chefer, studenter eller ldsare till den hér uppsatsen som skulle
ha uppfattat dem annorlunda.
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2.6 Trovirdighetsdiskussion

Genomforandet av studien ses av oss som korrekt och trovirdig, eftersom metoden som vi har
anvént har gett oss svar i var forskning. Vi tror inte att vi hade fatt en sadan 6ppenhet om vi
hade haft enkdter eller telefonintervju. Déarfor anser vi att var valda metod, av personliga
kvalitativa intervjuer, ger en trovirdig beskrivning av vart problemomrade. Vi ser dock att i
var intervjuteknik kan det finnas forstirka intervjueffekter. De innebir att personen som
intervjuar kan pa ett omedvetet sitt paverka respondenten i sina svar genom att ex. ha vissa
klader eller tala med visst tonldge (Petterson, 2003). Det finns inget neutralt sétt att
genomfora en intervju pa utan en inverkan pa respondenten kommer alltid att finnas
(Petterson, 2003). Vi kan ha paverkat respondenterna pa ett omedvetet sétt genom ex.
kroppssprak, tonldge och klddval. Vi tror att vi kan ha paverkat dem i och med vart
engagemang i studien och ddrmed pa ett omedvetet sitt forstarkt onskan att hjdlpa till hos
respondenten. Saledes kan respondenten ha haft en omedveten, stark, inneboende vilja att
hjélpa oss i var forskning och dirmed forsoka ge oss de svaren de tror att vi vill ha, istéllet for
att svara utifran sig sjdlv. Ibland kénde vi dock att respondenten pratade fran hjartat. Vi fann
dven att svaren fran vara intervjuer liknade varandra i vissa avseenden och ser ddrmed en
tendens till mittnad i intervjuerna.

Var bearbetning av materialet kan ses som bade trovirdigt men dven som mindre trovirdigt
beroende pa om man tror pa ett objektivt forhallningssitt eller inte. I var studie har vi ett
subjektivt forhallningssitt och det vi skriver, tolkar och analyserar utifran den empiri vi har
samlat in kommer vara influerat av var personlighet. Vad vi har gjort, studerat och upplevt
tidigare i livet inom omradet paverkar vilka val som gors. Ddrmed anser vi att objektivitet dr
omgjligt inom samhéllsvetenskapliga studier som var egen, och i sa fall kan trovirdigheten
ifragasittas. Vi anser att det vi avsett att undersoka har undersokts och ddrmed blir var studie
trovirdig om man viljer att tro pa respondenternas erfarenheter. Urvalet av intervjupersoner
har varit begriansat och diarmed kan trovirdigheten dnnu en gang ifragasittas men det &r inte
mingden av information som avsetts att undersoka utan informationen 1 sig och den inblick
som den har bidragit till.

2.7 Sammanfattning

En kvalitativ undersokning skall genom insamling av information ge en djup och ingaende
forstaelse av problematiken man studerar. Da vi behdver gora djupare intervjuer antar var
studie en kvalitativ karaktér. Vi forsoker dven att se helheten i forskningsproblemet i var
studie och dérav antar vi en hermeneutisk ansats. Uppsatsen &dr uppbyggd pa bade
sekundirdata, vilket innebir att vi har sokt information via artiklar, litteratur, och primirdata,
vilket innebdr att vi har anvént oss av intervjuer, som dr kédrnan i var uppsats.

Uppsatsen bestar av tva fallstudier fran service- respektive tillverkningsindustrin. Intervjuerna
vi har genomfort har innehallit bade 6ppna och breda fragor. Vi anvinde oss av en blandning
mellan en strukturerad och en ostrukturerad intervjuteknik for att kunna leda ett givande
samtal. Vi har involverat bade chef och medarbetare i studien for att fa tva perspektiv av vart
problemomrade. Vi har bearbetat och analyserat vart material med hjilp av teori och var
analysmodell och dérefter kommit fram till en slutsats om var fragestéllning. Var slutsats har
gett oss kunskap inom chefskapet som kan vara anvindbart for oss i vart framtida yrke, men
dven anvindbart for andra chefer som kan kénna igen sig inom problemomradet och hjélpa
dem hantera sin arbetssituation.
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3. Teoretiska utgangspunkter

I detta avsnitt beskriver vi de teorier som har varit var forkunskap infor studiens
genomforande samt de som ligger till grund for var analysmodell. Avsnittet avslutas med en
sammanfattning av teorierna ddr vi dven beskriver dess relevans for syftet och hur de kommer
anvdndas vidare i studien. Vi vill i teorin fa fram vad vi kan ldra oss av tidigare studier och
tankar i problemet for att besvara vara forskningsfragor.

Teorin behandlar tva 6vergripande avsnitt, ett avsnitt om identitet och ett avsnitt om chefen.
Inledningsvis presenteras olika definitioner pa identitet, generella beskrivningar pa vad
identitet dr, och hur det kan forstas ur ett mer overgripande perspektiv. Foljande kommer
identitet utifran vilket sammanhang en person kan relatera sig till. Inom det hér avsnittet
behandlas vilken grupp en person upplever att han/hon tillhor, multipla identiteter, dvs. olika
identiteter beroende pa relation samt alteritet, hur en person skiljer sig fran andra.
Avslutningsvis 1 avsnittet identitet kommer ett annat perspektiv av identitet, identitet som
berittelse, innan chefsavsnittet paborjas. Chefsavsnittet startar med en beskrivning pa vad en
chef dr, samt vem som blir chef. Dérefter foljer chefens funktioner och roller. Foljande
presenteras ett fokus pa ledarrollen och nérhet till medarbetare for att slutligen mynna ut i ett
resonemang om att vara chef eller vara kompis. Lat oss borja med identitet, vad &r det?

3.1 Identitet, vad ér det?

Identitet betyder enligt Prismas uppslagsverk (2000) "fullstindig overensstdmmelse” och
Nordsteds svenska ordbok (2000) tillagger dven ”stdllning som viss entydig bestdmd person”
och ”(medvetenade om) egen existens och sdrart”.

Identiteten bestar av fler olika delar. Var sjdlvuppfattning/sjélvbild, sjdlvkinsla och sjalvtillit.
Det forstnimnda beskriver den bild vi har av oss sjdlva medan sjidlvkénslan dr hur vi virderar
oss sjdlva och om vi duger som vi dr. Sjdlvtilliten handlar om trygghet, hur sikra vi dr pa oss
sjdlva. Var identitet ror fragor sa som; vem ir jag? Vad jag duger till? Vad ér jag vird?
(Stevens, 1998).

Fragan vem dr jag finns det inget enkelt entydigt svar pa. Identiteten har s manga sidor och
ar djupare dn vi nagonsin kommer att kunna beskriva. Vem en person ir kan forstas utifran
vad den personen betraktar som mycket viardefullt och viktigt. For att forsta vem en person &r
behovs fa kunskap om vart den star, vad den har for viarderingar. Identiteten definieras utifran
de forpliktelser en person kénner och vilka personer den identifierar sig med. Inom de hér
ramarna sa kan personen avgora vad som ir vérdefullt, vad som borde goras i en situation och
vilka handlingar som personen bifaller eller opponerar sig emot. Identiteten fungerar dirmed
vigledande (Taylor, 1989).

Efter en 6vergripande beskrivning pa hur identitet kan forstas kommer vi fortséitta med hur
identitet verkar utifran sammanhanget, vem man &r relaterat till andra.
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3.2 Identitet i sammanhanget

Det finns en kategorisering mellan personlig identitet och social identitet utifran Hoggs
identitetsteori. Den sociala identiteten dr de karaktéristiska som finns for gruppen som en
person tillhor eller vill tillhora medan den personliga identiteten dr Jaget som ses som unikt
och eget (Kinnvall, 2003).

Identitet dr en bland de faktorer som driver ménniskor samman. Det finns olika motiv till
varfor manniskor vill vara en del av en grupp. Den relation som uppstar mellan méanniskor ger
pa nagot sitt ett positivt utbyte. Samspelet mellan ménniskor bestar av kommunikation och
det finns ett beroende mellan kommunikation, relation, bekriftelse och identitet. Du far forst
en identitet nar du blir medlem av den sociala virlden (Stevens, 1998).

Inom oss finns ett grundliggande behov av att fa bekriftelse av andra, vi vill duga i andras
ogon. Det behover inte alltid vara nagot positivt utan en negativ véirdering av den andre ger
ocksa bekriftelse. Sa ldnge en person undgar att bli behandlad som obetydlig och som ingen,
sa uppfylls behovet. Om vi far en enhetlig bekriftelse av viktiga personer i vart ssmmanhang
forstiarks den bild vi har av oss sjdlva (Stevens, 1998).

En person soker sig till och vill vara medlem av de grupper dér den far bekriftelse av andra,
dér de tycker han/hon &r en viktig person. Personen upplever en kinsla av valmaende och far
status av gruppen som i sin tur forstiarker den personens identitet. Om den personliga
identiteten dr forsvagad finns det dven ett storre behov av en grupptillhorighet. Gruppen kan
stirka den sociala identiteten som didrmed stirker den personliga identiteten (Stevens, 1998).

Att striva efter andras bekriftelse och vérdering kan verka forsvagande hos en ménniska. Hon
kan ge upp delar av sin identitet for att bli nagot som andra vill att hon skall vara. Nar hon gor
det hir har hon dven svarare for att ta in” positiva virderingar. Det hir eftersom ménniskan
upplever att hon inte dr vird dem dirfor att de egentligen inte &dr forenligt med vem hon
egentligen dr (Stevens, 1998).

Inom psykologisk identitetsteori kan identitet forstas genom att dela upp mellan en privat och
en allmén identitet. Det dr en svagare version av border-line symptom som finns hos den
friska ménniskan, dir det dr en uppdelning mellan en sann och en falsk identitet, vilka verkar
samtidigt. En person kan franga sina inre viljor och anvinda sig av en falsk identitet for att ta
en plats i sammanhanget som den tror aldrig skulle kunna uppnas genom endast den sanna
identiteten. Den sanna identiteten &dr din intima kérnidentitet, stabil och egen, medan den
falska identiteten &dr din sociala stil. Den falska identiteten byggs upp genom igenkidnnande
bland andra 1 omgivningen (Winnicott, 1965).

Endast den sanna identiteten kan vara kreativ och kénnas riktig i forhallande till den falska
identiteten som da upplevs som meningslos. En person kan spendera stora delar av sitt liv for
att hitta sig sjdlv. Den falska identiteten kan ha gémt undan kénslor om den sanna identiteten
eller varit sokande efter forutséttningar dér den sanna identiteten kan ta sin plats. Det maste
finnas en balans mellan den sanna och den falska identiteten (Winnicott, 1965).

Inom ramen for identitet i sammanhanget, grupptillhorighet, bekriftelse och social identitet
kan vi tala om identitet utifran kategoriseringar och roller.
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3.2.1 Att rama in identitet

Hur en person uppfattar andra beror till stor del hur en person uppfattar sig sjélv. Var sjalvbild
fungerar som en lins eller filter for hur vi betraktar andra ménniskor. Ogat fungerar inte som
ett fonster som vi tittar ut igenom utan det dr en spegling av den bild vi har av oss sjédlva
blandat med intryck utifran. Det kan dven uppkomma osanna uppfattningar av en person
endast for att den tillhor en viss grupp och tillskrivs darmed vissa egenskaper (Stevens, 1998).

Det finns ett samspel mellan vart beteende, de roller vi har, var personlighet och identitet.
Beteendet &r det som &r synligt och uttrycker vilka vi dr medan rollen kan vara svarare att
urskilja. Var personlighet dr dven synlig utifran eftersom vi har ett temperament, humor etc.
Identiteten &r kdrnan till allt och dr var vérdering och bild av oss sjdlva. Identiteten forstérks
utifran en persons rollkaraktir (Stevens, 1998).

Social identitetsteori har utvecklats med hjélp av en kategoriseringsteori. Den sdger att det
finns ett motiv till att social identitet uppstar, nimligen for att reducera osékerhet. Genom att
tillhora en grupp sa vet du att ditt beteende &r ritt om du anpassar det till gruppens beteende.
Det vill sdga de gemensamma drag och normer som gruppen handlar efter. I den process och 1
det sociala sammanhang som en ménniska konstruerar sin identitet i finns dven en stor
inverkan av stereotyper. Det finns ramar och forvintningar pa hur en person skall verka inom
gruppen utifran dess karaktiristiska. En ménniska anpassar sig genom att ta sig an en
vedertagen roll (Hogg & Terry, 2000).

En person som besitter flera olika roller kan dven ge upphov till osékerhet och 6verkrav samt
rollkonflikter. Osidkerhet genom att den inte vet vilken roll som skall ageras i vilka situationer.
En Gverbelastning uppstar hos personen om den har for manga roller och det inte stimmer
overens med den personens sjéilvbild. En roll med for laga krav med tanke pa personens
sjalvbild och formaga kan skapa underload” och ge upphov till rollkonflikt hos personen
(Stevens, 1998).

Gruppnormer och roller inom sammanhang kan dven ses utifran perspektiv av manga olika
identiteter beroende pa i vilket sammanhang en person befinner sig (Gergen, 1991). Vi talar
dirmed om multipla identiteter.

3.2.2 Multipla identiteter

En persons identitet kan beskrivas som mangfaldig, tillfdllig och ofullstindig utifran det
postmoderna tinkandet. I och med den utvecklade informationsteknologin har ménniskan
mojlighet till att deltaga i manga olika sammanhang. Hon har blivit 6verhopad med
mangfaldiga sociala kontakter utifran olika delar av virlden bland annat genom Internet och
mobiltelefoni, vilket inverkar pa hennes egen person. Hennes centrerade identitet n6ts ner och
hon far en multiidentitet. Postmodernismen ger dven upphov till ett nytt sitt att se pa
relationer, som multipla och utspridda. Relationerna &r dven killan till att mansklig mening
skapas (Gergen, 1991).

Mainniskan utvecklar manga relationer med olika ataganden eller beteenden for varje relation.
En 6vervildigande tillhorighet till manga sociala relationer gor att vart allménna intryck av
var identitet som sann gar forlorad. Sanningen blir dirmed relativ. Nir vi konstruerar var
sanna identitet ar den endast sann just i det 6gonblicket, bara under en given tid och i vissa
relationer. Det vill sdga var identitet dr olika beroende pa situation (Gergen, 1991).
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I ménniskans interaktion med andra sa identifierar sig manniskan som en viss person. Hon
kan vara olika beroende pa interaktion. Med vissa dr hon mer feminin och med andra mer
maskulin och ibland kanske helt konlos. Ibland har hon en sérskild nationalitet och i ett annat
sammanhang en annan. Det hir forhallningsséttet beror pa de olika utmaningar som finns i
den komplexa sociala virlden. Vi har relationer spridda i olika sammanhang som en person
maste anpassa sig inom. Det hir gor att hon skapar olika identiteter som passar i olika
sammanhang eller som &r legitima 1 de sociala kontexterna. Det finns ddrmed ingen enhetlig
sann identitet eller egenskaper for en viss person utan det varierar med de relationer som den
skapas ur. Detta har sin grund i hur ménniskan kan férena motstridiga intressen. Det har en
virdegrund for ett beteende men dven en ideologi som strider mot det beteendet beroende pa
relation (Gergen, 1991).

Nir en person utsitts for olika sociala sammanhang borjar hon kinna sin identitet som
strategiskt manipulativ. Hon kan vara inblandad i motsdgande och osammanhéngande
aktiviteter, vilket plagar henne. Hon konstruerar dirmed en identitet for varje tillfille och far
multipla identiteter. Det finns ingen mojlighet for en enad identitet hos en individ. Nir en
person maste handla emot sig sjélv i vissa avseenden blir den handlingen falsk mot en
individs pastadda sanna sjdlv och da bedrar den sig sjdlv. Att bedra sig sjilv fungerar inte for
minniskan utan hon tillfér det beteendet till en annan identitet istédllet (Gergen, 1991).

Det finns ddrmed ingen innersta kirna for vem du &r utan identiteten ar hela tiden foridnderlig
och omformad samt omdirigerad genom en persons verkan i olika relationer. Det finns en
mingd olika levnadsalternativ som gor att minniskan kan vilja lite av varje vilket gor att hon
saknar en enhetlighet i en identitet (Gergen, 1991).

Mangfaldiga relationer gor att en person inte kan fa bekriftelse for en identitet. En person
maste soka sig till sin identitet i relationen for att veta vem hon dr. Det vill sdga nir en person
anpassar sig till relationen maste den lédsa av relationen forst. I sokandet av vem man &r i
relationen kan ett ifragasittande av identiteten skapas utifran den andra parten i relationen
istéllet for ett bekriftande. Det kan vara fragor sa som; vem 4r du? Vad har du for
hemligheter? Ge mig bevis! Det finns en 6kande kénsla hos postmodernisten att den spelar en
roll, imiterar nagot for att astadkomma ett visst mal. Det vill siga en person vill na framgang
inom sa manga kontexter som majligt. Genom att fungera som en social kameleont sa nar du
alla de fordelarna och moter alla utmaningar i de olika kontexterna. Individen lanar lite av
varje identitet som anses som atravird fran alla mojliga kdllor och gor de anvindbara i givna
situationer for sin egen del (Gergen, 1991).

Den personliga identiteten som skapas och omformas i relationer kommer sa smaningom
forstas av personen sjilv och kommer ddarmed att omforma identiteten pa nytt i relationen.
Identiteten 4r en manifestation av relationen. Saledes siger relationen vem personen ér. Det
vill séga det finns ingen identitet sa som det kan forstas utifran en egen person utan det &r en
persons relationer som &r identiteten (Gergen, 1991).

Olika identiteter inom ramen for identitet i sammanhanget kan kompletteras med insikt om

hur ménniskan kan forsta sig sjilv beroende pa vad hon inte dr. Det hir handlar om alteritet,
hur hon kan skilja ur sig fran sammanhanget.
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3.2.3 Alteritet

Det finns en harmoni mellan var personifiering i vérlden och vér uppfattning av en annan
person. Vart personifieringsproblem kan ses som typifierad av en skillnad mellan vart sinne
och vart forstand som gor var uppfattning mojlig om en annan. Skillnaden mellan sinnet och
forstandet skapar en skillnad som inte gar att uppfatta utan alteriteten hos den andre. Det vill
sdga en person uppfattar sig sjalv utifran vad den ser sig som olik fran. For att nagot skall
uppfattas som annorlunda dn mig och vara alteritet maste det finnas férvintningar pa den
andre som kan relateras till strukturen i forstaelsen. Det maste finnas en bild av den andre for
att den skall kunna vara olik (Reynolds, 2004).

I sokandet efter vem du dr sa ndarmar du dig en annan person och blir som den, som startpunkt
for vem du dr. Du maste darefter sérskilja dig fran denne for annars dr du en annan och inte
dig sjdlv. Du sirskiljer dig och uppticker vem du dr genom att ha nagra drag som ar olika fran
dig i forhallande till en annan men dven drag som &r lika. Det maste finnas nagot som
forliknar en person med en annan. Det &r svart att definiera sig sjédlv utan att nimna motsatsen
och killan till dig sjdlv, ndmligen en annan (Otnes, 1997).

Identitet i sammanhanget utifran social identitet, grupptillhorighet, gruppnormer, roller och
multipla identiteter dr inte det enda sittet att forsta identitet, det kan dven forstas utifran
identitet som en del av en persons biografi.

3.3 Identitet som berittelse

Alla ménniskor skiljer mellan forflutet, nutid och framtid. Sjélvidentiteten dr kdrnan av den
egna personen sa som den uppfattas utifran personens biografi. Identiteten kan ses om ett
reflexivt projekt som handlar om att uppritthalla, revidera sammanhingande biografiska
berittelser. Genom att se tillbaka till tidigare erfarenheter s samlas de ihop och ger upphov
till identiteten (Giddens, 1999).

En ménniska med en stabil identitet upplever en biografisk kontinuitet som kan uppfangas nir
den reflexivt kommuniceras med andra. Det vill séga en person vet vem den dr utifran sina
erfarenheter och de belyses i dennes interaktion med andra. En person med en stabil identitet
upplever dven trygghet och tillit (Giddens 1999).

En persons identitet gar inte att finna i hennes beteende eller andras reaktioner utan i
formagan att halla igang en berittelse. Den hir biografin kan inte vara pataglig dock utan en
interaktion med andra 1 omgivningen. Handelser 1 vardagen bidrar till att identiteten sorteras
in i den fortsatta berittelsen om den egna personen. Biografin maste dven ha en kontinuitet.
Det vill sdga en person vet vem den ar utifran vad den har varit med om, men dven utifran
planer om vart den 4r pa viag. Konstruktionen av sjédlvidentiteten dr ekvivalent beroende av
framtidens foreberedelse sa som det forflutnas upplevelser (Giddens, 1999).

Minniskan vill forst efter en uppbyggnad av en positiv identitet forsta sig sjdlv. Identiteten
har en utveckling som hiarstammar ur det som varit till det som antas komma i framtiden.
Framtiden &r inte bestdmd av vad som gors 1 nuliget utan det finns en uppsjo av alternativ.
Identiteten &r inte nagonting som endast &r i nuldget utan dven det som vi vill skall ske i
framtiden (Giddens, 1999). Om en individ inte forverkligar sitt sjdlv utan lever efter ett falskt
sjalv kommer den inte att hitta identiteten. Eftersom identiteten dr konstruerande i en process
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av berittelse kommer den att representera det som en person astadkommit, inte det den vill
astadkomma (Giddens, 1999).

Identiteten kopplas till andras uppskattning och huruvida en person kinner tillit till dem. Utan
en grundldggande tillit kan en individ uppleva att den verkliga vérlden eller andra ménniskor
har endast en skugglik existens. Det uppstar en angest hos individen som hotar medvetenheten
om identiteten. Den hér upplevelsen gor att de kan vara oformogna att kiinna att deras
identitet har en kontinuitet i berittelsen (Giddens, 1999).

Med identitet som berittelse avslutas avsnittet om identitet for att vinda om till ett avsnitt om
huvudpersonen i var studie, ndmligen chefen.

