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Forord

Vi skulle vilja ta tillfallet i akt att tacka alla som pa nagot satt bidragit till genomférandet av var

uppsats.

Forst och framst skulle vi vilja tacka respondenterna for er tid och ert engagemang. Utan ert
bidrag hade studien inte varit genomférbar. | samband med detta vill vi ocksa tacka de personer
pa respektive foretag som hjalpt oss att boka in och komma i kontakt med respondenterna.

Vi vill dven passa pa att tacka var handledare Daniel Tyskbo pa Handelshogskolan vid
Goteborgs universitet for ditt talamod, ditt lugn och konstruktiva kritik langs med uppsatsens

gang.

Slutligen vill vi tacka vara familjer och véanner som agerat ovarderliga bollplank och

stOttepelare i denna process.

Goteborg, juni 2017
Elin Zakariasson & Matilda Edvardsson Karlsson



Sammanfattning

Till foljd av dagens krav i arbetslivet och decentralisering i foretag har mellanchefen fatt ett
storre ansvarsomrade och fler arbetsuppgifter pa sitt bord. Det kan medfora en hogre
arbetsbelastning pa mellanchefen vilket i sin tur kan innebara att mellanchefsrollen upplevs
som klamd mellan de anstallda och hogre ledning. Detta da olika forvantningar och bristande
befogenheter kan satta kappar i hjulet for mellanchefen, som ofta far jobba 6ver eller kanner
sig otillracklig. Viss forskning visar dock pa att mellanchefen, trots detta, anda verkar trivas
med sin arbetssituation. Denna studie syftar darfor till att skapa en forstaelse for mellanchefens
roll och betydelse i organisationen, vilka utmaningar som finns och mdjligheter att hantera
dessa. Da tidigare forskning oftast fokuserat pa mellanchefens egna perspektiv, bidrar denna
studie dven med de anstélldas och toppchefers perspektiv for att ge en 6kad forstaelse for
mellanchefens betydelse. Studien bygger pa kvalitativa intervjuer med mellanchefer, deras
chefer och anstallda inom tva foretag i Goteborgsregionen. Vad som framkom i studien ar att
mellanchefen har en viktig roll pa grund av dess stéllning som formedlare av information mellan
hogre ledning och anstéllda. Saval toppchefer som mellanchefer och anstéllda var ocksa eniga
om att mellanchefen ska vara ett stod for de anstdllda och leda dem i deras utveckling. De
utmaningar mellanchefen stélls infor handlar i forsta hand om tid men ocksd om balansgangen
mellan att vara kollega och chef. Avslutningsvis visar studien att sociala relationer, stoéd och
feedback har en betydande roll fér bade anstdlldas, mellanchefens och organisationens
valmaende. Detta ar i sin tur bidragande faktorer for att mellanchefen ska kanna sig tillfreds

med sin arbetssituation och pa sa satt kunna hantera de utmaningar som rollen innebar.

Nyckelord: mellanchef, ledarskap, anstallda, foljare, klamd roll, viktig roll, ddmjukhet, sociala

relationer och stod.



Abstract

The middle manager has gained a larger area of responsibility and more duties due to today’s
demands in working life and decentralization of companies. These demands may cause the
middle manager feeling stuck in the middle as different expectations and inadequate authority
throw a spanner into the works for the middle manager. The middle manager often has to work
late or feel insufficient. Despite this, some research shows that the middle manager still seems
to be comfortable with his or her work situation. This study therefore aims at creating an
understanding of the role and importance of the middle manager in the organization, the
challenges and the opportunities for managing them. Since previous research have mostly
focused on the middle manager’s own perspective, this study also contributes to the perspective
of the employees and top managers to give an understanding of the importance of the middle
manager. This study is based on qualitative interviews conducted by middle managers, their
managers and employees within two companies in the Gothenburg region. What emerged in
the study is that the middle manager occupies an important role because of its’ position as a
provider of information between top management and employees. Both top executives, middle
managers and employees also agreed that the middle manager should be a support for the
employees and develop their abilities. The challenges faced by the middle manager are
primarily about time but also about balancing between being a colleague and a manager. In
conclusion, the study shows that social relations, support and feedback play a significant role
in the well-being of both employees, middle managers and the organization as a whole. These
contributing factors are important for the middle manager to feel comfortable with his work

situation and thus be able to handle the challenges that the role implies.