3.4 Chef —vad ar det?

Minniskan styr upp och organiserar sitt liv, bygger upp rutiner och klarar av vardagliga
uppgifter. Det dr hon som styr 6ver de resurser som finns till forfogande och inom vilken
tidsram, samt har hon ansvar 6ver ledning. Det finns dven ménniskor som styr dver andra
minniskor men behover dirfor inte vara en chef eller kallas for det. En chef &r en person som
arbetar med att forma, ordna eller reglera. De personer som kallas chefer dr ofta experter av
nagot slag eller en person som utbildats och anstillts for att ta sig an en chefsposition. Det dr
dem som skoter om organisationen, stora som sma och med varierande dgarskap och dndamal.
Det hiar medfor ocksa att en chefs uppgifter ofta skiljer sig utifran organisation (Wilson,
2000).

En person kan dven vara chef utan att inneha en sadan titel, sasom avdelningsforestandare,
huvudlérare, fingelsedirektorer och biskopar. De dr ménniskor som pa nagot sitt har hand om
resurser och som ir satta att styra 6ver andra manniskor som #r chefer. De har alla fatt en
formell makt i sin arbetssituation. Att leda andra ménniskor handlar om makt och kontroll
over dem och samtidigt som personen i fraga far ett frivilligt samtycke fran de ledda. Ledning
och makt handlar d&ven om statusen i en social kontext vilket skiljer chefen fran dem som inte
ar chefer (Wilson, 2000).

Manga chefer nar positionen genom att de innehar en god yrkeskunskap, en hog intelligens
och erfarenhet, samt ett gott omdome i sakfragor. De &r dven fostrade i problemlésning och
kan hantera komplicerade situationer (Hagtorn, 2004).

Utifran att chefen kan skilja ut sig i och med sérskilda egenskaper eller arbetsuppgifter sa kan
vi dven tala om chefens ursprungliga ensamhetsritt till att bestimma.

3.4.1 Chefens ensamhetsritt

Chefens rittigheter och grianser dr det som tydliggor ledningen hos chefen. Réttigheterna till
att bestimma hérror sig fran att chefer dr de som skall tillgodose dgarens intresse och
chefernas tillgang till kapitalet. Det ir tillgangen till kapitalet, direkt som indirekt, som gor att
cheferna legitimeras att bestimma Over andra pa de sétt som de anser lampligt. Nér en
legitimering dr sdkerhetsstilld sa fogar sig andra personer efter regler, beslut och strategier
som gors av chefen (Wilson, 2000).

Det finns oftast inget ifragasittande av chefens bestimmanderitt eller hogre status eftersom
det socialiserats in som ett sjédlvklart ting. Den person som leder &r oftast den som har
kontrollen (Wilson, 2000). Chefspositioner innebér olika roller och uppgifter samt &r
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komplexa. De skall bland annat administrera, planera sitt arbete och dven medarbetarnas.
Chefen skall verka som stodjande och utveckla verksamheten samt se till medarbetarens
kompetensutveckling (Ledarna 3, 2006). Lat oss nu fordjupa oss i chefens funktioner och
roller.

3.5 Chefens funktioner och roller

Vad har en chef egentligen for funktion? Om den hér fragan skulle besvaras av chefer skulle
de formodligen sdga att de planerar, kontrollerar, samordnar och organiserar arbetet. Dessa
vokabulérer har dominerat chefsarbetet dnda sedan Henri Fayol introducerade dem i borjan av
1900-talet, men det finns dven mycket som en chef gér som inte kan hirledas till de hir orden.
T.ex. nidr det uppstar en kris pa arbetet och chefen blir nerringd av information eller nir han
delar ut en guldklocka for en drofylld anstringning hos en medarbetare. Det ér svart att veta
om en chef planerar, kontrollerar, samordnar eller organiserar i dessa fall (Mintzberg, 1975).

Det finns ibland dessa ord; planerar, kontrollerar, samordnar och organiserar, om vad en chef
egentligen gor, en del som kan vara feltolkade . Betrdffande planering har det visat sig att
chefen oftast inte planerar noggrant och langt i férvig utan lever mer i vardagen och hoppar
fran ett problem till ett annat och har ett spontant nutidsarbetssitt. Det finns dven en aspekt av
ceremoniell betydelse som ingar i chefens arbete som inte tas upp bland de hir orden. Chefen
har en uppgift att triffa och umgas med hogre tjansteman, ge ut gavor till anstillda och leda
samt vara vird vid julbord t.ex. (Mintzberg, 1975).

Det finns dven en nyckelroll som informator inom ramen for chefens arbete. Chefen har
utifran sin formella roll som chef en hogre status som gor att viss information blir tillganglig
for honom/henne, vilken direfter kommuniceras till medarbetare. En chef far dirmed mycket
information att handskas med, vilket gor att han/hon kan fatta béttre beslut. Att inneha mycket
information kan dven vara problem for chefen. Det hér kan vara ex. betriffande delegering.
Vid en sadan process skall den som delegeras ett visst uppdrag dven vara uppdaterad om all
information som ror det uppdraget. Det kan vara en sa ofantlig méngd information att chefen
istdllet viljer att gora uppdraget sjdlv. Ofta sd anvénder sig inte chefer av dokumenterat
material for deras arbete utan anvinder sig mer av verbal kommunikation (Mintzberg, 1975).

Chefen ir oftast 6verhopad med ataganden och har svart att delegera vidare. Detta gor att
han/hon gor manga ataganden ytligt istillet. Kort, koncist, uppsplittring och verbal
kommunikation karaktiriserar en chefs arbete. Han/hon skall inte bara ansvara infér andra
hogre chefer och dgare utan dven medarbetare och deras krav och inflytande pa hans/hennes
arbete (Mintzberg, 1975).

Chefens arbete kan beskrivas utifran tio olika roller som tillsammans skapar vad en chef
egentligen gor. De hir rollerna &r olika organisatoriska beteenden som tillhor en chefs
position. Han/hon har en formel befogenhet att bestimma inom en arbetsenhet, vilket gor att
personen har status (Mintzberg, 1975). Den hir statusen gor att chefen kan ha varierande
Omsesidiga relationer i sin arbetssituation och far ddrmed tillgang till en stor méngd
information. Genom det hér kan en chef ta beslut och gora strategier pa hur hans/hennes enhet
skall arbeta (Mintzberg, 1975).

Det ir darmed roller som dr mer av en relationskaraktir och informationsroller samt
beslutsroller som en chef har. Relationsroller &r roller sasom frontfigur, ledarroll och

23



forbindelse- och sammanlinkande roll. Frontfigur har att gora med ceremoniella uttalanden
och uppgifter kopplade till detta. Ledarrollen involverar ansvarstagande roll som bland annat
att trana sina medarbetare. Det finns dven indirekta ataganden i ledarrollen sasom motivera
och uppmuntra medarbetare samt forena deras individuella behov med organisationens behov.
Chefens forbindelse och sammanlinkande roll har att gora med hans/hennes kontaktnétverk
utanfor och i arbetsgruppen. Det dr inte sa ofta som chefen kommunicerar med sina
overordnade utan mer med dem i samma position som han sjilv och med sina medarbetare.
Den hir rollen skapar i sin tur olika informationsroller, sdsom; avlyssnare av hela
omgivningen, utspridningsroll till medarbetare och dven en roll som sprakror (Mintzberg,
1975).

Genom sina informationsroller kan en chef ta beslut som dirmed ger upphov till olika
beslutsroller. Chefen har en roll som entreprendr, vilken chefen skall forbéttra gruppens
arbete och anpassa dem till olika forhallanden. I sin avlyssnarroll far chefen information och
idéer till detta. Chefen har dven en roll som att hantera stérande moment i arbetet. Han/hon
maste svara infor fordnderliga krav hela tiden fran olika hall. Det finns dven en roll dir chefen
skall vara den som fordelar arbetsresurserna, designar och samordnar arbetsteamets struktur.
Chefen har dven en beslutande roll som forhandlare (Mintzberg, 1975).

Dessa roller; frontfigur, ledarroll, forbindelse och sammanldnkande roll, avlyssnar roll,
utspridningsroll, sprakror, entreprendrsroll, roll for hantering av storningar i arbetet,
fordelningsroll och forhandlare, fungerar som en helhet och kan inte fungera utan varandra.
Det dr ddrmed osagt om chefen ger extra mycket kraft till en roll istéllet for en annan, det
varierar dven mellan branscher (Mintzberg, 1975). Foljande ger vi lite extra kraft och fokus pa
den beskrivna ledarrollen.

3.6 Ledarrollen i fokus

Ledarrollen dr nagot en person fortjanar. En person kan bli utsedd till chef i sin arbetssituation
men forvéntas vara en ledare. En chef blir dock en ledare forst efter ett speciellt sitt att vara.
Ledarskapet formas i relationen till framforallt medarbetare (Ledarna 1, 2006 ).

Chefskap och ledarskap kan vara olika roller for en chef. Chefskap handlar om vad du maste
gora i din position som chef, de uppgifter du har, medan ledarskap handlar om att stodja
medarbetaren, vara tydlig och stilla krav. Ofta sa sitts chefsrollen fore ledarrollen eftersom
foretag tenderar att sétta in mer utvecklingsinsatser till chefspositionen. Att endast vara
chefsrollen gor att en person har svart att ha medarbetarna med sig. Att endast vara ledare
innebér ex. att du inte anvinder dina befogenheter till att fatta beslut och darmed kan en
person i en ledarroll bli kraftlos. Att forena de bada rollerna dr det ultimata da har en person
befogenheter uppifran och tillit underifran som underlittar arbetet hos personen i fraga
(Mossboda, Peterson & Ronnholm, 2005). Ledarrollen och om férmagan att ha medarbetarna
med sig gor att vi foljande talar om ledarens nérhet till medarbetarna.

3.6.1 Ledarrollen och nirhet

Det maste finnas en nirhet mellan ledare och medarbetare for att ledningen skall bli effektiv.
Nirhet innebér bade fysisk och psykisk form. Den fysiska nérheten handlar om att ledaren
syns i olika sammanhang och medarbetare far mojlighet att se ledaren. Den psykiska formen
handlar om att det maste finnas ett samforstand mellan ledare och medarbetare. Det skall dven
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bygga pa en kontinuitet av att aktivt forsoka forsta varandra. Ledaren maste avgora hur
mycket ndrhet som krévs for att ledaren skall kunna bygga upp en identifikation.
Identifikation till medarbetare kan skapas genom att visa intresse for medarbetarens
personlighet och privata aspekter (Hagtorn, 2004).

Att ldra kinna sina medarbetare krévs for att en chef skall lyckas i sitt arbete. Chefen kan
lyssna pa medarbetares ambitioner och hur de beskriver sitt ansvar (Ledarna 2, 2006 ). Det
finns ett okat engagemang till medarbetarens betydelse idag och det pratas om
“medarbetarskap”. Medarbetarskap ger fordndrade roller och funktioner for chefen. Chefen dr
mer som en lagkapten eller coach i det hir fallet. Teamet har successivt tagit 6ver den
traditionella chefens roll och utfér funktionerna inom teamet. De organiserar, utfor,
kontrollerar och foljer upp, samt ansvarar for sitt arbete sjdlva (Tengblad & Haéllsten, 2006).

Det finns vissa saker som inverkar pa vilka roller som passar en chef. En organisations
struktur t.ex. I den mer platta organisationen, dér alla tillsammans skall hjélpa till och
arbetssittet ofta priglas av uppdrag eller projekt, sa foredras ledarrollen fore expertrollen. Det
ar viktigt att vara kunnig i sakfragor men i en mer tillplattad hierarki sa &r personlig- och
social kompetens mer betydelsefull. Det dr dock fortfarande chefen som &r chef och han/hon
som fattar besluten. Men besluten skall bygga pa enighet inom arbetsgruppen sa langt det &r
mojligt. Chefsrollen blir dirmed mer franvarande i en sadan struktur. Ledarrollen i en plattare
struktur dr mer en gruppledarroll. Inom gruppen sa definieras roller och ansvar samt i
dynamiska team sa varierar rollerna i olika situationer, sa att iven medarbetare kan inneha
ledarrollen (Ekstedt & Jonsson, 2005).

I ett vl fungerande team dr de samordnade individerna sjdlvgaende och alla vet malet med
vad de skall gora. De dr motiverade till att géra det och de gor sin uppgift utan vidare ledning.
I de hir fallen sa far ledaren ingen storre betydelse (Hagtorn, 2004). Nirhet till medarbetare
och organisationsstruktur som inverkar pa betydelsen av en chef samt det gransoverskridande
arbetet medfor att vi kan tala om chefen som representant fran tva hall.

3.6.2 Representant for tva hall

Chefen har i sin position ett dubbelt representantskap. For det forsta representerar chefen
foretaget gentemot sina medarbetare och @ven externt. For det andra representerar chefen sina
medarbetare i interaktion med hogre och andra chefer. Chefen har en sorts balansgang mellan
detta representantskap och nagot av en tumregel dr att chefen representerar den part som inte
ar narvarande i en viss situation. I det dubbla representantskapet sa har chefen en del av en
informationsskyldighet gentemot de bigge parterna. Det ar framforallt till medarbetarna
eftersom de inte har tillgang till information fran annat hall. Information kan vara vad som
tagits upp pa moten och vad som hinder i 6vriga foretaget (Mossboda et al., 2005).

Det dubbla representantskapet kan gora att chefen inte riktigt vet vem han/hon skall vara
utifran sig sjélv. Skall han/hon vara medarbetarnas eller foretagets representant, skall han/hon
vilja att vara med medarbetarna eller chef. Foljande kommer en diskussion om att vara chef
eller vara kompis utifran chefens mojlighet att ha bada rollerna.

3.7 Vara chef eller vara kompis?

Chefer betraktar sig vanligtvis som medlemmar med samma villkor som alla andra i den
arbetsgrupp som de verkar. Det dr dock orimligt med tanke pa den position som de innehar.
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Det kan hénda att medarbetare tystnar nér chefen kliver in i1 fikarummet och det gor att chefen
tror att han sagt/gjort nagot fel men sa ir det inte. Det ér ett fullkomligt normalt beteende fran
medarbetarna, de samtalar om nagot som de inte vill att chefen skall fa vetskap om. Det finns
inuti chefsrollen en distans till medarbetarna som inte gar att undga, chefen kan inte vara en
del av gruppen fullt ut och det dr inget personligt. Om det blir tyst i fikarummet nér chefen
kliver in visar det att medarbetarna respekterar den hogre position som finns hos chefen. En
Oppen relation till chefen foredras av medarbetare men det hir dr nagot annat dn ett
vinskapsforhallande. Medarbetarnas forviantningar pa en chef kan bli 6verdrivna om
relationen mer blir av kompiskaraktir (Mossboda et al., 2005).

Gunnar Ekman, forskare vid Handelshogskolan i Stockholm, har uttalat sig i den hir fragan
om att vara chef eller kompis till Chefsorganisationen Ledarna. Han berittar att vanskap
bygger pa omsesidighet pa lika villkor (Ledarna 4, 2004). Att vara kompis handlar om att vara
en kamrat och att ha en aktiv samverkan, vilket betraktas som vidnskap (Nordsteds, 2000).
Chefens uppgifter och position hindrar en jamlik relation till medarbetare. Den chef som inte
tror att relationen till medarbetare saknar dmsesidighet lurar sig sjélv, sdger han. Chefen kan
ha uppgifter rérande befordran och avsked samt ta avgdrande beslut. En chef som viéljer att
inte ta de obekvima besluten samt undviker att sitta grianser kan fa vara med i gemenskapen
hos sina medarbetare tills vidare. Daremot kommer den hér chefen inte respekteras 1 ldangden
som chef. Den hir chefen utfor inte sina ataganden mot ledningen korrekt och kommer
formodligen dven att dventyra foretagets fortlevnad. Chefens balansgang &r svar men chefen
maste gora ett stillningstagande i sig sjdlv om vad som ir viktigast. Om gemenskapen &r
viktigast sa borde kanske en person avsta fran chefspositionen och foretaget skall kanske
istéllet rekrytera en chef utifran. Om en chef ddremot vill arbeta som chef sa behovs dven
relationen. En person som vill vara kompis med alla mister sin respekt, men den som har dalig
kontakt med sina medarbetare gor det ocksa (Ledarna 4, 2004).

3.8 Sammanfattning

Kapitlet handlar om hur identitet kan forstas och vad det dr samt vad en chef &r och
hans/hennes olika roller.

Identitet kan forstas utifran fragor sasom; vem &r jag? Vad duger jag till? Vad &r jag vérd?
(Stevens, 1998). Identitet dr vad en person virderar som viktigt och betydelsefullt men det har
ocksa att gora med vad andra betraktar som virdefullt (Taylor, 1989). Identitet 4r dven var
sjalvuppfattning/sjilvbild, sjdlvkinsla och sjélvtillit. Det hir forstas i var interaktion med
andra (Stevens, 1998). Vi formar darmed var identitet ur ett socialt sammanhang. Vi kan dven
rama in var identitet pa olika sitt genom roller och kategoriseringar (Stevens 1998). Vi kan
dven forsta oss sjdlva genom att veta vad vi inte &r, dvs. genom alteritet (Otnes, 1997). Det
finns dven en postmodern teori som sidger att genom att forsta en persons olika sociala
kontexter och relationer sa forstar du den personens identitet. Det hir eftersom identitet dr den
personens olika roller och relationer till andra (Gergen, 1991). Hur vi berittar om oss sjdlva
ger en uppfattning om vem jag &r. Dvs. vem jag ér beror pa vad jag har varit med om tidigare,
vad jag gor nu och vad som kan tinkas ske i framtiden (Giddens, 1999).

Chefavsnittet handlar om vad som ar en chef, vem det dr och vilka roller en chef har i
arbetssituationen. En chef dr en person som skdter om organisationen (Wilson, 2000). Den har
fatt en position som gor att han/hon kan styra 6ver andra manniskor. Chefen har en
ensamhetsritt utifran att det finns en 6verensstimmande forstaelse kring att i positionen
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rattmétigas han/hon att styra 6ver andra (ibid). Chefen har olika roller i arbetet, en
relationsroll som gor att han/hon har tillgang till mycket information och dirmed far olika
informationsroller och ger upphov till beslutande roller (Mintzberg, 1975). Inom ramen for
relationsrollen finns bland annat en ledarroll som skall verka stédjande och motiverande for
medarbetaren (ibid). Ledarrollen skiljer sig fran chefsrollen eftersom ledarrollen &r nagot en
person fortjanar och chefsrollen 4r nagot en person tilldelas (Ledarna 1, 2006). Ledarrollen
utvecklar dven en nérhet och identifikation till medarbetaren som dr nddvéndig for att chefen
skall lyckas i sitt arbete och ha en effektiv ledning (Hagtorn, 2004). Det diskuteras direfter
vidare om att vara chef eller att vara kompis (Ledarna 4, 2004). Det &r inte en jamlik relation
mellan medarbetare och chef och dirifran ar ett vinskapsforhallande svart att uppna men utan
vénskap far en chef inte respekt fran sina medarbetare. Chefens balansgang sinsemellan dr
svar (ibid).

Var teoretiska referensram om identitet lamnar sitt bidrag till syftet utifran att den &r
nodvindig for studien. Om vi inte vet vad vi skall studera, sa vet vi inte hur vi kan studera det.
Det hir ar fallet med identitetsproblematiken. Den teoretiska referensramen kring identitet blir
en sorts forkunskap till hur det kan forstas.

Eftersom vi ser samspelet mellan chef och medarbetare som objekt for studien sa har vi valt
att ta utgangspunkt i Mintzbergs teori (1975) om en chefs roller, déribland framst relationsroll
som utgangspunkt for andra roller. Inom relationsrollen uppkommer en ledarroll som skall
verka motiverande och stodjande. Mossboda et.al.s (2005) differentiering mellan chefskap
och ledarskap har gjort att vi mer ser chefsrollen kopplad till chefens arbetsuppgifter och
beslutandefunktioner, vilket Ekstedt & Jonsson (2005) dven tar inom ramen for chefsroll,
medan ledarrollen dr mer av stodjande vdnskapskaraktir, vilket grundar sig ur Hagtorns
(2004) teori kring ledarens nérhet till medarbetaren och identifikation.

For att fa reda pa hur en chef kan hantera mellan att vara en i kamratskapet bland sina
medarbetare och samtidigt vara chef, sa kommer vi i studien kalla den stodjande ledarrollen
for ”kompis” och chefsuppgiftsrollen som “chef”. Detta med utgangspunkt framst fran
Ledarnas artikel 4 (2004) om att vara chef eller vara kompis. Vi kommer dven att inkludera en
“medarbetarroll” som chefen kan ha utifran Mossboda et.al. (2005) beskrivning om en 6ppen
relation till chefen som dr nagot annat #n ett vinskapsforhallande och Tengblad & Hallstens
(2006) resonemang om medarbetarskap.

Se analysmodell och definitionerna pa de olika rollerna.
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3.8.1 Analysmodell

Medarbetarroll

Definition chefsroll:
Den roll som hor
samman med chefens
arbetsuppgifter
(Mossboda et.al., 2005,
Ledarna 4, 2004). Da
aven beslutsroller, dar
chefen skall forbittra
gruppens arbete, hantera
storande moment,
foranderliga krav och
fordela arbetsresurserna
(Mintzberg, 1975,
Ekstedt & Jonsson,
2005).

Definition
medarbetarroll:

En Oppen relation
mellan chef och
medarbetare som dr
nagot annat &n ett
vinskapsforhallande

(Mossboda et.al., 2005).

Medarbetarskap, dir
teamet tagit over den
traditionella chefens
funktioner (Tengblad &
Hillstens, 2006).

Definition kompisroll:
Stodjande ledarroll
med nérhet till
medarbetaren utifran
samforstand,
identifikation och
intresse for privat
personlighet
(Mintzberg, 1975,
Hagtorn, 2004).
Omsesidighet pa lika
villkor och aktiv
samverkan (Ledarna 4,
2004, Nordsteds,
2000).

Som vi tolkar rollerna uppstar det ett definitionsproblem, framst vad géller rollerna kompis
och medarbetare. Vi ser inte var grinsen dr mellan dessa roller. Fragan giller vad det dr som
skiljer mellan en kompis som man samarbetar med och en medarbetare. Vi anser att det kan
vara svart att skilja pa det hir och definitionen av de olika rollerna grundar sig pa den egna
individuella personens definition pa vianskap och medarbetarskap.

Genom att anvinda oss av bendmningarna “kompis”, “chef”, “medarbetare” och inte

specificera rollerna mer kan respondenterna i studien anvédnda sina egna tankar, erfarenheter
och beskrivningar av karaktédrerna att vara kompis, vara chef och vara medarbetare.
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Genom de enkla vardagliga bendmningarna, chef, kompis och medarbetare, sa underlittas
dven kommunikationen i motet. Med hjélp av de hér rollerna (chef, kompis och medarbetare)
kommer vi att forsoka ta reda pa om en chef vill vara en del av kamratskapet hos sina
medarbetare, varfor/ varfor inte, samt hur en chef kan hantera mellan att vara/icke vara en 1
kamratskapet och samtidigt vara chef. Avsnittet teoretiska utgangspunkter verkar som
startldge for var undersokning och star som underlag for var egen analysmodell. Det skall
ddrmed hjilpa oss att skapa en djupare forstaelse i var analys av materialet.

Utifran de presenterade modellerna i teorin sa betraktar vi undersokningen utifran chefen som
startpunkt och hans/hennes identitet. Dérefter involveras chefens roller for att forsoka forsta
om han/hon vill vara en del av kamratskapet bland sina medarbetare och i sa fall varfor/varfor
inte? Slutligen vill vi forsta hur den hir balansen mellan rollerna, att vara en i kamratskapet
och att vara chef, kan hanteras.

Utifran de presenterade modellerna i teorin sa tanker vi oss i var analysmodell att personen
som arbetar som chef dr centralpunkt for studien. Vi kommer dérefter att analysera
hans/hennes identitet utifran hur han/hon ser pa sig sjélv, vad som é&r identitet for
honom/henne, vad som &r betydelsefullt for honom/henne. Vi kommer direfter att beskriva
vad som &r chefens funktion i arbetet och sedan komma in pa chefens olika roller och identitet
i sammanhanget.

Var analys ar darefter olika situationer dédr han/hon &r niarmare en av rollerna. Avstandet pa
pilarna i analysmodellen, fran centralpunkt till roll, kommer att kunna regleras. Detta
beroende pa hur det kan vara i olika situationer och vilka roller som chefen foéredrar, 4ven om
chefen vill ha alla de rollerna. Pilarnas lingd har en rankningsordning efter hur chefen viljer
att ta rollerna till sig, dvs. lingden motsvarar inte ett visst avstand utan en rankning av rollen.
Det hir 4r ténkt att svara pa var forsta forskningsfraga om chefen vill vara en del av
kamratskapet hos medarbetarna och i sa fall varfor/varfor inte. Slutligen kommer en balans
mellan rollerna att analyseras och ddrmed svara pa fragan hur det kan hanteras utifran chefens
erfarenheter.
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4 Resultat fran beso6k i naringslivet

I detta avsnitt beskriver vi det material vi fick in under vart besok ute i niringslivet samt en
presentation av foretagen. Vi kommer att separera mellan serviceindustrin och
tillverkningsindustrin samt avpersonifiera intervjupersonernas uttalanden. Vi kommer ddrfor
att kalla dem alla utifran ett kon och det har kommit att bli han. Det hdir eftersom majoriteten
av intervjupersonerna var av manligt kon. Namnen som anvdinds i avsnittet dr pdhittade. Det
finns tre teman i det hdr avsnittet vilka dr; identiteten hos chefen, chefens funktioner/roller i
arbetet och ddirefter ett integrerat tema av dem tvd, nimligen identitet, tillhorighet och
balans. Chefen och medarbetarens berdittelser kommer att presenteras var for sig inom de
olika temana. Slutligen kommer en sammanfattning av varje industri. Inom detta kapitel
dterges beskrivningar pa hur vart valda problem pratas kring ute i arbetslivet.

4.1 Serviceindustrin

Vi stidar rent och putsar blankt! R nt
Rent Hus é&r ett foretag som erbjuder tjinster i stidbranschen. Det ar US
tjanster sasom; fonsterputsning, golv- och lokalvard, bygg- och S

flyttstidning, hem- samt butikstddning. De sysslar @ven med sanering av
tex. klotter, PCB och Asbest (Rent Hus 1, 2006).

DI:s asikt om foretaget Rent Hus verksamhet pa marknaden lyder: Med den béista personalen
och bdsta kvaliteten i utforandet som vapen, har stidbolaget Rent Hus i Varberg startat ett
krig i stddbranschen (DI 1, 2005-11-11).

Rent Hus blev nominerad till Arets Gasell 2005 av DI Det ir endast foretag som har en hog
och framgangsrik tillviaxt under ett fyrtal sammanhéngande ar som utndmns till det hir. Rent
Hus ir det vinnande foretaget av alla foretag 1 hela Halland (DI 1, DI 2).

Pa Rent Hus fick vi dels triaffa Robert och Ake, dir Robert ir chef och Ake ir medarbetare.
Robert delar ut uppdrag till Ake dir han sedan arbetar sjilvstindigt si det finns inget nira
arbetsforhallande mellan dessa personer. Vi fick ocksa triffa Jonas och Stefan, dédr Jonas
agerar chef och Stefan dr medarbetare. Deras arbetsforhallande ér nira da de tar sig an
uppdrag tillsammans.

4.1.1 Identiteten hos chefen

Chefsperspektiv

Jonas ser inte sig sjdlv som arbetsledare eller chef utan som en medarbetare med lite mer
ansvar. [ och med arbetets karaktir sd arbetar alla tillsammans och da &r alla lika viktiga.
Nagon maste dock hallas ansvarig fér vad som gors nir de dr ute pa uppdrag och det blir den
personen som blir chef.

Robert berittar nist efter sitt namn att han dr arbetsledare. Han &r arbetsledare nu, 1 detta
foretag, pga. att han har varit det tidigare. Robert tinkte att det kan han bli igen da han anser
sig behdrska det. Han kénner inte till eller forknippar inte sig sjdlv med foretagets funktion,
dvs. stadning, utan dr dér i egenskap av arbetsledare. Jonas sédger att den person som blir chef
ar den som har erfarenhet och finns tillginglig for posten for tillfillet. Jag har akt med
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tillriickligt linge sd jag vet vad jobbet gar ut pa, sen sa har jag arbetat som det tidigare i
annat foretag.

Robert trivs hdr men kan tinka sig att arbeta med andra arbetsuppgifter sasom organisation,
dér de skulle kunna arbeta mer malinriktat och inte bara 16sa tillfilliga problem och dven
specificera malen mer. Han kan tycka att det de skall gora ar att stida men Robert tycker att
de skall ha malsittningar sasom att bli bist eller experter. Han kan dven tidnka sig att arbeta
mer med forsiljning dér han i sa fall skulle kunna éka ut till foretag och sélja deras tjdnster,
efter att de visat intresse. Rent Hus &r ursprungligen ett familjeféretag och ddrmed inte en
vilutvecklad organisationsstruktur. Tidigare arbetade Robert i ett vildigt stort foretag dir det
néstan var sonderorganiserat. Utifran tidigare erfarenheter kan man ta med sig vissa
organisationsknep for att fa organisationen att fungera bittre, anser Robert.

Jonas reflekterar om att det &r svart att ha en uppfattning om sig sjdlv och det kan sikert skilja
sig at beroende pa vem personen interagerar med. Det kan vara i forhallandet till kund,
medarbetare eller bara allmint. Han berittar att det ultimata férhallningsséttet for en chef dr
att den kan gora sina arbetsuppgifter pa ett bra sitt och samtidigt haller sig vil med bade
kunden som medarbetarna. Det &dr naturligt att inte alla parter kan kénna sig vél tillfredstillda
alltid. Det ultimata dr dock att arbetet skall fungera och att alla skall vara glada. Nir arbetet
fungerar sa ligger teamet med tidsméssigt och de medarbetare som dr med far gora den
uppgift som de vill gora, samt att det finns en fungerande kommunikation till kunden. De
betydelsefulla egenskaper som ses som betydelsefull for en chef &r att vara 6dmjuk, kunna ta
beslut och inte vara riadd for konflikter. Det dyker alltid upp konflikter i nagot avseende, sdger
Jonas.

Robert uppfattar sig som en lyhord chef, det ér i alla fall hans malséttning. Han berittar att
hans mal 4r att ha 1onsamhet i allt som gors, och det forsoker han paverka sina medarbetare att
tanka. Han ser sig sjdlv dven som kriavande. Jag kriver mycket av folk pa sa sdtt att man skall
kinna ett ansvar for det man gor eller astadkommit och dven std for det man inte
dstadkommit.

De egenskaper som en person stravar efter att ha, kommer han i viss man fa, eftersom han
stravar mot det, filosoferar Jonas. Nir det uppstar situationer som utmanar far han mer
erfarenhet och narmar sig dirmed det som han stréivar efter. I fallet med konflikter sa skulle
Jonas vilja vara bittre pa att ta konflikter &n han dr, men tror att genom erfarenhet kommer
han att bli det ocksa.

Robert skulle vilja vara en chef som tar hand om sin personal, forsoker engagera dem och
driva pa dem. Anledningen till att han tar upp dessa egenskaper dr for att det dr en sadan chef
han sjdlv skulle vilja ha och han tror att det 4r ett bra koncept for att na fram till sitt mal.
Robert berittar att man inte bara kan mana pa och driva folk om man inte &r med och tar
ansvar for dem. Man far bade vara med och sedan backa upp. Robert uppger att ansvar &r en
viktig egenskap. Han fyller pa egenskaper sasom engagemang, empati osv. De hir
klassificerar han som mera ménskliga egenskaper och uppger dem som betydande, men sdger
samtidigt att det maste finnas en balans. Man kan inte springa runt och fraga folk hur de mar
hela tiden for da borjar de kinna efter, utan man maste kunna balansera dessa egenskaper.

Jonas forknippar identitet med ID-kortet. Identitet dr annars vad en ménniska ar for slags
person och sjdlvklart inverkar jobbet som man arbetat med pa identiteten. I arbetet som de
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utfor 1 teamet finns inga explicita roller. Alla gor, mer eller mindre, oftast samma saker och de
turas om/hjélps at alla tillsammans.

For Robert ar identitet en sammanséttning av olika egenskaper, och dven en kulturell prigling.

Medarbetarperspektiv

Jonas dr medveten om vad han gor och han har kontroll 6ver det beskriver Stefan. Samtidigt
ar han vildigt flexibel. Till exempel sa maste Jonas arbeta med samma saker som de andra
medarbetarna, i och med arbetets karaktér, da alla dr ute pa uppdrag tillsammans. Jonas kan
kédnnas som att han skulle vara en niva 6ver dem andra men det 4r han inte podngterar Stefan.
Han séger att Jonas inte har férlorat nagon forening eller gemenskap med arbetsgruppen. Alla
chefer borde ha en sorts dominerande egenskaper men dven kunna kénna empati tycker
Stefan. Chefen skall kunna fatta bra beslut och dven kunna delegera. Chefen skall vara en
kompis, uppger Stefan.

Ake uppfattar Robert som rolig och vildigt litt att prata med samt forstdelig. Ex. s& brukar
chefen ringa Ake nir ett oforutsett jobb dyker upp for att fraga om han kan stilla upp med
arbetskraft. Robert dr vildigt rolig och alla trivs bra med honom. Han &r vildigt latt att prata
med, en vildigt ppen person. Enligt Ake skall en chef vara rolig och gora att anstillda trivs.

Stefan ser Jonas som trovirdig och drlig samt driftsdker. Det finns en tillit till chefen eftersom
han respekteras. Han handlar utifran vad han sciger. Det finns en palitlighet och en
forutsdgbarhet i hans 6verviganden da han har ett aterupprepande handlingssitt, utifran det
hir sa blir chefen palitlig.

Ake ser Robert som palitlig. Han upplever att de kiinner varandra och dirav tilliten.

4.1.2 Funktioner/roller 1 arbetet

Chefsperspektiv

Jonas dr den som skoter kontakten med kunden pa plats for det uppdrag som skall dga rum,
han &r kontaktperson. Han dr 4ven den som startar upp arbetet i borjan av dagen och siger at
de andra vad de skall gora. Jonas gor dven vissa inkop. Utifran sina tidigare erfarenheter har
han i det nuvarande arbetet inget ansvar for material. Det finns en annan som packar i ordning
deras material i firmabilen nir de skall aka ivdg pa uppdrag.

Robert har en roll som organisator, som en chef, som att uppmuntra personal, kolla av liget
hur allt 4r osv. Han har dven en funktion som administratér da han utfor uppgifter sdsom att
skriva/ge ut arbetsorder, ge ut I6ner, offerter osv. Robert sdger att han skulle kunna klara sig
utan vissa av dessa roller, som ex. administrator bara for att det inte &r roligt.

Jonas berittar att inneha en ansvarspost anses som meriterande, dven att arbeta utifran en
annorlunda arbetsform som karaktériserar Rent Hus. Han ser inte sig sjilv som speciell och
papekar att han inte skulle vara nagonting utan det team som han arbetar med. De personer
som arbetar med den hir sortens arbete pa Rent Hus far kontinuerlig internutbildning genom
foretaget men de blir dven utbildade pa plats dér de skall utfora tjansten. Eftersom arbetena
och uppdragen kan skilja sig at dr det ndstan tvunget att bli utbildad pa plats. Jonas kan skilja
ut sig funktionsmaéssigt i arbetet i och med att han gor vissa saker som de andra inte gor. Det
hér giller i sa fall i situationer diar nagonting saknas i arbetet. Jonas ér den som skall ordna
det. Antingen aka ivég sjdlv och kdpa det som saknas eller séga till nigon annan att gora det,
oftast sa gor han det sjilv. Jonas ér oftast den som samtalar med kunden pa plats dir arbetet
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ager rum for tillfdllet men det skulle lika gdrna kunna vara nagon annan representant i Rent
Hus kléder.

4.1.3 Identitet, tillhorighet och balans

4.1.3.1 Vilka roller har chefen? Vem/vilka tillhor han?

Chefsperspektiv

Arbetets karaktir gor att det maste finnas en vilja att vara mer som en kompis i arbetet,
berittar Jonas. Han kénner att han identifierar sig med medarbetarna nér de &r ute pa uppdrag.
Vi befinner oss ute 10 dagar i strick och det dr omojligt att hantera arbetet om man inte dr
kompisar. Jonas kdnner sig inte som chef utan som en av medarbetarna for det &r tillsammans
med dem som han utfor sitt arbete. Han identifierar sig pa platsen med de andra. Daremot
kénner Jonas att han kan verka som en mellanpassage till andra chefer eftersom det d&r honom
som de kontaktar. Han funderar vidare och sidger att han inte identifierar sig med de andra
cheferna och med hans egen chef. Jonas exemplifierar med att beskriva att han inte har nagot
kontor dér han sitter och sdger med ironi att han har en mobil av senaste modell.

Robert kan identifiera sig med sina medarbetare. Han funderar vidare och sdger att han dven
kan identifiera sig som kompis. Robert upplever att han inte dr bra pa att identifiera sig med
sina chefer, d&ven om han kan vara bekant och kompis med dem, men de dr inga som han
identifierar sig med. I de flesta dagliga situationer kan Robert identifiera sig med sina
medarbetare. Det kan ex. vara att de &r pa ett jobb som ir bedrovligt och ddirmed kan han
identifiera sig med dem for att han forstar hur de kédnner sig. Samtidigt dr han glad for att han
inte behover vara dir sjélv. Forstaelsen grundar sig utifran att Robert sjdlv har varit i deras
situation. Robert kan inte identifiera sig med andra chefer och beskriver att det &r ett problem
for honom. Han tycker det ar léttare att forenkla. Ett exempel som han tar upp dr om han
skulle fa en arbetsorder/en instruktion sa vill han pa ett enkelt sitt ta det for vad det dr. Robert
sdger att om han skulle identifiera sig med andra chefer sa skulle han borja analysera vad det
ar och bli for engagerad i den processen osv. Han vill ha det sa enkelt som mojligt och kort
och gott.

Robert kan identifiera sig som en kompis da de sitter vid kontoret och pratar samt vidrar
vardagliga problem, med bade chefer och medarbetare. Den konflikt som Robert kan finna i
att vara arbetsledare ar att det dr svart att vara kompis om han skall leda ndgon i ett arbete for
det kan innebdra att han maste komma med obehagliga 6verraskningar ibland. Det kan vara
obehagliga beslut som man maste driva igenom fastén det dr impopulért och da kan man inte
komma dagen efter och hdvda att man dr kompisar, det géller att gora ett val. Man kan inte
vara kompis ena dagen och sen skdilla pa personen ifraga dagen efter ex., om man skall
hardra det. Det blir svart och kompis &r det ldttare att vara om det inte finns nagon
intressekonflikt pa jobbet, dir det inte foreligger nagon risk for konfrontation, da ar det litt att
vara kompis. Robert kan inte pasta att han ir sig sjilv i sjdlva yrkesutovandet. Néir man sitter
runt lunchbordet sa dr man sig sjilv, lite mera i alla fall. Han sdger att en person alltid dr
priglad av den som man &r, oavsett vad man sysslar med sa ligger den personen i botten.

Nar man dr pa jobbet spelar man en viss karaktér, men det aterspeglar naturligtvis vem en
person &r i grund och botten. Robert vidareutvecklar och sidger att man sitter grianser och att
man gar in i en roll nar man kliver igenom dorren pa arbetsplatsen. Robert tror att alla, i olika
situationer, har olika roller. Han sdger ocksa att om man skulle forsoka vara sig sjilv pa
arbetet sa skulle ménniskan i fraga till slut ga under. Man skulle bli alldeles for sdarbar. Pa
arbetsplatser uppstar det konflikter och dr man hela tiden sig sjdlv blir man direkt drabbad,
da blir det jag som blir angripen och inte yrkesrollen. Robert uppger att han personligen
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sdtter upp manga spérrar, till exempel sa vardar han sitt sprak. Beroende pa de olika
branscher som han har arbetat inom tidigare sa vet han att olika sprak férekommer inom olika
branscher.

Jonas dr samma person oavsett arbete eller fritid och ofta ringer Jonas de andra grupperna som
ar ute pa arbete. Det hir for att se hur det gar for dem oavsett om han sjélv ér ute pa uppdrag
eller inte. Jonas har inget ansvar for att gora det har men vill anda hora hur det gar for dem, sa
de inte arbetar ihjil sig. Det finns ett 6msesidigt omhéndertagande oavsett om det dr inom
arbetet eller inte. Jonas tror att om en person inte blir en av kamratskapet bland medarbetarna
sa skulle den inte arbeta i den hir sortens arbete dverhuvudtaget. Ligga ute och umgds sa tiitt
med mdnniskor och inte kdnna en del av gemenskapen skulle bli for jobbigt for dig i lingden.
Inom den hir arbetsformen spenderar en person hela dagarna med andra ménniskor. Att
arbeta sa titt intill varandra utan att kéinna att nagon ser en trots att personen ir narvarande
skulle inte en ménniska hantera psykiskt. I den hdr sortens arbete handlar det mer om att
platsa in i gruppen, ingen gor ett 100 % fulliindat jobb pa sitt forsta jobb, successivt lir du
dig jobbet bra.

Robert sdger att han inte vill vara en del av kamratskapet bland sina anstillda. Det gar inte att
vara en vin med dem nér han kan vara taskig mot dem en annan dag. Det kan upplevas pa
detta sitt av medarbetarna dven om han inte har for avsikt att vara taskig. Det kan dock
uppfattas som det och ddrmed kan han inte hdvda att han dr en vin. Robert kan ha en
vénskaplig attityd men inte vara en vin. Han papekar att det dr littare att odla vénskapen
utanfor jobbet. Han kan heller inte lita pa en person som han har varit taskig mot ena dagen,
inte som en vin i alla fall. Jag kanske t.0o.m. maste sciga upp nagon, hur kan jag séiiga upp en
vin?!

Robert filosoferar kring att det finns nagot i var ménsklighet om att man gérna vill vara en
kompis, men man far helt enkelt dra granser ddr man bara reser sig upp och ga sin vig. Denna
grins dr vildigt individuell. Hade jag vetat att de var dessa fragestdllningar jag skulle stdiillas
infor for att soka jobbet, hade jag nog inte sokt jobbet. [skrattar] Betriffande grinsen i att
vara en kompis sa beskriver Robert att han har gjort ett val dér han 4r lojal mot firman sa
lange inte firman beter sig som en idiot. Matta av sunt fornuft kan man ldgga till men lojalitet
ar avgorande da han inte kan fatta nagra beslut som gar emot foretagets bésta.

Medarbetarperspektiv

Stefan ser ingen personlig identifikation till chefen. Han uppger att vissa personer &r som vara
likar och andra inte och personligen sa dr chefen inte en av likarna. Jonas borde vara en del av
kamratskapet detta for att underldtta kommunikationen, det dr viktigt, enligt Stefan. Det gor
dven arbetet littare, eftersom de maste arbeta under vissa forhallanden dvs. under lang tid
tillsammans och med liknande uppgifter samt pa samma plats. Chefen borde dven vilja vara
en del av kamratskapet, men jag kan inte bestdmma over vad nagon annan skall vilja.

Ake kan identifiera sig med sin chef pa ett lite extra sitt di Robert forstar och lyssnar pa
honom. Ex. om han nagon gang skulle kinna sig lite trott sa fragar Robert om han vill ta lite
ledigt, vanligtvis sa vill han inte.