Keywords: Middle manager, leadership, employees, followers, stuck in the middle, important

role, humility, social relations and support.
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1. Inledning

Avsnittet kommer belysa det problem som studien avser undersoka. Forst kommer en bakgrund
till mellanchefens arbetssituation introduceras. Darefter kommer ett urval av den tidigare
forskningen som genomforts pa omradet presenteras. Avsnittet avslutas med uppsatsens syfte,
fragestallningar och avgransningar samt begreppsdefinitioner.

1.1 Problembakgrund

Nya tankar och strukturer inom foretagsvarlden har skapat en mer granslos tillvaro bade for
chefer och medarbetare (Johansson, 2009). Den granslosa tillvaron kan karaktériseras av
framfor allt en mobil arbetssituation vilket gor att man alltid kan vara tillganglig, att det &r
svarare att se vart organisationen slutar och borjar samt okat sjalvbestimmande, storre ansvar
och storre engagemang. Johansson (2010) framfor att det ar chefens uppgift att vara den som
leder medarbetarna i denna allt mindre stabila miljo. Andersson (2016) beskriver att manga
chefer hittar sin motivation under dessa forutsattningar och att de ser méjligheten att anpassa
och utveckla organisationen som nagot roligt och inspirerande. Johansson (2010) menar att
denna motivation driver manga chefer till att ta ett stort ansvar och darfor lagger ner mycket tid
pa sitt arbete. | en undersokning av fackféreningen Unionen svarade fyra av tio chefer att de
arbetar mer an fyrtiofem timmar per vecka, och lika manga kanner stor press att vara tillgangliga
aven utanfor arbetstid (Johansson, 2010). Manga av dem upplever att de har for mycket att gora
och att tiden de lagger ned pa sitt arbete &r orimlig. Susanne Tafvelin, lektor i psykologi vid
Umea universitet, menar att denna overtid riskerar smitta av sig pa medarbetare och darmed
skapa ett arbetsklimat av 6vertid, detta eftersom chefen anses vara en forebild for sin personal
(Civilekonomerna, 2017, 3). Dessutom anser sd manga som en av fyra medarbetare att deras
chefer inte har ndgon av de egenskaper som de hade velat se hos sina ledare (Manpower, 2016).

Detta i kombination med krav fran hogre ledning kan skapa en kansla av att vara otillracklig.

Hammarkrantz (2015) beskriver att antalet sjukskrivningar ckar ar for ar och pa chefsniva ar
det mellancheferna som ligger samst till i den statistiken. Allt fler mar psykiskt daligt och lider
av fysiska pafrestningar sasom till exempel sémnstorningar. Grunden till ovanstaende
pafrestningar beror pa att manga mellanchefer upplever att de inte kan identifiera sig med chefer

hogre upp i organisationen och inte heller med deras understallda medarbetare. Mellancheferna



upplever ocksa att kombinationen av hoga krav och lag grad av kontroll paverkar deras
arbetssituation negativt (ibid.). Detta poangteras ocksd av Asberg (2015) som menar att
mellanchefen pressas bade fran hogre chefer och understillda genom olika krav och
forvantningar. Samtidigt saknar de resurser att méta detta ansvar. En paradoxal situation uppstar

vilket kan tankas 6ka upplevda pafrestningar hos mellanchefen.

”De pressas bdde uppifrdn och nerifrdan och har, som alla vet, vildigt mycket ansvar och
valdigt lite resurser. De ska effektuera omorganisationer och neddragningar.”

- Marie Asberg, senior professor p& Karolinska Institutet och en av Sveriges ledande stressforskare,
artikel i Chef, 2015.

Var tredje chef hinner inte med sina arbetsuppgifter (Uhlin, 2012). De saknar tid for sina
arbetsuppgifter och feedbacken fran hogre ledning brister, nagot som i sin tur 6kat stressnivan.
Trots det visar Previas arliga halso- och arbetsmiljéundersokning att 95% av totalt 2300 chefer
trivs pa arbetet (Uhlin, 2012). Per Larsson, beteendevetare pa Previa, menar att detta kan bero
pa chefernas formaga att "gilla laget" men poangterar att arbetsmiljon kan vara en avgérande
faktor. Ett bra samarbete och en bra relation med sin nédrmsta chef i kombination med vél
fungerande relationer till anstallda ar viktigt for en god arbetsmiljo. Vidare menar Larsson att
dialog och aterkoppling ar nodvéandigt pa samtliga nivaer i en organisation for att framja en
hélsosam arbetsplats. Det &r av yttersta vikt att foretaget tar sitt ansvar och ger cheferna de
verktyg de behover for att kunna skapa forstaelse och delaktighet hos personalen. Detta ger
saval chefer som personal majligheten att hitta sin roll och bli bekvam med arbetssituationen.
Pa sa satt kanns inte pressen lika stor vilket minskar ohalsa och sjukskrivningar, menar Larsson
(Uhlin, 2012).