Ake vill att chefen skall vara en i kamratskapet. Nar de tillsammans sitter ner och pratar sa ar

det trivsamt. Robert forstar allt som sdgs och det &r latt att prata och gora sig forstadd. Ja, jag
tror att chefen vill vara en kompis.
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4.1.3.2 Situationer som avgor

Chefsperspektiv

Jonas beskriver att de situationer dir chefen agerar chef dr om det mot formodan uppstar ett
problem eller nér arbetet inte bli utfort. Han agerar dven chef nir han delegerar ut arbete och
nér han planerar arbetsdagen. Ofta vet de andra i teamet vad som skall goras pa ett nytt
uppdrag, de ir sjalvgaende. I situationer nir de inte ligger bra till tidsméssigt sa maste Jonas
mer agera och bestimma hur det skall 16sas. I alla andra situationer ar han kompis. Alla dr
kompisar néir vi dr ute. Det blir svart att beskriva de situationer da han kénner att han behover
vara mer kompis i eftersom de dr kompisar stiandigt. Situationer som mer kompis hérleds till
privata héndelser utanfor arbetet som kan ha varit jobbiga och dirmed skulle lika gédrna Jonas
vara personen som behover en kompis. Man dr ménniska fastin man jobbar. Om nagot som
intriffar dr trakigt sa brukar det hanteras genom att samtala om det. Jonas maste dven
balansera hur lang tid ett uppdrag far ta och kvalitén i stidningen. Annars kan en person halla
pa att stada hur mycket som helst. I de hir situationerna kianner han att han skall styra mer. I
situationer nir det 4r nya medarbetare pa plats sa kraver det ocksa att han blir den som styr.

Robert beskriver att han maste agera chef i kritiska situationer betriffande mangfald. Han
sdger att de pa Rent Hus har ett flertal etniska grupper med olika nationaliteter, olika
religioner och olika syn pa saker och ting. Han beskriver en hidndelse om ordval, ex. att man
inte far ga over griansen pa vad en muslim tolererar att hora. Vad man pratar om och hur man
pratar om saker och ting, ddr maste jag agera chef, stenhart. Ddir finns inget utrymme for
tolkningar. Han berittar att alldeles nyligen hade de problem med en kille som pratade med
gifta muslimska kvinnor pa ett frickt sétt och kvinnorna tog vildigt illa vid sig och de sa att
de inte ens pratade pa det sittet med sina sldktingar och ville inte bli utfragade om sadana
saker pa arbetet och da var Robert tvungen att ta itu med problemet. Han fortsétter att berétta
att de har lite vardagsrasism och spekulerar i att det ar lite lustigt eftersom det dr fa svenskar
som arbetar pa Rent Hus och dir papekar han att han ocksa maste styra och tala om vad som
géller inom foretaget.

Robert maste vara en kompis néir nagon ex. skall till banken for att nagot har hént, eller aka
och ldgga ett bud pa ett hus. Da maste han se till sa att det finns tillrickligt med personal sa
personen i fraga kan avvika fran arbetet da han forstar hur viktigt det dr. Pa den punkten
forsoker han vara en “kompis” dven om han inte kan vara det i 6vrigt. Han dr en kompis i den
man da han forsoker ha forstaelse for olika saker och ting.

Jonas beskriver en kritisk situation som nér personalstyrkan inte 4r anpassad till arbetet. Till
exempel ndr det dr ont om folk for ett uppdrag i en given tidsram. Han ténker i det hir fallet
att det hiar maste 16sas och ringer till sitt kontaktnét for att forsoka fa in fler medarbetare i
teamet. Han ringer #dven till sin chef och berittar hur situationen &r sa att de tillsammans kan
16sa den. De medarbetare som finns i teamet hjédlper dven till med att 16sa situationen genom
att de kontaktar nagon som de kinner osv. Alla hjélps at och 16ser situationen. Den typen av
arbete som personerna har pa Rent Hus gor att det dr svart att veta vilka som kommer att
arbeta pa olika uppdrag. Det #r vildigt flexibelt och of6rutsdgbart samt osikert. De kan inte
ha personal vintandes pa att fa aka ut pa uppdrag och ibland kan det vara svart att finna arbete
till de anstéllda. Ibland kan det dock vara tvirtom de har uppdrag men ingen kan dka med och
arbeta pa det uppdraget for de har andra uppdrag eller har blivit sjuka eller dyl. Dessa
situationer anses som kritiska for Jonas.

Robert kan kénna att han kan fa daligt samvete i en arbetssituation nir han handlar innan han
tanker. Han kan mer eller mindre beskylla nagon for att de har varit slarviga innan han har
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uppdaterat sig ordentligt. Da en kund hor av sig och klagar kan det hénda att han héver ur sig
nagot och inte tidnker sig for. Direfter far han reda pa anledningen till klagomalet, da inser
han att det kanske inte var riktigt réttvist.

Stressade situationer gor att Jonas ibland far daligt samvete. Det har att gora med ett felaktigt
beteende till medarbetarna. Han siger fel saker och tar fel beslut samt dr onddigt hard. Det
skall han se till att dndra pa i sitt arbete. Det kan vara situationer da det blivit fel pa nagot sitt
betriffande utforande av arbetsuppgiften. Felen gar att spara tillbaka till sig sjélv. Jonas har
inte ldst av medarbetarens formaga riktigt och kanske inte varit tydlig i sitt uttalande. Han
forklarar det hir for en medarbetare pa ett osmidigt sétt och det medfor att han kan uppleva
daligt samvete och kénna att han gor fel.

Medarbetarperspektiv

Om Stefan skulle se en motséattning mellan chefen och medarbetaren skulle han byta jobb. Det
beror dven pa vilken storlek teamet har. I en storre grupp ar sannolikheten storre att en
minoritet kan uppsta om de tex. inte gillar chefen. Det ir att féredra att vara i en enad grupp.
Chefen maste agera chef i vissa situationer, har Stefan tinkt pa. Det &r bl.a. situationer som
har att gora med ansvar men dven med stressrelaterade situationer. Att ta pa sig ansvar och
kdnna stress, det dr det som en chef skall gora, det dr ddrfor han har hogre lon. Nar arbetet
skall delegeras ut dr det d&ven Jonas som fordelar arbetet och bestimmer vem som skall gora
vad och da syns det att han &r chef.

Med pappersarbete séiger Ake att Robert méste agera chef. Vidare beskriver han att situationer
betriffande kundrelationer som specifikt tydligt da Robert agerar chef. Ndr nagon kund ringer
till chefen och vill ha stidhjilp sa vinder sig chefen till oss och sdger det och informerar oss
exakt om vad det ér vi skall géra. Ake exemplifierar en situation dir Robert ir chef. De kan
ex. sitta och prata dir chefen exakt talar om vad det dr som skall goras och hur det skall
utforas, men inget dr patvingat. Skulle Ake inte kunna utfora nigot speciellt arbete, eller om
han skulle vara upptagen med nagot annat, sa finns det extra personal som man kan inkalla
vid behov.

4.1.3.3 Balansen och hanteringen av den

Chefsperspektiv

Jonas dr alltid med i kompisgidnget och har ingen anledning att fundera 6ver balansen mellan
att vara chef och vara en i kamratskapet. Nar det i en viss situation behovs agera chef sa
agerar han det och om det nagon gang inte skulle fungera uppstar distinktionen mellan chef
och medarbetare. Alla i teamet dr véldigt ansvarsfulla och medvetna om arbetet. De behdver
ddrmed inte finnas nagon som agerar chef. De kommer tillsammans 6verens i olika fragor och
det behdver inte vara Jonas som tar kommandot. Det dr forst vid storre problem som en chef
maste distansera sig fran gruppen och ha en balans mellan att vara en i kamratskapet och
samtidigt vara chef. Nir det inte foreligger stora problem eller nér Jonas inte utsitts for sa
stora prov sa reflekterar han inte Gver balansen eftersom den inte behover finnas i det fallet.
Problem av en storre grad gor att en person mdste ta itu med den fragan men det har jag inte
rakat ut for dn. Jonas ser en sadan situation som kritisk. Chefen bor pa nagot vis forsoka
skilja pa de tva atagandena, anser Jonas. I en situation dér Jonas skall vilja mellan tva
alternativ sa viger han for- och nackdelar. Vad som gor att han viljer ett alternativ dr en sorts
egen aspekt som finns inuti hans huvud. Det 4r dven beroende pa situation. Jonas maste hitta
det som ir vettigt i situationen och direfter lita pa sin magkénsla eller lyssna till de bista
argumenten i sin omgivning. For att illustrera de bista argumenten exemplifierar han med att
ta upp en enkel situation som att om en speciell uppgift skall genomforas idag eller om den
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skall genomf6ras imorgon. Det bésta argumentet 1 det hir fallet &dr att det skall goras idag
utifran nagon sorts antistressideologi som finns hos Jonas.

I en kritisk situation haller Robert pa att ova sig att skala av for att fa fram kirnan, vad ar
problemet, oftast blir allting enklare nér han lyckas med det. Oftast hittar man en 16sning dér
man har ett par alternativ dir han viger for- och nackdelar. Ibland maste han kanske agera
innan han har tinkt klart, och det &r inte alltid bra, men annars tdnker Robert; vad tjdnar jag,
vad tjdnar vi mest pd detta och vad forlorar vi? Han resonerar med mig sjidlv. Robert 4r inte
positivt instilld till att man maste vara en i kamratskapet och vara chef. Jag har bestimt mig
for att forst och framst vara chef och sen forsoker jag att identifiera mig med mina
medarbetare och forsoker vara human och trevlig och forstaende. Jag tror inte det dr mojligt
att vara en i kamratskapet helt och hallet. Sa fort du befinner dig i en situation som hogre sa
mdrker man att diskussioner avstannar ndr man kommer. Hor Robert att ett samtal avstannar
sa struntar han i att andra distanserar sig fran honom och han utfor sitt drende dnda, han sdger
att han inte behover hantera det. Nidr Robert var arbetsledare tidigare blev han det for sina
kompisar och det var ingen hit”. De personer han hade varit basta kompis med borjade
forsoka fa favorer och det slutade med att han blev ovin med dem. De forsokte mjolka en pa
allt mojligt. Han hade tagit ett steg at ett hall hogre upp. Hér, pa Rent Hus, har han ett helt
annat utgangsldge. Hdr dr det ingen som kdnner mig, de vet inte vart jag kommer ifran.

Medarbetarperspektiv

Stefan sdger att Jonas inte berittar vilka krav han utsitts for fran annat hall som kan inverka
pa att en chef maste ha en balans. Stefan forstar inte de olika viljorna, det dr inget som han
vet. Jag vet min plats i teamet och jag vet inte riktigt annars vad andra parter pratar med var
chef om. Hur en chef kan balansera mellan att vara en i kamratskapet och samtidigt kunna
vara professionell chef dr verkligen svart att veta, reflekterar Stefan. Nir viktiga beslut maste
fattas maste Jonas inga fulldndat i sin professionella roll som chef och da finns det inget som
kallas kompis. Det samma &r nér det behovs utrittas saker som han bestimmer 6ver. Det beror
ocksa pa behoven hos de 6vriga medarbetarna. Det finns vissa saker i Jonas beteende som
visar pa att han tanker pa hur de andra mar ocksa. T.ex. i en situation dir det fanns ett arbete
som ingen ville gora och han visste att alla kinde pa det sittet, diar gick Jonas in och gjorde
arbetet sjélv. Stefan sédger att i vissa fall dr hierarkin pa en arbetsplats mer uttalad och bestimd
och du skall se upp till din chef. Pa Rent Hus &r det inte sa. Alla arbetar tillsammans och han
ar mer pa samma niva som alla andra, pyramiden &r mer tillplattad. Det hér gor det dven
svarare att avgora hur en balans mellan att vara en bland medarbetarna och en bland cheferna
hanteras, filosoferar Stefan.

Ake ser sin chef som arbetsorienterad i sin roll betriffande balans. Robert gor sitt jobb och
utfor det noga, och nir de far tid dver att sitta ner och prata sa pratar de mest om jobb. Ndr jag
kinner mig osdker berdttar chefen exakt hur jag skall gora och hur det skall ga till. Det dr
inget speciellt de pratar om utan det mesta handlar om jobb och om hur de kan bli bittre.

4.1.4 Sammanfattning serviceindustrin

Rent Hus ir en affarsverksamhet som sysslar med stddning av olika slag, det mesta fran
lokalvard till sanering och fonsterputs. Flertalet anstéllda inom foretaget arbetar pa olika
platser dagligen och kan ha stddningar overallt i Sverige. En del har lokala stadningar mer
enskilt och en del dker ivdg pa uppdrag med ett helt team.

Jonas ser sig sjdlv som medarbetare med lite mer ansvar medan Robert berittar nést efter sitt
namn att han dr arbetsledare. Jonas arbetar i ett néra forhallande med sina medarbetare medan
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avstandet till medarbetare &r lingre for Robert. Jonas dr kontaktman och fordelar
arbetsuppgifterna liksom Robert. Robert beskriver dven en roll som organisator,

chef, uppmuntra personal, kolla av ldget, administrator osv. Jonas agerar mer i chefsrollen 1
situationer kopplade till ansvar, stress och till viss del problem. Robert podngterar mer
problematiska situationer med konflikter betréffande etnisk mangfald bl.a.

Arbetets karaktir gor att de maste finnas en vilja att vara kompis i arbetet, berttar

Jonas, och han identifierar sig med medarbetarna. Jonas tror att om en person inte blir en av
kamratskapet bland medarbetarna sa skulle han inte arbeta i den hér sortens arbete
overhuvudtaget. Enligt Stefan, som dr medarbetare i teamet, borde Jonas vara en del av
kamratskapet, detta for att underldtta kommunikationen. Robert kan identifiera sig med sina
medarbetare i och med att han forstar hur de kédnner sig samt dven kan identifiera sig som
kompis nér de sitter vid lunchbordet. Robert sdger att han inte vill vara en del av kamratskapet
bland sina anstillda. Det gar inte att vara en vin med dem nir han kan vara taskig mot dem en
annan dag i och med sin arbetsposition. Ake, som #r medarbetare till Robert, vill att han skall
vara en i kamratskapet. Ja, jag tror att chefen vill vara en kompis.

Jonas dr alltid med i kamratskapet och har ingen anledning att fundera over balansen mellan
att vara chef och vara en i kamratskapet. Enligt Stefan tdnker Jonas pa hur de andra mar dven
ndr han inte behdver agera chef, t.ex. i en situation dér det fanns ett arbete som ingen vill
gora, gjorde Jonas arbetet sjédlv. Stefan sdger att pa Rent Hus &r det sa att hierarkin dr mindre
uttalad och bestdmd, alla arbetar tillsammans och Jonas dr mer pa samma niva som alla andra,
pyramiden dr mer tillplattad. Robert &r inte positiv instilld till att man maste vara en i
kamratskapet och vara chef. Ake ser Robert som arbetsorienterad i sin roll betriiffande balans.
Robert gor sitt jobb och utfor det noga, och nir de far tid over att sitta ner och prata sa pratar
de mest om jobb, beskriver Ake.
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4.2 Tillverkningsindustrin

Tillverkningsindustrin vi besokte dr en produktionsprocess dir de tillverkar livsmedel. De
arbetar i skift och personerna vi triaffade pa plats var Henrik och Peter, ddr Henrik &dr chef och
Peter dr medarbetare. Deras arbetsforhallande &r inte nira da Henrik inte arbetar i
produktionen utan har ett mer overgripande ansvar over enheten. Vi triffade dven Mattias och
Viktor diar Mattias dr chef och Viktor dr medarbetare. Deras arbetsforhallande dr nira da de
bada arbetar i produktionen.

4.2.1 Identiteten hos chefen

Chefsperspektiv

Henrik beskriver privata forhallanden som ett svar rérande vem jag dr. Vem man &r talar dven
om en persons identitet. Han beréttar om tidigare erfarenheter, hur han borjade 1 produktionen
i foretaget och sedan vandrat omkring pa olika nivaer och sektioner. Han berittar ocksa om
sin utbildningstitel och erfarenheter i1 andra branscher, samt olika tilliggskurser som han har
last.

Mattias relaterar vem han ir till hur han dr. Han &r en glad, sportig person som gillar att rora
pa sig och i egenskap av chef kridver han en del av sina medarbetare.

Chefspositionen tas i uttryck utifran vem Henrik &r i féretaget men sédger dven att han inte ar
den som i sista hand kan bestamma. Han &r kénd bland manga pa enheten och han séger att:
det gor att man slipper tassa omkring och ldra kiinna ndgon innan méten. Aven att man
ndstan kan prata med vem som helst. Det héir underldttar i arbetet i och med att allt gar sa
snabbt nu for tiden.

Mattias ar arbetsledare. Han &r ingen toppchef i sin yrkesroll. I 6vrigt hjilper han till inom
andra arbetsomraden i produktionen. Man dr allt i allo. Annars blir det alldeles for
langtrakigt, om man bara skulle sitta pa kontor hela dagarna. Han ar den som fordelar
arbetsuppgifter och ser till att alla skoter sitt arbete i storsta mojliga man.

Henrik &r inte den slarviga eller tysta typen och inte heller den diktatoriska typen. Han ser den
sistndimnda som en skillnad fran sig sjédlv. Den traditionella chefstypen dr nagot han inte &r.

Mattias uppfattar sig sjialv som ordningsam, rittvis samt palitlig och han tycker att punktlighet
och initiativtagande ar betydelsefulla egenskaper. Ibland &r han lite distrd, sdger han sjilv, da
det blir lite for mycket pa en gang. Han ser sig sjdlv som omtyckt och han kan halla
méanniskor pa bra humor. Han séger att han har daliga dagar ocksa, att han &r lite grinig da det
uppstar problem med teknisk utrustning. Oftast handlar det inte om ndgra mdnniskor utan det
kan vara nagot maskinellt som inte fungerar. For att vara en bittre chef skulle Mattias vilja
klona sig sjdlv for att finna mer tid f6r medarbetare och kunna hjilpa till mer, samt vara sa
flexibel som mojligt.

Identitet forklarar Mattias sa som man dr som person. Det handlar om hur man visar sig till
utsidan, om man r arg eller mesig osv. Det kan vara litt att doma faren efter ullen men det
behover inte alltid vara sa, sdger Mattias. Vi har en kille som dr tatuerad dver halva kroppen
men han dr inte alls sa som man kan tro att han dr nér man ser honom. Man kan snabbt
stoppa in honom i en typ av identitetsfack.
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Den person som blir chef beror i Henriks fall utifran vad hans tidigare chef hade for
uppfattning om honom. Foregaende chef sag potential utifran att Henrik bl.a. hade en karaktir
av en informell ledare bland medarbetarna, men dven goda meriter. Henrik har arbetat inom
manga olika branscher pa manga olika nivaer.

Mattias blev chef eftersom han stod pa tur. Det var sa chefen innan resonerade. Jag hann bli
tidnsteman men nu finns det hardare kriterier for dem som kommer in nu. Mattias har
utbildning inom en yrkeskategori men har #nda arbetat inom olika branscher. Infor framtiden
ser Mattias att han skulle kunna jobba med andra saker som kanske inte forstirker inkomsten.
Mattias kan tycka att det &r jobbigt att ha hand om ett flertal personer, ibland kan det vara
skont att jobba sjdlv.

Henrik ser sig sjélv i1 framtiden att arbeta med ett liknande arbete som han gor men vill arbeta
med mindre skrivbordsarbete, dir han kidnner sig som last. I produktionen dr det allt som
hdnder, det dr ddr man kan se vad som kan forbdttras och det dr alltid littare om den som
haller i planboken dr den som ser sa mycket som mojligt av produktionen for att se mojliga
forbdittringar som kan goras. Det dr mycket administrativa uppgifter som en chef maste syssla
med uppger Henrik. Han séger att sadant arbete inte direkt paverkar medarbetarna och det kan
delegeras ut till andra sa han far mer tid 6ver till att vara i produktionen. Det dr i produktionen
det kan goras en fordandring och det hir kommuniceras lattare till Henrik om han oftare visar
sig ute 1 produktionen. Det &r dven bra att vara 1 produktionen och arbeta, en del medarbetare
har endast fatt veta ryktesvégar att chefen kommer fran produktionen. Henrik sdger att det dr
bra att gbra samma arbete som medarbetare fOr att visa att han inte dr frimmande for att
hjdlpa till. Det dr bra om man vet vad det dr fragan om vid ett forslag pa fordndring av
medarbetare. Det dr sa hdir en bra chef dr. Henrik ser sig sjdlv ha lite for mycket pa en gang,
som tar tid fran honom att vara ute i produktionen och da ser inte medarbetarna honom
tillrackligt.

Utifran hur Henrik ser pa sig sjdlv sa dr han formodligen lite for snéll. Dock kan han i en
tidspressad situation ge besked med rak arm. Ofta syns inte den sidan infér medarbetaren
sdger han sjdlv. Bara for att man har kort om tid behdver man inte vara kort i kommentarerna
da har man for lite tid. 1 och med att han blev befordrad fran en tidigare position i
produktionen sa blir det en tid som chefen ar alltfor snill, som Henrik sdger: man har en gull i
gull fas tills man ldr kdnna varandra. Han ser sig sjalv som palitlig och vill att medarbetarna
skall kunna prata med honom utan att tro att det kommer vidare. Om det hade gjort det sa
hade det inte varit bra for fortroendekapitalet poangterar Henrik. Det dr en balansgang ibland,
t.ex. om ndgon kommer in och klagar pa nagon annan i en situation ddiir chefen inte vart med
och sedan siiger; sig inte att jag har sagt det. Da far man tinka ut nagot smart.

Den ultimata chefen dr mer ute i verksamheten i den hir branschen och skall inte sitta pa
kontoret poédngterar Henrik. Chefen skall dven vara rittvis mot alla och i undantagsfall skall
en rimlig forklaring finnas till detta sa medarbetaren forstar varfor han eller hon blir orittvis
behandlad. Da finns det en 6verensstimmande forstaelse mellan parterna som gor att
medarbetaren ldttare koper chefens argument. En bra chef skall kunna ge en bra forklaring. En
bra chef skall dven lyssna pa sina medarbetare, pa deras forslag och ge respons pa dem,
oavsett om det dr negativt tycker Henrik, sa personalen kéinner en paverkan i sin
arbetssituation. Det dr personalen som utfér verksamheten och dérfor &r det viktigt att de
kénner att de kan paverka. Det svara dr nér personalen vill nagot som inte gar att genomfora,
da blir det klurigare, for Henrik vill ha en 16sning pa allt.
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Trots att det skall vara en sorts demokrati pa arbetsplatsen sa maste en bra chef vaga ta sista
steget. Chefen dr den som skall bestimma, han kan inte bara lyssna och sedan hinder inget,
det skall ske ett beslut. Om inte det hir sker tappas respekten for chefen, sdger Henrik. Chefen
tappar sin respekt dven om han gjort for méanga felaktiga beslut. Henrik tar upp ett ex.
betriffande om det har skett ett felaktigt beslut sa skall chefen vaga erkidnna det och medge att
han gjort fel. Daremot far en chef inte gora for mycket fel.

Betydelsefulla egenskaper hos en chef dr malmedvetenhet och drivande. Avdelningen mdste
vara vinstdrivande trots allt, for annars liggs den ner och inget foretag vill ga back, for de
vill tjidina pengar. Det @r bra att det finns chefer som fungerar som ett filter mellan hogre
chefer och medarbetare sa de inte bara dgnar sig at vad foretaget vill utan dven ser fran andra
hallet, att anvidnda sunt fornuft for att veta vilket hall som foretaget skall ga at. Rittvisa &r
ocksa viktigt, for det 4r dem som inte far nagot fordelaktigt som tanker pa att de inte fick det
istillet for dem som erholl det, sdger Henrik. Medmaénsklighet dr dven betydelsefullt beskriver
Henrik. En chef skall veta om det 4r s att nagon har speciella privata férhallanden och kanske
inte vara hard bara for att den kanske inte kommer i tid till arbetet. Det &r dven viktigt med
atkomlighet for en chef. Dorren skall sta 6ppen for medarbetare men i enskilda samtal kan
den stidngas. Samtal ir betydelsefulla savil det giller stora som sma problem.

Medarbetarperspektiv

Peter uttalar sig om Henrik och sédger att han &r létt att prata med, han har framtidsvisioner
och dndrar mentaliteten pa foretaget till det béttre. Peter uppfattar sin chef som snéll och
forstdende men ibland verkar han vara distrd. Han vill att Henrik skall vara rittvis, forstaende,
och lyssna pa sin personal men @nda vara bestimd samt ha koll pa saker och ting. Peter siger
att det beror pa situationen om han kan kidnna nagon tillit till chefen. Det beror dven pa vad
det géller. T.ex. om det &r arbetsrelaterat tror Peter att chefen kan vidarebefordra till andra
chefer, men &r det nagot personligt haller han det for sig sjdlv.

Viktor sdger att Mattias dr palitlig och det finns ett fortroende mellan honom och chefen. Det
ar ett vil sammansvetsat gdng som arbetar ihop pa ett smidigt sitt alla tillsammans. Det hir
beror dven pa att personalstyrkan under en ldngre tid arbetat tillsammans. Ibland &r det lite
omstillningar i gruppen nér det dr hog omsittning pa personal. Mattias dr enkel och rak, det &r
l4tt att l1dsa honom uppger medarbetare. Det som kan vara svart som chef dr att fast han ar
chef sa dr han fortfarande minniska. Finns det problem utanfor arbetet 4r det bist att Iimna
dem hemma for en chef uppger Peter. Det finns en tillit till Mattias uppger medarbetare, det
hir byggs upp genom samtal, moten och att konflikter 16ses av Mattias. En chef skall inte
heller ta saker sa personligt, uppger Peter.

En chef bor ha tolerans med alla ménniskor, uppger Viktor. Det &r inte alltid som det hir
fungerar i samspelet mellan chef och medarbetare. Utifran den traditionella chefen fanns en
lydnad hos medarbetare utifran makt och nu for tiden &r relationen mellan medarbetare och
chef mer ledig och lyhord.

4.2.2 Funktioner/roller 1 arbetet

Chefsperspektivet

Henrik har manga roller i sitt arbete, han berittar att han dr chef, medminniska, pappa,
mamma, kompis och psykolog. Problem som hénf6rs till psykolog dr de som tar hardast pa
chefen. Delad glddje dr dubbel glidje men det hdr gdller dven sorg, delad sorg dr dubbel
sorg, sen gar man hem med det. Det dr ingen som miérker att en chef gar hem med en klump i
magen pa grund av att en anstélld mar daligt, beskriver Henrik. Henrik &r en fixare i sin roll i
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arbetet. Det dr dven det som gjort att andra fatt upp 6gonen for honom. Om det &r ett problem
sa ser han till att det blir fixat. Jag dir en san som tinker flera steg, en ”doer”, synd att dygnet
bara har 24 timmar. Han ser sig sjdlv dven 1 rollen som rutinménniska, vilket han egentligen
inte vill. Han vill inte heller vara pappa och mamma for medarbetare. Det vill sdga att se till
att de kommer i tid och plockar i ordningen efter sig. Det dr sddant som man skall ha fatt med
sig fran barnsben. Det dr ndgot som paverkar andra medarbetare. Kommer inte jag i tid sd
far nagon annan gora mer arbete, om jag inte plockar undan efter mig sa far ndagon annan
gora det istdillet. Betriffande psykolog sa ér det en roll som Henrik ser som anstringande men
eftersom han arbetar dér han arbetar ser han dven att han hellre skulle vilja ha den rollen 4n att
nagon annan tar pa sig den.

Mattias roller bestar av att fordela arbetsuppgifterna och halla arbetsflodet igang. Sen hjdlper
han till med stddning bl.a. Han har fatt en tillsdgelse for att han gor for mycket sadant men
han tycker det blir for langdraget att bara ga runt och inte gora nagonting. Hans chef tycker att
det dr andra som skall gora de arbetsuppgifterna. Men Mattias anser att ibland ir alla andra
upptagna med sitt och da tycker han att han kan ta det.

Medarbetarperspektiv
Peter beskriver vem han ér i foretaget utifran en skillnad mellan honom och chefen. Hans roll
ar att utfora de arbetsuppgifter som han &r ansvarig for.

Viktor distanserar sig inte fran cheferna i sitt uttalande om sig sjélv utan ser sig mer som i
dialog med Mattias. Han vill forhindra ett ”vi — dem” beteende. Han beskriver sig sjdlv som
olik fran alla de andra genom att beritta sirskilda faktorer som han har eller har hand om som
ingen annan rar om.

4.2.3 Identitet, tillhorighet och balans

4.2.3.1 Vilka roller har chefen? Vem/vilka tillhor han?

Chefsperspektiv

Utifran fragan vem identifierar du dig med svarar Henrik skdmtsamt, Stalmannen. [skrattar]
Han fortsitter med att séga att det dr situationsanpassat. Det svara dr balansgangen mellan
medarbetare, kompis och chef. Henrik beskriver att alla vill vara en kompis men det dr svart.
Ju mer kompis man dr desto storre risk att man fdar mindre respekt eller gehor ndr det
verkligen hettar till. Medarbetare kanske inte tar det som allvar, fast det dr allvar och chefen
maste sdga till mer tydligt, berédttar Henrik. Henrik dr den som bestimmer, det dr han som har
ansvaret for att allt skall fungera. Det kan ex. vara att arbetet skall fungera utan konflikter, om
det inte gor det sa dr det dnda Henrik som gar hem med det i ryggséicken. Identifikationen sker
till alla de rollerna som Henrik beskriver att han har, framst da medarbetare, kompis och chef
samt psykolog, beroende pa i vilken situation som Henrik agerar. Det dr sd dagen ser ut, det
dar de olika rollerna som man far falla in i beroende pa situation. Om Henrik inte haft sin roll
som chef sa hade han varit mer i rollen som fixare.

Mattias identifierar sig mer som medarbetare da han littare umgas med dem. Han har inte
umgatts sa mycket i de ’fina” kretsarna dvs. med cheferna. Sen beror det mycket pa om
cheferna &r 6ppna och trevliga, da ar det ldttare att identifiera sig med dem.

Den roll som passar in pa Henrik dr den roll dir han kan vara drivande istillet for att tillverka

rutiner. Han vill hela tiden forbéttra och att det skall hinda nagonting. Om Henrik viljer
mellan chef, medarbetare och kompis, ser han sig sjdlv mer som en kompis. Han kédnner igen
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sig mer i den rollen, fast det &r svart att siga. Han dr inte den personen som styr och stéller
medvetet ndr han t.ex. ar mer i kompisrollen utan det sker mer omedvetet och minniskor
foljer honom. Det hir gor att Henrik ser sig sjdlv mer som en informell ledare 1 sin roll.
Medarbetare lyssnar omedvetet. En chef &r i sin roll som chef mer medveten om att han nu dr
chef. En ledare behover inte vara chef, sdger Henrik.

Medarbetarperspektiv
Peter uppger att han kan identifiera sig med sin chef utifran hans egenskap av snillhet.

Viktor kédnner en identifikation till Mattias. Det hér i och med att han kan forsétta sig i hans
situation och att det kan vara lika pafrestande for bagge parter i en anstringande situation.

Peter tycker att Henrik skall vara varken vin eller fiende. Han skall kunna férmedla i en
konflikt utan att vilja sida. Han skall vara opartisk. Han tror inte att han vill vara en i
kamratskapet bland medarbetare eftersom han till slut kanske inte kan behandlas som chef,
utan blir som en i ginget. Respekten for chefspositionen forsvinner.

Viktor uppger att Mattias till viss del maste vara en i kamratskapet hos medarbetarna for att
det skall fungera och for att relationen skall vara 6ppen och lyhord. Det ér viktigt att chefen
inte blir en dversittare men ddremot kan chefen inte bli for mycket kompis for da tappar han
respekten for honom. Det &r en svar balans for chefen att hitta ritt i det hir fallet, uppger
Viktor. Hur en chef kan hitta rétt beror pa situationen, vem du pratar med. En chef far anpassa
sin stil till situationen och det &r viktigt att vara duktig att ldsa av medarbetare och situationer.
Mattias borde vilja vara en i gidnget, annars blir det ensamt, berittar Viktor.

4.2.3.2 Situationer som avgor

Chefsperspektiv

Aldersaspekt tas upp som en svir situation for en chef att agera chef berittar Henrik. Det hir
gillande att sidga vad som ir rétt och fel vid utforande av en arbetsuppgift. Beroende pd vilken
person man har att gbra med sa far man liigga upp olika taktiker. Henrik tar upp ett ex. fran
ett tidigare jobb. Han forsokte i den hir situationen fa en person som dr mycket édldre én
honom och vildigt stolt 6ver sitt arbete att tro att det var hans idé, for att lattare kunna rétta
till ett fel och undga konflikt. Vissa personer kunde Henrik siga till med raka besked med en
gang i sitt tidigare arbete. Om en person dr ny i sin position sa forsoker medarbetare ofta sitta
képpar i hjulet for honom, berittar Henrik. Lyckligtvis hade han fétt gehor, fran en annan
arbetsposition inom samma foretag, bland medarbetare som hade mycket inflytande 6ver
andra medarbetare och de hade accepterat honom som en bra kille. Det hir eftersom hans
tidigare erfarenheter hade gett honom goda meriter. I och med det hir sa fick Henrik respekt
av medarbetarna och blev inte motarbetad i sin position. Jag hade redan de viirsta killarna
med mig och var det nagon som motarbetade mig sa gick de och sa till dem att han dr okey,
sa det dr lugnt. Kritiska situationer hanfors till stress, beskriver Henrik. Det finns inte
tillrackligt med tid, vilket gor att Henrik kdnner sig otillricklig. Det dr séllan som nagon
fragar hur chefen mar, siger han eftertinksamt. Tiden som skérs ner dr den tiden som tilldgnas
personalen. Ibland kéiinns det som om man dr som donkey shot och sldss mot viderkvaranar.
Det har att gora med fragor som Henrik inte styr 6ver men som han vet kommer att paverka
personalen negativt. Man vill géra ndgot dt det men man kan inte. De anstillda tillhér Henriks
ging och det dr dem som han skall védrna och ta hand om. Henrik vill gora allting béttre och
inte ta tva steg framat och ett bakat som han uttryckte det. Kritiska situationer som har att
gora med stress ses dven som positivt for om det finns mycket att gora sa betyder det att
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foretaget gar bra. Synd dr dock att det inte finns nagot utrymme for aterhamtning, beskriver
Henrik.

Konflikthantering ser Mattias som en kritisk hidndelse. Ibland kan det uppsta konflikter och da
vill han ta upp det direkt med de berorda sa att de inte byggs pa och drabbar fler medarbetare.
Han 16ser konflikter genom att prata med de berdrda enskilt och sedan pratar de ut
tillsammans pa ett privat stélle. Det uppstar dock inte sa ofta, men det hiander ibland.
Arbetsrutinerna kan vara monotona och stressiga vilket gor att medarbetarna kan bli griniga.
En annan kritisk situation kan vara nar Mattias maste sidga till medarbetare att de inte utfor sitt
arbete ritt. Det ingdr i mitt jobb och oftast dr det ok.

Chefsrollen gar Henrik in i ndr det 4r en kritisk situation t.ex. om det dr nagon som inte skoter
sitt arbete. Till en borjan sdger han till lite forsiktigt och om inte det fungerar sa ger han en
mer tydlig order. Situationer som &r lankade till kompisrollen &r ndar medarbetare och chef har
en social interaktion. Henrik forsoker da ldra kdnna sina medarbetare och prata med alla sa att
alla kdnner att de ar med i gemenskapen. Det har giller framforallt de personer som kanske
inte sjdlva pratar med chefen om privata intressen. I de hir situationerna forsoker Henrik ldra
kédnna den personen och fraga saker om dennes privata intressen sa att han/hon ocksa kénner
en social samhorighet pa arbetsplatsen. I de kritiska situationer som Henrik kénner att han
behdver ga in i rollen som psykolog ir t.ex. nidr en medarbetare blir slagen av sin partner
hemma och vars partner inte arbetar pa samma foretag, for da kan han inte ta uti med den
personen och blir ddrav mer en stottepelare for personen i fraga, sa gott det gar.

Situationer som hinfors till att Henrik inte kidnner att han fullgjort sitt arbete gor att han far
daligt samvete. Den mest kritiska situationen for att daligt samvete uppstar dr nar Henrik
omedvetet har gjort att nagon blir ledsen. Medvetet kan man géra medarbetare upprérda men
da kanske de skall ha sig en skrapa. Ett exempel dr niar Henrik skulle flytta till en annan
avdelning och det behovdes forstirkning pa en tredje avdelning. Han fick da en forfragan om
han visste nagon som skulle kunna internrekryteras till tjansten. Henrik ser en férdel med
internrekrytering eftersom det da finns en mojlighet for medarbetare att avancera. Han fick
veta av den avdelningen dér tjdnsten var ledig, att de skulle gora en vidare sokning bland
potentiella sokanden, men ville bara hora med honom om han hade nagot tips. Henrik tipsade
da om den person som han kom att tinka pa i det 6gonblicket. I efterhand visade det sig att
den avdelningen inte haft tillrackligt med resurser for att ha en vidare sokning, utan endast
hade gatt pa Henriks uttalande om den person han rekommenderat. Féljande sa kom det andra
medarbetare och ifragasatte varfor han inte tyckte de var lampliga? Ingen annan fick en chans
i och med det hir. Genom att ge dem ett namn sa uteslot jag alla andra, vilket inte var
meningen. De personer som inte blev tillfragade blev ledsna pa Henrik och han sdger att; det
har de all rdtt till. 1 sadana hér situationer gick Henrik till avdelningen som behovde
forstirkning och beréttade om situationen och sa att sa far det inte ga till. Sedan gick han
vidare till medarbetarna och gav dem forklaringen till forloppet. Henrik sdger att sa ldnge det
finns en forklaring till varfor nagot skett sa bildas det ofta en forstaelse till varfor utfallet blev
som det blev, vilket mildrar det problem som medarbetarna upplevt. Ta problemet tidigt och
forhindra dirmed att det blir en sur deg av det.

I en kritisk situation finner Henrik rad genom att inte ta forhastade beslut. Han forsdker dven
spela lite djavulens advokat; jag resonerar utifran om jag viljer det forslaget hur blir det da?
Sedan forsoker jag vilja det minst onda av ex. tre ting. Henrik tror att goda argument till sig
sjdlv dven blir goda argument till andra. Kan jag forklara for mig sjdilv, kan jag forklara for
andra ocksd. Han forsoker vilja det alternativ som r bist, det som ticker in olika aspekter,

44



men dven vara oppen for andra infallsvinklar. Det hir dr dven en lirdom av tidigare felaktiga
beslut. I en kritisk situation géller det att vara mer lyhord och eftertinksam for att hantera den,
en chef skall vara grundlig dven under tidspress, sdger Henrik.

I situationer dir det kan kédnnas kritiskt beskriver Henrik att han av erfarenhet vet vilka han
skall kontakta inom organisationen for att fa ett problem fixat sa snabbt som mojligt. Det dr
dem han litar pa fullstandigt. Han vet vilka som dr hans likar, de som &r “doers”, och gar till
dem nir nagot behdver goras. Det blir som ett sorts informellt samarbetsnitverk som utnyttjas
i kritiska ldgen istillet for att kanske ga den formella langa vigen, sdger Henrik. Han fortsitter
med att beskriva att i en tidigare undersokning har det visat sig att de finns en grupp fixare i
organisationen som, trots att ledningen gett beskrivningar pa hur saker skall fixas, fixar dem
problemen snabbare dnda. Det hir genom det informella kontaktnitverket i organisationen.
Ett exempel pa situationer som é&r kritiska &@r nér det &r brist pa ramaterial och det behovs sa
snart som mojligt for att produktionen skall fortskrida. Henrik tar da kontakt med sina
informella samarbetspartners. I férsta hand fixa problemet, sedan ta reda pa varfor det
intriffade. Om det 4r nagon som gjort fel skall den bli underittad om det, medarbetare skall
veta nér de har gjort nagot bra, men dven nir de har gjort nagot mindre bra, sa det blir nagon
skillnad diaremellan, berittar Henrik.

Mattias kan fa daligt samvete da han varit grinig pa nagon och diarmed varit for hard. Man vet
att personen i fraga jobbar bra dnda men har rakat sdga till for bryskt dndd. Man mdste sdra
pa arbete och fritid. Mattias vill samtidigt att medarbetarna skall skoja och umgas med honom
ocksa, han vill inte sta sjélv pa arbetet. Mattias litar pa alla som han arbetar med i
arbetssituationen. Sen privat gor han kanske inte det. Ett exempel han tar upp ir att det kan
hénda att medarbetare gar hem ibland for att de &r sjuka men han tror inte alltid pa det, dnda
later han dem ga hem. Vid sadana tidpunkter kan han inte lita pa dem. Han tappar inte
fortroendet helt men han har koll pa om det hinder frekvent. Mattias bygger upp sin
palitlighet genom att vara sig sjélv, rittvis, rittfram, drlig, det hir sa att alla kinner att de blir
behandlade lika.

Medarbetarperspektiv

Peter sdger att Henrik intar sin roll som chef forst och framst i situationer dér personalen inte
kommer Gverens. T.ex. nér en del av personalen ville infora rotation pa alla stationer i
fabriken och en del var emot, da kom chefen och sa att det inte blir nagon rotation och
motiverade varfor. Det skulle inte fungera for alla kan inte ldra sig alla linor utan det skall
vara en medarbetare som kan det lilla extra om det arbetsomrade han verkar inom. Det hir var
ett antagande utifran produktionssiffrorna och att medarbetarna inte kénde vilka som var deras
arbetsuppgifter lika tydligt. Det hér har dven att gora med att alla inte dr lika engagerade att
ldra sig. Viljan och intresset finns inte hos alla. Henrik dr den som har sista ordet, uppger
Peter. Han beskriver dven att Henrik verkligen forsoker sitt bista i att 16sa kritiska situationer
men i vissa fall har han inte lyckats. Det kan rora sig om semestertider och 6nskemal av
medarbetare, som klassas som smasaker av Peter.

Det ar i situationer som har att géra med motivering till varfor medarbetare arbetar som
Mattias intar sin professionella roll som chef. Det &r hans roll att visa varfor, uppger Viktor.
Han skall dven paminna om andra viktiga saker. En kritisk situation som Viktor uppger ar dér
chefen ibland fa ta ett annat parti. Det hir har framst att géra med att Mattias inte skall blanda
ihop foretagets atagande med egna privata asikter. Ett exempel som Viktor tar upp &r nir han
fick indikationer fran Mattias att han inte borde arbeta sa mycket fackligt for det blir
anstrangande for honom nir han skall fordela resurserna. Hans personliga asikt om fackets

45



arbete som oviktigt borde inte tas i uttryck fran Mattias position, det hér for att fackligt arbete
tillhor foretagande och har med foretaget att gora.

4.2.3.3 Balansen och hanteringen av den

Chefsperspektiv

Henrik uppger att han betridffande en balans mellan att vara en i gidnget och vara chef, ser han
sig som mer social i 6vrigt. Henrik ser inte att han har nagot svar pa hur det gar att balansera,
eftersom han inte gor det. Han 4r mer en kompis och behover tdnka mer pa hur han skall
upptrida nér han skall agera chef. Vad som dr det korrekta i det hér fallet. Vara tydligt
markerande nir det dr kompisskap och chefskap; nu skdrper vi till oss osv. Henrik sédger att
det nog ér svarare for en som bara varit chef innan och som skall bli kompis med
medarbetarna. Ursprunglig chef for att sedan bli en kompis i gdnget dr nog svart just for den
sociala bitens skull.

En chef kan inte bli en i génget eftersom han &r chef och kan inte bete sig pa samma sétt som
de andra for att da kanske de mister sin respekt for honom. Jag kan inte rapa vid lunchbordet,
bli full pa firmafester, eller hitta pa nagra idiotgrejer, for da kan folk tappa fortroendet for
mig. Jag mdste vara pd helspinn och se till sd jag inte gor ndagot sadant. Ar det nigonting
som har anknytning till arbetet sa d4r Henrik hela tiden “in-stimplad” som sin chefsroll,
oavsett om det dr fest och det dr sagt att alla skall kunna sldppa loss. Om jag skulle sitta i ett
horn och spy eller nagot sa skulle det bli dagens samtalsdmne i ett halvar, hur skulle jag
kunna sdga till nagon som dr bakfull pa arbetet att du kan inte komma hit och vara bakfull,
ndr jag varit det sjilv? Henrik sidger att sa som chefen &r, avspeglar sig pa de anstillda.

Mattias kinner att han vill vara en kompis trots att det inte dr ett maste. Ibland kan han vara
lite f6r mycket kompis och det &r inte heller bra. De kan umgas med varandra pa fritiden
ocksa vilket kan vara en nackdel pa sa sitt att de kan vara ute pa puben en helg och umgas
och pa mandag kan Mattias behova tillrdttavisa de han umgatts med. Man far skilja pa
privatlivet och arbetslivet, men det brukar inte vara nagra problem.

Kombinationen att vara den som folk som skall lita pa, samtidigt som man skall styra och
stdlla, dr underbar. Det svara édr nar medarbetare inte litar pa chefens beslut for da far han
inget gehor, sdger Henrik. Litar medarbetare pa chefen sa foljer de hans beslut. Det géller att
ta riitt beslut och vinna fortroende i och med det hir. Om en chef skulle gora fel sa skall han
ge en rimlig forklaring till det hir for att uppritthalla tilliten, beskriver Henrik. Han vill inte
vara en del av kamratskapet bland sina medarbetare fullt ut. Henrik vill vara en kompis och
kamrat eftersom de alla dr medarbetare pa samma stélle och spenderar mycket tid
tillsammans, men han vill inte att medarbetare skall kdnna sig tvingade att bjuda honom pa en
skiftfest ex. Jag hade nog varit en partydodare om jag hade dykt upp ddir. Han sdger att han
inte kan vara en fullindad kompis i arbetet eftersom han aldrig kan kld av sig sin roll som
chef. I den bista av virldar vill han vara en del av kamratskapet men tror att han dd kommer
att fa offra sin potential att vara en bra chef. De som forsiker vara kompis kommer inte att
kunna vara en bra chef. Jag fdr ndja mig med att vara vin med medarbetare sedan far jag
soka kompisar pa annat hall. Det kan dven vara sa tragiskt att vissa chefer, som &dr for mycket
i arbetet, kan klamra fast sig vid sina anstillda for att de inte har nagon social interaktion
utanfor arbetet, funderar Henrik. Sadan vill han inte vara. Henrik poéngterar att kompis &r
Omsesidigt och dir vill bada parter vara kompisar.

Mattias vill absolut vara en del av kamratskapet hos medarbetarna, annars tycker han att det
skulle bli vildigt trakigt pa arbetet. Han anser att det blir littare och roligare att arbeta ihop.
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Det skulle inte vara kul att behova vara sjdlv pa arbetsplatsen. Mdnniskor vill ju umgas med
folk, vi dr ju ett flockdjur.

Nir Henrik inte har sin chefsroll pa sig ser han till att han fortfarande gor ritt saker eller pa
rdtt sdtt. Pa det sitt som han har podngterat till medarbetare. Han forsoker balansera rollerna,
genom att t.ex. alltid plocka undan saker efter sig, alltid komma i tid, vara rittvis osv. Henrik
uppger att han aldrig far falla ur det beteendet. Jag far aldrig ge nagon fordelar som kan
tolkas av en annan att det sker i min roll av chef. Ingen skall kunna tveka pa att Henrik forst
och framst dr chef. Han poéngterar att balansgangen mellan att ga fran kompisskap till
chefskap ér den svaraste for hans egen del. Henrik &r vildigt skojfrisk, pratar och skdmtar
mycket och dirmed kan det vara svart att ta honom som chef for medarbetarna. Det hir gor
dven att han i sin chefsroll maste podngtera mer tydligt ndr han &r i sin chefsroll. Av
erfarenhet har Henrik lart sig att skillnaden mellan rollerna avgor hur mycket han maste vara
tydlig i sin roll. Ju mindre man dr skojfrisk och en lattjo kille desto mindre maste man vara
tydlig som chef.

Beroende pa vilken personal en chef har avgor dven hur tydlig en chef maste vara i sin roll
berittar Henrik. Den personal som skéter sitt arbete dr inte dem som han har problem med
utan det d&r med dem som r lite problematiska som en chef maste bli tydligare i sin roll.
Chefen skall dock alltid ha en klar roll. Alla skall veta vem som bestammer i situationen
sedan dr det inte nddvéndigt att chefen maste utnyttja den chefsrollen, poéngterar Henrik.
Det dr sa att chefen ldr sig hur personalen dr och sedan lir sig personalen hur chefen dr, sa
vet bade chef och medarbetare vad som gdiller. Han sédger dven att om det skulle ske ett byte
av chef sa maste dven de ldra kiinna varandra. Det &r viktigt att bygga upp ett fortroende for
chefen hos medarbetarna, vilket Henrik beskriver att han gjort tidigare nér han arbetat pa
andra positioner i foretaget.

I en motsdgande situation dar Henrik maste ta ett parti sa handlar han efter vad han anser ritt
och riktigt samt sunt fornuft, vilket dr nagot han fatt med sig hemifran och i sina erfarenheter
fran arbetslivet. Aven erfarenheter i sina tidigare misstag ir den ideologi som formar vad som
ar ritt och fel. Henrik podngterar att han inte vill att ndgon skall ma daligt, men sedan kan inte
alla #lska alla pa arbetsplatsen.

Mattias anser att om motparten har nagon idé som &r bra sa ar det virt att lyssna pa och
forsoka overviga vilket som ar det biésta beslutet, det dr dock han som har sista ordet. Utifran
sig sjélv sa gar han pa sin egen instinkt annars kan det verka som om han inte &r tillrdckligt
stark, medger han.

Henrik tror att manga ménniskor vill bli chefer, men vad de inte inser &r att det 4r ett utsatt
och ensamt yrke. Chefen #r den som har sista ordet och far ta de obekvima besluten och som
konsekvens sa tar chefen dven med sig det hem efter arbetsdagens slut. Andra stimplar ut,
men inte chefen.

Specialister som blir chefer kan hamna i en knivig situation for att de kanske har kunskap
inom ett visst omrade, berittar Henrik, men kanske inte kan hantera manniskor. Ofta dr det
chefen som blir utsatt for stressen men det dr ingen som ser efter den personen. I en position
som chef &r det inte problemen som &r roliga, utan att vara ute i produktionen dér allt hinder.
Sa ldnge det positiva Overviger det negativa sa dr arbetet tillfredstéllande. En god chef skyller
inte ifran sig uppat, dr Henriks slutord.
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Medarbetarperspektiv
Peter tror att Henrik i forsta hand lyssnar pa andra chefer i balansen mellan olika viljor, och
sen pa de anstéllda. Oftast litar han pa de andra cheferna mer.

Mattias balanserar mellan olika viljor i foretaget genom att lyssna och ha 6ppna moten uppger
Viktor. Det gor han genom att ha en forstaelse for olika klagomal dven om han tycker de &r
obetydliga. Det som dr viktigt for en chef kan vara oviktigt for en medarbetare och det som dr
viktigt for en medarbetare kan vara oviktigt for en chef. Ibland &r det dven viktigt att flera
medarbetare sdger ifran samtidigt for att chefen skall reagera.

Betriffande hur en chef kan balansera mellan rollerna att vara/ icke vara en i kamratskapet
och samtidigt vara chef sdger Peter att Henrik ibland kan vara 6verdrivet snéll mot
personalen, vilket vissa mérker och da tycker att han &r falsk. Vissa anstillda har ingen som
helst kontakt med Henrik férutom nir det dyker upp allvarliga situationer som de behover
hjilp med, beskriver Peter.

Viktor berittar att en chef kan balansera mellan rollerna att vara/icke vara i kamratskapet och
samtidigt inta sin professionella roll som chef genom att situationsanpassa sig. Det beror av
situationen hur en chef kan vara i sin roll och det dr viktigt att kunna ldsa av situationen,
sedan far en chef avgora, okej, hur mycket kompis kan jag bli hir utan att missta respekten
som chef? Viktor berittar for oss att det inte &r manga som dr néjda med sin chef 6ver lag,
men han tror samtidigt att det hor till. Man skall aldrig vara nojd, det finns alltid plats for
forbdttringar, det dr en vixande grej mellan chefer och anstdllda.

Manga tror att de kan gora ett bittre arbete dn chefen men Viktor tror inte att de hade lyckats
bittre dn chefen sjdlv. Slutligen poédngterar Viktor att; det finns ingen perfekt relation mellan
chef och anstiillda, det handlar dven mycket om humor, nagon séiger nagot dumt pa
mdndagen och da blir nagon sur men sedan dr allt bra igen pa tisdagen. [skrattar]

4.2 .4 Sammanfattning tillverkningsindustrin

I foretaget som verkar inom tillverkningsindustrin sa arbetar medarbetare i produktion av
livsmedel bade dagtid och skift i fabrik. Henrik arbetar pa ett lingre avstand fran
medarbetarna och Mattias arbetar nirmare medarbetarna utifran deras positioner i foretaget.

Henrik har manga roller i sitt arbete, han berittar att han 4r chef, medminniska, pappa,
mamma, kompis och psykolog. Han &r dven fixare i sin roll. Mattias roller bestar bland annat
av att fordela arbetsuppgifterna och halla arbetsflodet igang.

Henrik &r inte den som i sista hand kan bestdmma och Mattias dr arbetsledare. Henrik &r inte
den slarviga, eller den tysta typen och inte heller den diktatoriska typen. Mattias uppfattar sig
sjalv som ordningsam, réttvis samt palitlig och han tycker att punktlighet och initiativtagande
ar betydelsefulla egenskaper. Utifran hur Henrik ser pa sig sjélv s dr han lite for snéll. Peter
uppfattar sin chef som snill och férstaende men ibland verkar han vara distré.

Henrik séger att det &r situationsanpassat i vilken av rollerna han agerar. Det svara ir
balansgangen mellan medarbetare, kompis och chef. Identifikationen sker till alla de roller
Henrik beskriver att han har, framst da medarbetare, kompis och chef samt psykolog,
beroende pa i vilken situation Henrik verkar inom. Om Henrik viljer mellan chef,
medarbetare och kompis, sa ser han sig sjdlv mer som en kompis. Peter sdger att Henrik inte
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skall vara for mycket kompis med medarbetarna eftersom han till slut kanske inte kan
behandlas som chef, utan blir som en i ginget. Respekten for chefspositionen forsvinner.

Mattias identifierar sig mer som medarbetare da han littare umgas med dem. Viktor kénner en
identifikation till Mattias. Viktor uppger att Mattias till viss del maste vara en i kamratskapet
hos medarbetarna. Hur en chef kan hitta ritt beror pa situationen, vem du pratar med. En chef
far anpassa sin stil till situationen och det dr viktigt att vara duktig pa att 1asa medarbetare och
situationer siager Viktor.

Rollen som chef gar Henrik in i om det dr nagon som inte skoter sitt arbete, vilket dven
Mattias uppger. Peter sdger att Henrik intar sin roll som chef forst och frimst 1 situationer dér
personalen inte kommer 6verens. Situationer som ir ldnkade till kompisrollen &dr nir
medarbetare och chef har en social interaktion sdger Henrik. Det &r i situationer som har att
gora med motivering till varfér medarbetare arbetar som Mattias intar sin professionella roll
som chef sédger Viktor.

Henrik dr mer en kompis och behdver tinka mer pa hur han skall upptrida nir han skall agera
chef men han vill inte vara en del av kamratskapet bland sina medarbetare fullt ut. Peter tror
att Henrik i forsta hand lyssnar pa andra chefer i balansen mellan olika viljor, och sen pa de
anstéllda. Mattias kidnner att han vill vara en kompis trots att det inte dr ett maste, annars
tycker han att det skulle bli vildigt trakigt pa arbetet. Viktor berittar att en chef kan balansera
mellan rollerna att vara/icke vara i kamratskapet och samtidigt inta sin professionella roll som
chef genom att situationsanpassa sig.
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5 Analys

[ detta avsnitt haller vi oss till en ungefirlig uppdelning som det empiriska kapitlet men med
en fordjupning. Vi kommer hdr att dels jamfora teori och empiri, om vi ser likheter samt
olikheter och dels koppla dessa. Vi kommer att analysera serviceindustrin och
tillverkningsindustrin for sig, samt inom ramen for de teman som anvdnds i empiri.

Innan analysen startar vill vi pAiminna om var analysmodell som kommer att anvindas i
avsnittet (Se analysmodell s. 28). Vi utgar fran personen som arbetar som chef for att forsoka
forsta oss pa hans identitet, roller och hur det hinger ihop med hans arbete som chef. Det hir
sker utifran tre teman: identiteten hos chefen, funktioner/roller i arbetet och identitet,
tillhorighet och balans.

Inom temat f6r identiteten hos chefen kommer vi att analysera utifran vem det dr som blir
chef, vad en chef gor, hur en chef uppfattar sig sjdlv/uppfattas av medarbetare och hur den
ultimata chefen skall vara, samt vad som &r betydelsefullt for en chef. Det hér for att se
helheten till identiteten utifran vad som &r identitet for cheferna, hur de beter sig, hur de vill
vara samt vad som betraktas som viktigt.

Niastkommande tema om roller och funktioner i arbetet presenterar det som &r en chefs arbete,
de roller han kan uttala sig om utifran sin arbetsfunktion, vilket knyts an till teoriavsnittet om
chefens funktioner och roller 1 arbetet.

Temat om identitet tillhorighet och balans ses som ett integrerat tema mellan identitet och
funktioner/roller i arbetet, dir cheferna talar om tillhorighet. I forsta avsnittet 1 det hér temat
som vi kallar; vilka roller har chefen, vem/vilka tillhor han, kommer analysmodellen att
anvindas och fungera som en sorts sammanfattande bild pa hur de olika cheferna kan ses
utifran deras uttalanden. Pilarnas avstand i analysmodellen till chefens centralpunkt, hans
namn, visar pa vilken roll som han knyter till sig och kdnner att han tillhor. Desto ndrmare
avstand desto mer kdnner han att han ir, eller vill vara, den rollen. Det hir grundar sig pa de
uttalanden som vi fatt fran empiri.

Efterkommande avsnitt handlar om situationer som avgor. I det hir avsnittet analyseras
chefens roller utifran vilka sirskilda situationer som identitet och tillhdrande roller varit
sarskilt patagliga. Det vill sdga i vilka situationer kdnner chefen att han agerar mer i rollen
som chef, medarbetare eller som kompis? Det slutliga avsnittet i temat identitet, tillhorighet
och balans handlar om balansen och hanteringen av den. Det hér temat analyserar hur chefen
balanserar mellan rollerna att vara chef, medarbetare och kompis samt hur cheferna och
medarbetarna ser att det hiar kan hanteras.

Alla avsnitt i analysen kommer i viss man att tala om liknande saker dér vi vrider och vinder
pa sidor av samma mynt. Det hir eftersom vi utgar fran ett helhetsperspektiv om chefen vill
vara en del av kamratskapet bland medarbetare och hur en chef kan balansera mellan rollerna
att vara/icke vara en del av kamratskapet hos medarbetare och samtidigt inta sin
professionella roll som chef. For att svara pa det hir behover vi veta lite om chefen som
person. Det vill siga vem som blir chef, hans beteende etc., det som presenteras i1 forsta temat,
identiteten hos chefen. Vi behover dven veta vilka funktioner/roller han anser sig ha, tema om
funktioner/roller i arbetet for att sedan analysera hans identitet, tillhdrighet samt balansen av
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de olika rollerna. Vi borjar med att analysera serviceindustrin for att sedan fortsitta med
tillverkningsindustrin.

5.1 Serviceindustrin

5.1.1 Identiteten hos chefen

5.1.1.1 Vem blir chef?

Jonas séger att den person som blir chef dr den som har erfarenhet och finns tillgénglig for
posten for tillfallet. Jag har akt med tillrickligt linge sa jag vet vad jobbet gar ut pa, sen sa
har jag arbetat som det tidigare i annat foretag. Robert sidger att han dr chef pga. att han varit
det tidigare. Vi kan tyckas se erfarenhet vara en faktor som medverkar till vem som blir chef
vilket dven Hagtorn (2004) beskriver nir han pratar om att manga chefer nar positionen
genom erfarenhet.

5.1.1.2 Vad gor en chef?

Det verkar som att chefen &r den som halls ansvarig och 16ser problem utifran var tolkning.
Wilson (2000) pratar om ansvar nér hon talar om ledning. Nagon maste dock hallas ansvarig
vid ett uppdrag sdger Jonas. Robert séger att han vill gora annat &n att bara 16sa tillfalliga
problem. Det verkar som om chefen dr den som 16ser problemen utifran, att det dr han som &r
ansvarig for att de skall 19sas.

5.1.1.3 Hur chefen uppfattar sig sjilv/uppfattas av medarbetare

Identiteten bestar av bl.a. var sjdlvuppfattning (Stevens, 1998). Jonas reflekterar om att det &r
svart att ha en uppfattning om sig sjdlv och att det sikert kan skilja sig at beroende pa vem
personen interagerar med. Det kan vara i férhallandet till kund, medarbetare eller bara
allmént. Det hir pastaendet kan vi se hora samman med teorin om multipla identiteter, da den
handlar om en identitet till varje relation (Gergen 1991). Stefan beskriver att Jonas dr vildigt
flexibel. Flexibilitet dr en egenskap som vi kan se hor samman med liknelsen av en kameleont
som tas upp av Gergen (1991) nidr ménniskan forsoker anpassa sig och motsvara krav som
giller i just det sammanhanget. Vi kan ddrmed fortydliga hur Jonas kan ha ett flertal
identiteter beroende pa relation utifran postmodern identitetsteori om multipla identiteter.

Utifran medarbetarens uppfattning om chefen och hans uppfattning av sig sjélv, kan vi se en
klar skillnad i Roberts och Akes samspel. Robert uppfattar sig som en lyhord chef, det ér i alla
fall hans malséttning. Han berittar att hans mal dr att ha 1onsamhet i allt som gors, och det
forsoker han paverka sina medarbetare att tinka. Robert ser dven sig sjdlv som krivande,
medan Ake uppfattar Robert som rolig och vildigt litt att prata med samt forstaelig. Ake tar
inte upp nagra beskrivningar utifran krav pa 1onsamhet och padrivning. I och med denna
skillnad funderar vi utifran om det kan vara ett forhallande av sann och falsk identitet. Den
sanna identiteten dr din intima kérnidentitet, stabil och egen, medan den falska identiteten dr
din sociala stil (Winnicott, 1965). Robert har dven beréttat att han kan vara vem han vill, for
att ingen kidnner honom sedan tidigare inom foretaget. Han dr pa Rent Hus i egenskap av chef.

5.1.1.4 Hur den ultimata chefen skall vara, vad ar betydelsefullt?

Vem en person dr kan forstas utifran vad den personen betraktar som mycket viardefullt och
viktigt (Taylor, 1989). De olika cheferna beskriver olika saker som &r viktigt for dem
betriffande chefskap, de beskriver dven hur chefskapet borde se ut. Jonas berittar att det

51



ultimata forhallningssittet for en chef dr att han kan gora sina arbetsuppgifter pa ett bra sitt
och samtidigt haller sig vil med bade kunden som medarbetarna. Vi ser aterigen att Jonas
forsoker motsvara de krav som kommer fran alla hall, vilket ger upphov till multipla
identiteter.

Det ultimata &r att arbetet skall fungera och att alla skall vara glada, podngterar Jonas. Jonas
vill vara bittre pa att ta konflikter dn han &dr och tror att genom erfarenhet kommer att bli det
ocksa. Alla chefer borde kunna kinna empati tycker Stefan. Chefen skall kunna fatta bra
beslut och dven kunna delegera. Chefen skall vara en kompis, uppger Stefan. Utifran de hér
beskrivningarna tycks vi se att i samspelet mellan Jonas och Stefan dr det viktigt med nojdhet,
empati och kompisskap. Hér finns en nirhet mellan chef och medarbetare som vi ser det,
vilket dven Hagtorn (2004) pratar om nér hon diskuterar om att det skall finnas en nérhet for
att ledningen skall bli effektiv samt ett samforstand mellan ledare och ledda. Vi ser Jonas
identitet som lik och tillhorande medarbetares identitet i och med den hir niarheten. Det hir
ses utifran identitet i sammanhanget, att du far din identitet forst niar du blir medlem av det
sociala sammanhanget (Stevens, 1998). Jonas och Stefan har en nira tillhorighet i sitt sociala
sammanhang, som vi ser det. Vi funderar kring om det kan ha att géra med att Jonas och
Stefan arbetar sa nidra varandra pa jobbet nir de &r ute pa uppdrag samt att de da dven kan
gora liknande uppgifter.

Robert skulle vilja vara en chef som tar hand om sin personal, forsoker engagera dem och
driva pa dem. Robert uppger att ansvar ar en viktig egenskap. Han fyller pa egenskaper sasom
engagemang, empati osv. Ake uppfattar sin chef som rolig, viildigt litt att prata med och
skapar trivsel, samt dr forstaende. I det hir fallet betréffande hur en chef skall vara, verkar det
finnas en mer liknelse mellan de bada i samspelet. Det hir i och med att vi ser empati och
forstaelse kan ha liknande betydelse och trivsel och engagemang influerar varandra, enligt var
uppfattning.

De viktiga egenskaperna som uppges av Robert som tillhorande hur en chef skall vara och sa
som Robert uppfattas av Ake, tycker vi indikerar pa att Robert har en viss identitet i
sammanhanget. Den sanna identiteten &r din intima kérnidentitet, stabil och egen, medan den
falska identiteten dr din sociala stil (Winnicott, 1965). Eftersom fallet av hur Robert uppfattar
sig sjilv och hur Ake uppfattar honom skiljer sig at visentligt, samtidigt som Roberts
beskrivning av bra egenskaper hos en chef #r det som Ake uppfattar Robert som. Dvs. det
som ses som betydelsefullt av Robert dr det som uppfattas av Ake att Robert ir. Robert spelar
ut det som han vill att en chef skall vara och det uppfattas pi det sittet av Ake. Han spelar en
social stil eftersom vart foregaende fall om vad for uppfattning Robert har av sig sjilv var
vildigt avvikande i jimforelse med Akes uppfattning. Det hir pastiendet om identitet i
sammanhanget forstarks dven genom att Robert uttrycker sin identitet utifran sin position pa
arbetet och beskriver att han arbetar dir i egenskap av chef, samt att ingen kédnner honom
sedan tidigare.

5.1.2 Funktioner/roller i arbetet

Jonas dr kontaktperson. Han &r dven den som startar upp arbetet i borjan av dagen och sdger at
de andra vad de skall gora.

Robert har en roll som organisator, som en chef, som att uppmuntra personal, kolla av ldget
hur allt 4r osv. Han har @ven en funktion som administrator da han utfor uppgifter sasom att
skriva/ge ut arbetsorder, ge ut I6ner, offerter osv. Vi ser att bade Jonas och Robert
beskrivningar stimmer vl in pa de teorier som beskriver vad en chef gor och har for funktion
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1 arbetet. Chefer skall bland annat administrera, planera sitt arbete och dven medarbetarnas
(Ledarna 3, 2006). Chefen skall verka som stodjande och utveckla verksamheten samt se till
medarbetarens kompetensutveckling (ibid). Henri Fayols vokabulédrer dominerar @ven hir som
vi ser det och haller med Minzberg (1975): chefen planerar, kontrollerar, samordnar och
organiserar arbetet.

5.1.3 Identitet, tillhorighet och balans

5.1.3.1 Vilka roller har chefen? Vem/vilka tillhor han?

Arbetets karaktir gor att det maste finnas en vilja att vara mer som en kompis i arbetet,
berittar Jonas och ibland kinner han att han kan verka som en mellanpassage till andra chefer
eftersom det dr honom de kontaktar. Han funderar vidare och sdger att han inte identifierar sig
med de andra cheferna och med sin egen chef. Jonas ir alltid 1 kompisrollen oavsett han
arbetar eller inte, eftersom han uttrycker att det finns ett 6msesidigt omhéndertagande
oberoende om det &dr inom arbetet eller inte. Gunnar Ekman talar om 6msesidighet pa lika
villkor utifran vinskap i Ledarnas artikel 4 (2004). Att Jonas gar in och gor en arbetsuppgift
som han vet att ingen annan vill gora dr nagot som visar pa jamstélldhet och lika villkor,
enligt var tolkning. Stefan berittar dven att det inte syns att chefen har en hogre position
eftersom han inte har forlorat ndgon gemenskap fran gruppen. Vi anser att arbetets karaktir
och att alla gor samma saker gor att chefen blir mer en del av kamratskapet och vill dven vara
det eftersom de arbetar sa nédra varandra. Ligga ute och umgds sa téitt med mdnniskor och inte
kiinna en del av gemenskapen skulle bli for jobbigt for dig i lingden. Det hir papekar dven
Stefan da han séger att chefen borde vilja vara en kompis i det hr fallet.

Vi kan ddrmed sammanfatta Jonas tillhorande och avldgsnande roller med hjélp av var
analysmodell. Jonas dr mer en kompis och medarbetare dn chef samt vi anser att han dr mer
kompis 4n medarbetare eftersom han uttrycker ordet kompis. Definitionerna av medarbetare
och kompis &r inget som Jonas verkar differentiera. Pilen till kompis &r kortare eftersom Jonas
uppger att han ringer och tar hand om andra trots att han inte arbetar, han talar om ett
omsesidigt omhédndertagande. Det beteendet tillfor vi kompisroll eftersom det handlar om
Oomsesidighet.

Chefsroll )«

Medarbetarroll

Robert kan identifiera sig med medarbetare och chefer men identifierar sig bittre med
medarbetare for han forstar hur de kédnner sig utifran att han varit i samma situation sjilv.

Han kan #dven identifiera sig som kompis i situationer dér de sitter pa kontoret och vidrar
vardagliga problem. Robert kan inte pasta att han ir sig sjdlv i sjdlva yrkesutovandet. Nar man
sitter runt lunchbordet dr man sig sjdlv, lite mera i alla fall. Vi ser en dnnu tydligare koppling
till psykologisk identitetsteori utifran identitet i ssammanhanget, dédr den sanna identiteten &r
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din intima kirnidentitet, stabil och egen, medan den falska identiteten &r din sociala stil
(Winnicott, 1965). Det hir dven for att Robert sdger att ndr man dr pa jobbet sa spelar man en
viss karaktir, men det aterspeglar naturligtvis vem en person ir i grund och botten. Utifran
tidigare analys sag vi att det skilde sig avsevirt hur Stefan uppfattade Robert och det hir kan
visa pa att Robert har en social stil pa arbetet som skiljer sig fran vem han &r. Det verkar dven
stimma in pa Roberts uttalande nér han séger; man skulle bli alldeles for sarbar. Pa
arbetsplatser uppstar det konflikter och dr man hela tiden sig sjilv blir man direkt drabbad,
da blir det jag som blir angripen och inte yrkesrollen.

Roberts definition pa vinskap gor att han inte vill vara en del i kamratskapet bland
medarbetare enligt var tolkning. Han beskriver att han kan uppfattas av medarbetare att vara
taskig, vilket kanske #r utifran sin arbetsposition, enligt var tolkning. Robert skulle inte kunna
vara taskig mot en védn. Han kan identifiera sig som kompis men vill inte vara en kompis.
Robert beskriver att han kan ha en vinskaplig attityd men inte att vara en vin. Vi ser det hir
resonemanget dven hos Mossboda et al. (2005) da de séger att en 6ppen relation till chefen
foredras av medarbetare men det hir dr nagot annat 4n ett vanskapsforhallande. Roberts
viinskapliga attityd kan uppfattas av medarbetare som kompis i och med att Ake siger att han
tror att Robert vill vara en kompis. Den 6ppna relationen till chefen kan ddrmed ses som en
vénskaplig attityd men bade utifran Roberts sida och Mossboda et.al. (2005) handlar det inte
om vinskap.

Betriffande grinsen i att vara en kompis beskriver Robert att han har gjort ett val dir han

ar lojal mot firman sa ldnge inte firman beter sig som en idiot. Chefens balansgang &r svar
men chefen maste gora ett stillningstagande i sig sjdlv om vad som &r viktigast (Ledarna 4,
2004). Utifran de hér bada pastaendena tycks vi se att Robert gjort valet att agera forst och
framst i chefsrollen. Didremot dr det en smula férundransvért vilken roll Robert ser som sin
egen. Om han 4r mer i chefrollen och har gjort det valet men samtidigt sédger att han inte 4r sig
sjalv i yrkesutférandet sa kan vi tinka oss att han kanske dr mer en kompisroll i sig sjidlv. Det
hér eftersom han talar om att det finns nagot hos varje ménniska i att man vill vara en kompis
och dven utifran sin medvetna definition av kompis. I sin arbetssituation har Robert dock valt
att ignorera den rollen som kompis for att forst och frimst vara lojal mot firman och agera
chef samt ha en social stil med vinskaplig attityd. Det hir kan d& medfora att Ake uttalar sig
som sa att Ja, jag tror att chefen vill vara en kompis.

Vi kan diarmed se Robert utifran var analysmodell pa foljande vis: Robert dr forst och framst
chef for han anser att man inte kan vara kompisar, for i hans arbete kan det medfora att han
maste bete sig pa ett taskigt sitt utifran medarbetares uppfattning. Han vill inte vara kompis
utifran sin definition av kompis och sina erfarenheter av nir han blev chef 6ver sina véinner.
Medarbetarrollen dr ndrmare dn kompisrollen eftersom han identifierar sig som medarbetare
utifran att Robert forstar hur de kinner sig i olika arbeten, det hér for att han sjdlv varit i
samma situation tidigare.
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Medarbetarroll

5.1.3.2 Situationer som avgor

Det ar i situationer som relateras till problem med ex. resurser, stressrelaterade situationer,
konflikter, fordela arbetsuppgifter och situationer dir chefen maste bestimma och som
chefsrollen kommer till uttryck utifrin bida samspelen Jonas-Stefan och Robert-Ake. Ake
tilligger dven kundrelationer som situation dér chefsrollen blir tydlig for Robert.

Jonas till skillnad fran Robert kan inte komma pa nagra sirskilda situationer nér han ar i
kompisrollen eftersom han dr kompis stindigt. Robert som valt att mer ha chefsrollen som sin
egen och kan #dven sidga nir han kiinner att han agerar kompis, det dr nér han #r forstaende om
nagon maste avvika fran arbetet for ett privat drende samt att han sdger att han kinner sig mer
som sig sjélv nir de inte arbetar utan sitter vid lunchbordet. Det hir kan analyseras utifran
ledarens nérhet till medarbetaren och hur en chef borde lédra kiinna sina medarbetare for att
komma dem ndrmare och ha en effektivare ledning (Hagtorn, 2004). Roberts forstaelse kan
didrmed ses som en strategi for en smidig ledning i samspelet.

Eftersom Jonas relaterar och har en medvetenhet till nir han kidnner att han agerar chef anser
vi att det visar pa att Jonas inte kinner sig hemma i chefsrollen. Han kan vara komfortabel i
rollen men knyter den inte som sin egen, eftersom han alltid annars dr kompis. Det hir
forstirker ddrmed var tanke kring Jonas som mer kompis dn chef. Dir Jonas inte differentierar
mellan kompis och medarbetare medvetet.

Robert kidnner sig mer som en kompis nér han inte arbetar vilket aterigen fortydligar att
Robert i forsta hand dr chef i sitt arbete med en vinskaplig attityd, men att det dr en roll han
tar pa sig nér han kliver in genom dorren till arbetsplatsens kontor.

5.1.3.3 Balansen och hanteringen av den

Jonas édr alltid med 1 kompisgédnget och har ingen anledning att fundera dver balansen mellan
att vara chef och vara en i kamratskapet. Alla i teamet dr vildigt ansvarsfulla och medvetna
om arbetet. Det behdver darmed inte finnas ndagon som agerar chef. I sjdlvgaende team far
chefen en mindre betydelse, teamet organiserar, utfor, kontrollerar och foljer upp samt
ansvarar for sitt arbete sjdlva (Tengblad & Hallsten, 2006). Jonas pratar dven om att ibland sa
behover det inte vara han som &r kontaktman vid uppdrag utan det kan vara vem som helst i
Rent Hus klédder. Inom gruppen definieras roller och ansvar samt i dynamiska team varierar
rollerna i olika situationer, dven medarbetare kan inneha ledarrollen (Ekstedt & Jonsson,
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2005). Stefan talar dven om att Jonas utfor samma arbetsuppgifter som de andra vilket gor att
chef och medarbetare dr pa en jamnare niva. Det hir kan gora att de blir mer som kompisar
utifran vad Gunnar Ekman talar om nir han siger att en chef inte kan vara kompis pa grund
av en ojamlik relation (Ledarna 4, 2006).

Jonas hanterar dirmed inte balansen utan &r i kompisrollen hela tiden forutom nér han maste
ta ett viktigt beslut, det uppstar konflikter eller nédr nagon inte gor sitt arbete. Daremot sa har
Jonas inte rakat ut for sa manga problem dér han maste agera chef och dirfor kan han kanske
ingd mer fullindat i kompisrollen. Aven att teamet #r sjilvgdende medfor att Jonas i sin
chefsroll blir av mindre betydelse eftersom han inte behover anvinda chefsrollen pga.
ansvarsfulla och kunniga medarbetare. Jonas berittar som sagt att alla vet vad som skall goras
nér de dr ute pa uppdrag.

Robert har valt att vara chef och hanterar darmed inte en balans mellan att vara i kamratskapet
och vara chef. Han dr negativt instilld till att vara en del av kamratskapet. Nir Robert var
arbetsledare tidigare sa blev han det for sina kompisar och det var ingen "hit”. De personer
han hade varit basta kompisar med borjade forsoka fa favorer och det slutade med att han blev
ovianner med dem. De forsokte mjolka en pa allt mojligt. Medarbetarnas forvéintningar pa en
chef kan bli 6verdrivna om relationen mer blir av kompiskaraktir (Mossboda et al., 2005).
Utifran det hér ser vi att vara kompis kan gora att det skapas orittvisor pa arbetsplatsen och
om inte chefen blir kompis med alla eller om han véljer bort att vara kompis, utan istéllet dr
chef med vinskaplig attityd, sa undviks dessa orittvisor.

Vi ser dter igen att Robert ir mer i sin chefsroll utifran uttalandet av Ake dir han siger att nir
de far tid Over att sitta ner och prata sa pratar de mest om jobb. Robert hanterar dirmed ingen

balans utan viljer ett alternativ, att vara chef, och haller sig till det for att i vissa situationer ha
forstaelse for andra behov én arbetet.
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5.2 Tillverkningsindustrin

5.2.1 Identiteten hos chefen

5.2.1.1 Vem blir chef?

Henrik blev chef utifran hans féregaende chefs uppfattning om honom. Han sag potential da
Henrik visade en karaktir av informell ledare. Detta dr nagot Hagtorn, (2004) talar om
betriffande gott omdome och problemldsning och hanteringen av komplicerade situationer.

Mattias blev chef eftersom han stod pa tur utifran att han varit anstélld langst tid. Det hir kan
tolkas som att den som har varit lingst pa en arbetsplats kan vara betraktad som expert pa det
arbetet och dérfor kan bli chef, som vi ser det. Wilson (2000) talar om en chef utifran att han
kan vara expert av nagot slag och som anstills for att ta sig an chefspositionen.

Den som blir chef i det hir fallet beror pa de principer som den tidigare chefen grundar sitt
urval pa. Om den tidigare chefen ser potential som en viktig grund for en chef sa blir den
personen chef som har detta, i Henriks fall. Om den tidigare chefen grundar sitt urval pa vem
som star nést pa tur utifran den som arbetat mest, och dirmed kan mest, sa blir den personen
chef, som i Mattias fall.

5.2.1.2 Vad gor en chef?

Henrik ser att han inte dr den som i sista hand kan bestémma. Vi anser att han darmed
bestimmer i viss man men inte fullt ut. Detta talar Wilson (2000) om nir hon beskriver
chefens ensamhetsritt. Det vill sdga att chefen har ritt att bestimma eftersom han tillgodoser
ledningens intresse och har hand om deras kapital.

Mattias hjilper till inom produktionen, han ir allt i allo. Han fordelar dven arbetsuppgifter och
ser till att alla skoter sitt arbete. Det hir ser vi att Ledarna 3 (2006) pratar om da de sédger att
chefspositioner innebdr att planera sitt arbete och dven medarbetarnas. Saledes kan vi se att
chefen dr den som bestimmer, planerar men dven hjilper till med lite allt mojligt.

5.2.1.3 Hur chefen uppfattar sig sjilv/uppfattas av medarbetare?

Henrik berittar vad han har gjort tidigare pa fragan vem han &r. Identitet som beréttelse tar
upp det hir forhallningssittet (Giddens, 1991). Hans kontinuitet i berittelsen inger att han vet
vem han ir i sin identitet och kan vara i stabilt tillstand utifran vad Giddens beskriver identitet
som berittelse.

Identiteten bestar av flera olika delar bl.a. var sjalvuppfattning (Stevens, 1998).

Henrik ser sig sjdlv inte som den slarviga typen, eller den tysta typen och inte heller den
diktatoriska typen. Han kan tycka att han &r for snéll ibland och han har dven uppfattats som
det av Peter. Henrik kan verka distrd ibland men papekar att i en tidspressad situation kan han
ge raka besked. Han anser sig sjdlv vara palitlig och vill att medarbetarna skall kunna prata
med honom, vilket Peter kédnner att han kan gora beroende pa situation. Vi ser att det finns en
Overensstimmande uppfattning fran de bada parterna och det som Henrik uppger att han kan
vara for mycket av, kompis, dr dven tydligt i Peters uppfattning.

Mattias uppfattar sig sjdlv som ordningsam, rittvis och palitlig. Viktor ser Mattias som
palitlig. Mattias dr enkel och rak, det &r litt att 1isa honom uppger Viktor. Vi ser att det kan
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finnas en samforstaelse dven mellan Mattias och Viktor, vilket tyder pa nérhet enligt Hagtorn,
(2004). Hagtorn séger dven att ledningen blir effektiv om det finns en ndrhet. Den hér
nérheten och liknelsen i de olika beskrivningarna ser vi som tecken pa att det finns en identitet
i sammanhanget for Mattias.

5.2.1.4. Hur den ultimata chefen skall vara? Vad ér betydelsefullt?

Den ultimata chefen 4r mer ute i verksamheten i1 den hér branschen, sdger Henrik. En chef
skall vara rittvis. En bra chef skall kunna ge en bra forklaring. En bra chef skall dven lyssna
och ge respons oavsett om det dr negativt tycker Henrik. Betydelsefulla egenskaper hos en
chef dr malmedvetenhet och drivande. Medminsklighet dr dven betydelsefullt sdger Henrik.
Peter vill att Henrik skall vara rittvis, forstaende, och lyssna pa sin personal men dnda vara
bestdmd samt ha koll pa saker och ting.

I det hir samspelet verkar det finnas en aktiv forstaelse mellan Henrik och Peter, vilket kan ha
att gora med att ledaren soker nirhet till sina medarbetare for att bli effektivare 1 sin ledning
(Hagtorn, 2004). Vi funderar kring om det hér sokandet efter nidrhet dr grunden till Henriks
snillhet, vilket kan bli 6verdrivet utifran Peters uppfattning som vi analyserade tidigare. Vi
ser att identitet i sammanhanget kan forekomma eftersom de bada parterna uppger liknande
beskrivningar av varandra.

En chef bor ha tolerans med alla ménniskor uppger medarbetare Viktor. Det &r inte alltid som
det hir fungerar i samspelet mellan chef och medarbetare. Utifran den traditionella chefen
fanns forr en lydnad hos medarbetare utifran makt och nu for tiden &r relationen mellan
medarbetare och chef mer ledig och lyhord. Om vi utgar fran Viktors uttalanden och ett
antagande om att det Viktor talar om dr ndgot som han anser fattas hos Mattias, sa kan det
vara svart att se en identitet i sammanhanget mellan de bada. Vi ser beskrivningen mer av
karaktér som skillnad. Det kan finnas en identifikation mellan Mattias och Viktor men det kan
uttryckas som en skillnad, det som Otnes (1997) talar om nir han beskriver alteritet.

5.2.2 Funktioner/roller i arbetet

Henrik har manga roller, han ir chef, medmainniska, pappa, mamma, kompis och psykolog.
Mattias roller bestar av att fordela arbetsuppgifterna och halla arbetsflodet igang. Sen hjdlper
han till med stddning bl.a. vilket han har fatt tillsdgelse att inte gora da de andra” skall gora
det. Enligt Mintzberg (1975) &r chefen oftast 6verhopad med ataganden och detta gor att han
g6r manga ataganden ytligt istillet. Kort, koncist, uppsplittring och verbal kommunikation
karaktériserar en chefs arbete (Minzberg, 1975). Vi ser att Henrik och Mattias gor mycket
som att har att gora med annat utifran de traditionella chefsrollerna som Henry Fayol tog
fram, vilket gor att de sikert har fler roller &n de som Minzberg (1975) tar upp. Vi ser att
rollerna dven beror pa vilka personligheter som ingar i gruppen som de ir chefer i. Mattias
talar om att det &r strulpellarna som man far agera mest chef for.

Vi kan diarmed resonera att Henrik i viss man kan kdnna att han har olika identiteter beroende
pa situation eftersom han tar upp manga olika roller angaende sig sjélv, det hir kan hanforas
till Gergens (1991) teori om multipla identiteter beroende pa relation. Vi ser dven tendens till
det hir hos Mattias eftersom han anger relationen till strulpellarna som sérskild déar han agerar
chef. Identiteten hos Henrik och Mattias kan bero pa relation.
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5.2.3 Identitet tillhorighet och balans

5.2.3.1 Vilka roller har chefen, vem vilka tillh6r han?

Identiteten definieras utifran de forpliktelser en person kéinner och vilka personer den
identifierar sig med (Taylor, 1989). Henrik vill vara mer kompis och medarbetare &n chef. Det
hir eftersom om han skulle vilja mellan chef, medarbetare och kompis, sa ser han sig sjilv
mer som en kompis. Henrik sédger dven att han inte dr den personen som styr och stiller
medvetet ndr han t.ex. dr mer i kompisrollen utan det sker mer omedvetet och minniskor
foljer honom. Han ser sig sjdlv mer som en informell ledare. Modellen ger ddrmed en bra
beskrivning pa Henriks tillhérande roller diar kompisrollen har en nira tillhorighet till Henrik.
Ledarrollen har vi kategoriserat in i kompisrollen nir vi konstruerade modellen och ser dven
hér att han vill vara mer kompis. Vi ser dven att medarbetarrollen dr honom niarmare da han
berittar om hur han vill vara mer ute i produktionen och se dir allting hinder samt dér kan
han verka drivande och gora forbéttringar.

Till en borjan sdger Henrik att rollerna beror pa situation. Men dnda talar han om hur han dr
mer kompis. Peter sdger dven att han kan identifiera sig med sin chef utifran hans egenskap av
snéllhet. Vi tror att Peter i och med det hér uttalandet anser att snéllhet &r nagot som han
kédnner igen sig i och ser som betydelsefullt. Vi ser Henrik med hjilp utifran var analysmodell
pa foljande vis.

Chefsroll )«

Henrik

Medarbetarroll

Vi ser med hjilp av var analysmodell att Mattias dr mer medarbetare dn kompis och mindre
chef. Mattias identifierar sig mer som medarbetare da han umgas littare med dem. Han har
inte umgatts sa mkt i de ’fina” kretsarna dvs. med cheferna. Viktor siger att Mattias kan vara
krivande i och med att han vill halla processen igang, han uppskattar inte giltig franvaro fran
arbetsprocessen. Utifran det hir ser vi inte att han &r sérskilt stodjande som vi forknippar med
kompisrollen utifran var analysmodell av teorin. Dérav finner vi att medarbetarrollen star
ndarmast Mattias i sin identifikation. Mattias beréttar dven att han brukar ga runt och stida som
andra chefer inte tycker dr hans arbete, vilket dven gor att medarbetarrollen star honom
ndrmast. Han gor da samma arbete som medarbetare som vi ser det och detta gor att han kan
mer tillhora den rollen. Viktor sdger dven att han ser sig sjalv mer som i dialog med Mattias,
som ater igen indikerar pa samma sak.

Den hir niarheten mellan ledare och ledda dr nagot som en chef bor ha for att gora ett bra
chefsarbete (Hagtorn, 2004). Vi funderar kring om nérheten till medarbetare utifran
medarbetarrollen har nagot att gora med effektiv ledning i Mattias chefposition eller om det
kan ha att gora med att arbetet blir roligare om det finns gemensamma grunder. Det hir
eftersom han identifierar sig som medarbetare pga. att han umgas littare med dem. Mattias
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berittar dven for oss att han skulle vilja vara en del av kamratskapet for att annars skulle
arbetet bli trakigt. Att Mattias ser sig sjdlv som mer medarbetare dn bade kompis och chef blir
ddrmed tydligt. Vi ser dock att det dr svart att avgdra om Mattias dr mer kompis @n chef
utifran att han séger att de ganger han far siga till medarbetare att de inte utfor sitt arbete ritt,
sa dr det ok. Mattias sdger sjélv att han vill vara en kompis sa dérfor dr chefsrollen den rollen
som &r langst ifran Mattias sjélv.

Medarbetarroll

5.2.3.2 Situationer som avgor

Det finns situationer som gor att Henrik maste inta chefsrollen mer &n nagon annan roll, vilket
han ser som kritiskt. Det handlar da om att han gar in i en annan roll som inte #r forenligt med
hur han ser sig sjdlv. Utifran Stevens (1998) resonemang forstirks identiteten utifran en
persons rollkaraktir men om rollen inte dr forenlig med Henrik sjélv, anser vi att den blir
falsk.

Henrik beskriver att han fick gehor fran det tuffa gdnget som ny chef pa en tidigare
arbetsplats. Om han inte hade fatt det sa hade han blivit motarbetad. Vi anser att det hér hor
samman med att en svagare identitet gor att en person har storre behov av en grupptillhorighet
(Stevens, 1998). Den grupptillhorigheten som Henrik fick av de tuffa killarna i génget gjorde
honom accepterad och ddarmed kunde han agera mer som chef.

Vi ser att 1 de situationer som cheferna anser vara kritiska relateras bl.a. till stress, konflikter,
motsidgande viljor. Vi ser att det r i de situationerna som chefen maste agera chef och det
sager dven cheferna. Vilket vi anser indikera pa att de tycker att problematiska situationer
hinfors till chefsrollen som de inte identifierar sig med.

5.2.3.3 Balansen och hanteringen av den

Henrik séger att rollerna beror pa situation men dnda tar han en roll fore en annan. Vi ser att
han har en mindre balans eftersom han viljer att vara mer i en roll, som kompis. Dock dr han
vildigt medveten om balansen mellan chef och kompis. Ju mer kompis man dir desto storre
risk att man far mindre respekt eller gehor néir det verkligen hettar till. Medarbetare kanske
inte da tar det som allvar fast det &r allvar och chefen maste sdga till mer tydligt, berittar
Henrik. Han vill vara en kompis. Henrik berittar att om skillnaden mellan rollerna dr mindre
sa behover han inte vara lika tydlig nér han gar in i en annan roll. Vi anser dock att han inte
balanserar genom att vara en av rollerna mer. Peter tycker att Henrik varken skall vara véin
eller fiende. Han skall vara opartisk. Utifran Henriks egen beskrivning av minskad skillnad
mellan rollerna och Peters uttalanden om opartisk ser vi att Henrik har tonat ner sin
kompisroll for att kunna utfora sitt arbete som chef pa ett bittre sitt, dock funderar vi utifran
nedtoningen om det verkligen dr kompis han dr. Om han tonar ned en roll till férdel for en
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annan sa kanske han vill vara den eller s kanske han bara maste det. Henrik séger dven att
han vill att alla skall veta att han dr forst och frimst chef i sin position och ingen skall kunna
tveka pa att han &r det nér han dr skojfrisk. Det hir visar pa att Henrik kanske dr mer i sin
chefsroll dn vad vi kom fram till tidigare i analysen, men vill vara mer som kompis. Peter
sdger dven att Henrik litar mer pa de andra cheferna, vilket kan visa pa att chefsrollen inte dr
sa langt ifran honom #nda.

Saledes hanterar Henrik balansen genom att minska skillnaderna mellan rollerna chef —
kompis for att lidttare kunna vara chef men han viljer dven att vara mer som kompis for det dr
det han egentligen vill. Peter sédger att ibland kan Henrik vara 6verdrivet snédll mot personalen,
vilket vissa mérker och da tycker att han dr falsk. Det hiar hor samman med Henriks val att
vara mer kompis, vilket kanske inte lyckas alltid.

Mattias viljer att vara mer kompis for annars blir arbetet trakigt siger han. Han férsoker
lyssna nér han skall balansera mellan rollerna vilket bade han sjidlv och medarbetare tar upp.
Dock anser vi inte att han balanserar i sin forstaelse eftersom han berittar att han gar pa sin
egen insikt vid dvervidganden av beslut for att inte verka svag i sin roll som chef. Vi ser dirfor
att dven Mattias balanserar inte, utan véljer en roll som han agerar i. Dock har vi svart att
avgora om det dr en medarbetarroll eller en kompisroll.

5.3 Sammanfattning

Den personen som blir chef har att gora med erfarenhet av liknande position (Jonas, Robert)
eller erfarenhet fran branschen, dvs. expertkunskaper (Mattias), eller om personen har gjort ett
intryck pé en annan chef i form av ex. en informell ledare (Henrik). Chefen dr den som é&r
ansvarig (Jonas), 16ser problem (Robert), bestimmer (Henrik) och &r allt i allo (Mattias).

Chefen har roller som kontaktperson (Jonas), chef, uppmuntra personal, organisera, se over
laget, administrera, bestimma (Robert), medminniska, pappa, mamma, kompis, psykolog
(Henrik) och fordela arbetsuppgifterna samt halla arbetsflodet igang (Mattias).

Jonas har en identitet i sammanhanget med Stefan eftersom han och Stefan arbetar nira
varandra. Jonas har en tendens till multiidentitet pga. att han sdger uttryckligen att han
anpassar sig beroende pa relation. Jonas viljer dock att vara mer i kompisrollen for annars
skulle det inte ga i och med arbetets karaktidr. Han behover inte vara i chefsrollen beroende pa
att han arbetar i ett sjdlvgaende team, chefsrollen dr darmed langt ifran honom.
Medarbetarrollen star 4ven honom nira men inte sa nara som kompisrollen. Kompisrollen &r
nagot sjalvklart for Jonas. Han hanterar ddrmed inte tydligt nagon balans utan viljer att vara
mer i rollen som kompis och dérefter situationsanpassa sig nir det krévs. Jonas har inte rakat
ut for sa manga situationer dir han kdnner att han behover agera chef.

Roberts identitet i sammanhanget dr mer av en sann/falsk identitetsbeskrivning utifran hans
uttalanden. Roberts chefsroll star honom néra i arbetet, dock spelar Robert en roll pa arbetet
vilket gor att det dr svart att avgora vilken roll som Robert verkligen knyter till sin egen. Dock
ar Robert 1 sitt arbete ndrmast sin chefsroll och dédrefter medarbetare och kompis.

Robert dr medveten om sina roller som chef, medarbetare och kompis samt kan hinféra dem
till olika situationer. Han hanterar dirmed inte ndgon balans utan véljer att vara mer i sin
chefsroll stindigt pa arbetet, vilket kan skilja sig fran vem han &r annars. Henrik har en
identitet i sammanhanget utifran den enhet han arbetar pa samt en tendens till multiidentitet
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da han uppger en mingd olika roller och att det dr situationsanpassat beroende pa vilken roll
han agerar i. Henrik vill vara i kompisrollen och ser sig sjdlv mer som kompis men kénner att
han maste nedtona den rollen for att enklare kunna utfora sitt arbete i chefsrollen. Det &r
ddrmed svart att siga om Henrik inte vill vara i chefsrollen men han sdger sig sjilv vilja vara
mer som en kompis sa darfor ser vi Henrik som forst och framst i kompisrollen och dérefter
medarbetarrollen och ldngst ifran chefsrollen. De hir svarigheterna kan vara pa grund av att
Henrik har en multiidentitet och kanske inte riktigt vet sjidlv vad han skall gora. Det som han
anser som ett maste nar han tonar ner kompisrollen maste dven vara nagot som han vill,
annars skulle det nog inte fungera i lingden. Henrik hanterar inte balansen sa tydligt eftersom
han viljer att vara mer i kompisrollen framfor andra roller. Dock kan hans nedtoning av
kompisrollen ses som ett sétt att hantera balansen samt hans multiidentitet nir han
situationsanpassar sig.

Mattias identitet i sammanhanget existerar men uttrycks i form av alteritet. Mattias har dven
en tendens till multiidentitet eftersom han hinfor chefsrollen till specifika relationer. Mattias
hanterar inte balansen utan viljer att vara mer i en av rollerna, nimligen medarbetare.
Kompisrollen star honom dven nédra, medan han i sin chefsroll forsoker vara stark i de
situationer dir han kidnner att han maste agera som chef annars ir chefsrollen langt ifran
Mattias. Han situationsanpassar sig darmed.

De slutsatser som foljer ur var analys &r att multiidentitet eller sann/falsk identitet dr
forekommande hos chefen utifran identitet i sammanhanget. Chefen vill vara en kompis, for
alla vill vara kompisar och det &r roligare samt gor arbetet ldttare. Chefen vill inte vara
kompis for da innebér det att han maste vara taskig mot medarbetare utifran sin
arbetskaraktir. Det sker ingen tydlig hantering av balansen eftersom chefer viljer att agera
mer i en vald roll och om det talas om en balans sa hanteras den genom att chefen
situationsanpassar sig eller tonar ned en roll for att ldttare kunna agera i en annan.

Det sker ingen tydlig hantering av balansen eftersom chefer viljer en roll som de agerar
utifran och sedan i vissa situationer far de ga in i en falsk roll. Det finns en tendens till
multiidentitet i och med det hir vilket chefer har (Jonas, Henrik, Mattias), eller ett forhallande
av en sann/falsk identitet (Robert). Nar det talas om en hantering av en balans kan chefen tona
ned en roll for att ldttare kunna agera i en annan roll (Henrik), samt att situationsanpassa sig.
En multiidentitet tyder pa att cheferna situationsanpassar sig och det dr formodligen sa de
hanterar balansen.

Utforandet av rollerna dr da situationsanpassat hos chefer men en dominerande roll for
majoriteten av arbetssituationer existerar. Den icke dominerande rollen dr chefsrollen for
Henrik, Mattias och Jonas eftersom de kédnner igen sig mer 1 kompisrollen. Denna chefsroll
kan ddrmed ses som en falsk roll for dem. Den falska rollen &r dven chefsrollen for Robert
men han har valt den som sin egen roll i sitt yrkesutévande och har en annan roll utanfor
arbetet. Chefsrollen dr Roberts egen pa arbetet.

Henrik talar dock mer om en balans mellan rollerna, trots att han dr mer i kompisrollen, nér
han sdger att han forst och frimst dr chef, vilket aven Robert poédngterat. Cheferna som arbetar
langre ifran sina medarbetare (Robert, Henrik) har en tydligare beskrivning och tendens till att
poéngtera chefsrollen idn de chefer (Jonas, Mattias) som arbetar nira medarbetarna. Det kan
ddrmed vara en fraga om arbetsférhallande som inverkar pa hur chefen kdnner sig och vilka
roller han vill tillhora eller tillhor, snarare dn bransch. Det verkade inte vara nagon skillnad pa
vilken bransch som cheferna verkade inom eftersom de olika upplevelserna var atergivna
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inom bada branscherna men det fanns en likhet i uttalandena utifran chefernas
arbetsforhallanden, dvs. om en chef arbetade pa néira eller ldngre avstand fran medarbetare.
Denna likhet ger oss en misstanke om att arbetsforhallandet inverkar pa hur chefen kénner sig
och vilka roller han vill tillhora eller tillhor.
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6. Slutsats och diskussion

I detta avsnitt summeras de iakttagelser som gjorts och de slutsatser vi dragit. Med hjdlp av
resultaten fran de empiriska studierna och teorikapitlet besvaras studiens forskningsfragor.

De slutsatser som mynnar ut efter var undersokning kring den eventuella
identitetsproblematik som en chef kan uppleva &r att chefen helt enkelt far vilja en roll och
dérefter situationsanpassa sig. Det gar formodligen inte att endast ha en roll for chefen, men
det verkar som om det &r enklare att ha en stabil roll for majoriteten av tillfallen for att
dérefter situationsanpassa sig. Chefen kan darmed dndra rollkaraktirerna sa att rollerna
stimmer mera Gverrens, eller sa viljer chefen att ha en falsk identitet pa arbetet for att inte
vara lika sarbar utifran sin arbetskaraktér.

Vill chefen vara en del av kamratskapet, varfor/varfor inte?

Chefer vill bade vara en del av kamratskapet och inte. Chefer som vill vara en del av
kamratskapet kan de brista i chefsrollen for. Det hir géller framforallt chefer, som annars dver
lag, dr en skojig och kamratskaplig person. De chefer som vill vara en del av kamratskapet
och dr en skojig person, riskerar att medarbetarna ser honom/henne som dverdriven och falsk.
Att vara for mycket i kamratskapet kan dven medfora ett bristande chefsarbete utifran att
véannerna forsoker fa favorer, vilket inte kan ges. Chefer som ser att han/hon inte vill vara en i
kamratskapet agerar pa detta sitt for han/hon inte kan vara taskig mot sina vénner. Det kan
inverka pa att en chef viljer att skapa vinskapliga relationer utanfor arbetssituationen.

Chefer som vill vara en i kamratskapet vill det for att annars blir arbetet trakigt, ensamt och
svarhanterbart samt olidligt. Det hér forhallandet kom inte direkt som en verraskning da vi
redan i inledningen problematiserade detta utifran Hasselhorns (2002) beskrivningar om hur
ensamt och outhirdligt det kan vara for en chef i arbetet. Det blev ddrmed bekriftat som
anledning i var studie till varfor en chef vill vara en i kamratskapet bland medarbetarna.
Chefer som inte vill vara en 1 kamratskapet vill inte det for att han/hon kan tvingas gora saker
som kan uppfattas som taskiga i och med sin arbetsposition, vilket kan leda till att man blir
ovinner, samt att det gor chefen sarbar i sig sjélv. Vi ser detta som ett sorts manskligt forsvar
fran chefens sida for att kunna 6verleva situationen. Oviljan grundar sig utifran att chefen vill
undvika situationer som han inte kan hantera.

Hur kan chefen balansera mellan rollerna, chef, medarbetare och kompis, och att vara/icke
vara en i kamratskapet och samtidigt kunna inta sin professionella roll som chef?

Chefer viljer att vara mer i en specifik roll 1 sin arbetsposition och ddrmed finns det inte
nagon tydlig balans att hantera. Om gungbridan hela tiden star pa ena sidan och bara vippar
over tillfalligt sa dr det ingen balans. Hanteringen av balansen kan ske indirekt och i sa fall
genom att chefen:

situationsanpassar sig,

har en multiidentitet,

tonar ned en roll och agerar ndarmare en annan roll, eller

att han har en falsk identitet pa arbetet for att inte vara sarbar

VVVYY
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Vi har lért oss i den hir undersokningen att det kan vara svart for chefer, utifran sin
arbetsposition, att kunna tillfredstéilla manga krav utan att ha flera olika identiteter eller roller.
Vi har fatt en djupare forstaelse kring identitet och det som vi kan tro &r stabilt kan mer vara
relativt beroende pa var formaga att anpassa oss till var omgivning. Var omgivning och hur vi
interagerar med den &r mer betydelsefullt &n vad man kan tro, dven om vi ldst om det sa &r det
en klar skillnad pa hur det verkar ute i néringslivet.

Var uppfattning av filtstudien dr: om en chef &dr for mycket i sin chefsroll sa bryr sig
medarbetarna inte om vad chefen sédger for han blir for dominant, om han inte ger intryck av
att vara nagot annat sisom kompis. Ar han for mycket kompis blir det en massa skitsnack om
chefen, samt att medarbetarna tycker han ar falsk. Lagom &r bast, men fragan dr vart den
grinsen ligger.

Vi anser att chefer som befinner sig i situationer dér det finns svarigheter att vélja mellan att
vara en del av kamratskapet bland sina medarbetare och samtidigt var chef maste soka svaret
hos sig sjdlva. Personen som dr chef maste vilja en roll som den kénner att det hir vill jag. Jag
vill vara chef eller jag vill vara kompis sa mycket jag kan utan att brista i min chefsroll, eller
jag vill inte vara kompis mer @n nodvindigt. Det som kan spela in pa hur chefen viljer att vara
ar de arbetsforhallanden som chefen verkar inom snarare dn bransch. Det giller att
situationsanpassa sig, lyssna och vara i dialog med medarbetare for att veta hur de
tillsammans kan hitta ett vinligt samarbetssitt som fungerar optimalt f6r bada parter. Vi tror
dock att det finns nagot drivande inuti médnniskan som séger att hon aldrig blir riktigt n6jd i
sitt arbete och som respondenten Viktor sa i studien, att det &r manga som tror att de kan gora
ett bittre arbete #n chefen, men det ir oftast inte sa litt som man kan tro.

Vi har lart oss att chefer som inte kénner att de inte kan vara en del av kamratskapet, vill de
inte heller, medan de som vill det talar om att det underlittar i arbetet och gor det roligare.
Den nytta vi ser i det hir arbetet &r att chefer som vill lyckas i sitt chefsarbete och ha en
effektiv trivsam ledning som ger trivsel pa arbetsplatsen, bor grunda den pa 6msesidighet och
gora ett stillningstagande i sig sjdlva men utifran dialog med medarbetare. Beroende pa
vilken av rollerna som chefen viljer maste den passa in hos medarbetarna och dven
arbetsférhallandet men &r inte influerad sa mycket av branschtillhorighet.

Viljer chefen en vilanpassad roll utifran det hiar kommer det gora att trivsel/hélsa bestar eller
Okar pa arbetsplatsen hos bada parter, enligt var uppfattning. Detta utifran att stress
uppkommer i samband med bristande egenkontroll samt oklarheter i arbetsrollen tillsammans
med sdmre sociala relationer, som 1 sin tur ger upphov till utbriandhet och leder till hog,
kostsam arbetsfranvaro (Wilson, 2000, Svanstrom 2002), vilket behandlades i uppsatsens
inledning. Det &r darfor viktigt att chefens rolltagande gors utifran ett stillningstagande i sig
sjalv men som influerats av medarbetare och arbetsforhallandet. I och med forstaelsen som de
berittelser och erfarenheter fran de olika cheferna frambringar kan vi i vart framtida arbete
som chefer hantera och begripa arbetssituationen som en chef kan uppleva pa ett bittre sitt.
Vi ser att forstaelsen ger begriplighet och gor att vi kinner oss trygga och skapar trivsel.
Forhoppningsvis vill vi dven att uppsatsen skall frambringa samma forstaelse for dem som
befinner sig i chefspositionen och kénner sig osikra, samt for dem som lédser arbetet, som det
gjort for oss.
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Bilaga 1

Intervjufragor till chef

10.

11.

12.

13

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Vem ér du?

Vem édr du i foretaget? Vem éar du inte 1 foretaget?
Vilken roll har du i foretaget?

Hur kom det sig att du &dr chef?

Vad har du arbetat med tidigare?

Vad vill du arbeta med i framtiden? Vilka karridrmojligheter ser du for dig sjalv?
Hur uppfattar du dig som chef? Hur ser du pa dig sjédlv?
Hur vill du vara som chef? Varfor?

Vilka egenskaper ser du som betydelsefulla?

Vad édr identitet for dig?

Vilka roller har du 1 arbetet?

Vilka identifierar du dig med? I arbetssituationen, hur kan du identifiera dig som en
medarbetare, chef, kompis och i vilka situationer?

. Om du inte hade haft din arbetsposition (chefsroll) vilka hade du da identifierat dig

med?
Hur mar du?

Finns det nagra kritiska handelser som du kan beskriva... I vilka situationer upplever
du att du maste agera chef, medarbetare, privat, kompis?

Hinder det att du far daligt samvete i din arbetssituation? I sa fall nér och varfor?

Hur finner du rad till vad du vill gora i en kritisk situation? Hur tdnker du, hur
resonerar du?

Hur kan du balansera mellan att vara en i giinget och att vara chef? Hur hanterar du
det?

Vem litar du pa? I vilka situationer?
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20.

21.

22.

23.

24.

Hur hanterar du att vara den som de andra litar pa samtidigt som du har makten att
styra och stélla?

Vill du vara en del i kamratskapet bland dina anstidllda? Varfér? Varfor inte?

Hur kan du balansera mellan rollerna att vara/ icke vara en i kamratskapet och
samtidigt kunna inta din professionella roll som chef?

Vad dr det som inverkar pa ditt beslut i en motsdgande situation diar du maste ta ett
parti?

Har du nagot att tilldigga?
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Bilaga 2

Intervijufragor till medarbetare

10.

1.

12.

13.

14.

. Vem ir du?

Vem ir du i foretaget? Vem ir du inte i foretaget?

Vilken roll har du i foretaget?

Hur uppfattar du din chef?

Hur vill du att din chef skall vara?

Kan du identifiera dig med din chef?

Vill du att chefen skall vara en del i kamratskapet? Varfér? Varfor inte?
Tror du att ledaren vill vara en i gidnget? Varfor?

Nir upplever du att chefen intar sin professionella roll som chef? I vilka situationer?
Kan du beritta om en eller nagra héndelser?

Har du ként dig asidosatt av chefen? Hur? Varfor? I vilken situation? Om nej, kdnner
du att chefen alltid har tillfredsstillt dina behov?

Hur hanterar din chef att balansera mellan olika viljor; andra chefer kontra anstéllda?
Kan du lita pa din chef?

Hur kan din chefen balansera mellan rollerna att vara/ icke vara en i kamratskapet och
samtidigt kunna inta sin professionella roll som chef?

Har du nagot att tilligga?
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