"Kommunikation ar lika livsviktigt som blodomloppet, stryper man den far det allvarliga

konsekvenser."
- Per Larsson, beteendevetare pa Previa, Uhlin 2012.
Detta innebér saledes att det, trots stress och en klamd position, finns chefer som trivs bra med

sin arbetssituation enligt Previas undersokning (Uhlin, 2012). Nyckeln verkar vara en god

arbetsmiljo, val fungerande relationer och en bra dialog med saval narmsta chef som anstallda.



Detta ar nagot Larsson ser som ett guldlage for foretagen att ytterligare forbattra
arbetssituationen for sina chefer (Uhlin, 2012).

Med utgangspunkt i denna klamda men &nda av cheferna uppskattade roll blir det darfor
intressant att undersoka vilken betydelse mellanchefen har i foretaget samt vilka utmaningar de

star infor och hur de hanterar dem.

1.2 Tidigare forskning

1.2.1 Mellanchefen

Harding, Lee och Ford (2014) beskriver mellanchefens roll som den position i organisationen
som befinner sig mellan ledningen och den operativa personalen. Styhre och Josephson (2006)
menar att mellanchefen ar en person som foérkroppsligar foretagets varderingar och ideologier
som hens anstéllda kdmpar med. Mellanchefen star mitt i framgangar och misslyckanden.
Mellanchefen spelar saledes en stor roll for verksamhetens funktion och framgang menar
Drakenberg (1997). Hon beskriver mellanchefen som verksamhetens motor. Styhre och
Josephson (2006) beskriver dock att mellanchefen ofta har sagts vara pa utgaende och att manga
foretag pa grund av decentralisering minskar ner pa antalet mellanchefer. Harding et al. (2014)
samt Dopson och Stewart (1990) menar att detta kan bero pa att den tekniska utvecklingen lett
till att mellanchefens arbete blivit mer rutinartat och att det darfor finns en tro pa att rollen kan
ersattas av datorer. Saledes har hogre chefer storre majlighet att direkt kontrollera personalens

arbete och mellanchefen antas bli 6verflodig.

1.2.2 En klamd roll

Forskning gjord pa mellanchefens arbetssituation framstéller ofta en roll som &r sedd med
ganska negativa 6gon enligt Styhre och Josephson (2006). De ser att det ofta anvénds negativa
termer som “fast 1 mitten” och “liten mojlighet att piverka sin arbetssituation”. Ofta ser
mellancheferna sig sjalva som grindvakter mellan hogre ledning och anstéllda (Styhre &
Josephson, 2006). Med detta menar Styhre och Josephson att det & mellancheferna som
hanterar dagliga problem och pa sa satt hindrar dem fran att vandra upp till hdgre nivaer i
foretaget. De ar ocksa centrala for att strategiska beslut som kommer fran ledningen kan



implementeras i foretaget. Holden och Roberts (2004) menar att detta ar en tung borda for
mellancheferna eftersom ansvaret ofta dr storre an befogenheterna, vilket orsakar en storre
osakerhet och en Okad stressniva hos dem. Pa ett liknande satt beskriver Harding et al. (2014)
mellanchefsrollen som en stotfangare mellan hogre chefer och anstéllda. Mellancheferna maste
mota kraven hos ledningen samtidigt som de maste hantera de anstalldas vardag, utveckling
och 6nskemal. Mellanchefen maste darfor kunna hantera underifran stallda krav sdsom att halla
samman personalen samt vara ett stod for dem i deras operativa arbete (Western, 2013). Enligt
Harding et al. (2014) kan mellanchefen ses som ett kugghjul mellan anstéllda och hégre ledning.
Detta innebar att kuggarna maste vara valsmorda och valanpassade for att foretagsmaskineriet

ska fungera.

Styhre och Josephson (2006) menar att mellanchefer generellt sett ser sina jobb som stressiga
och kravfyllda och att tiden nastan aldrig racker till for att avsluta sina arbetsuppgifter. Styhre
och Josephson menar ocksa att uteblivet stod for till exempel administrativa paverkar
arbetsbelastningen negativt. Det kan ocksa innebéara att mellancheferna tvingas prioritera vilka
beslut och aktiviteter som ar viktigast for stunden. Det blir darmed svart for mellanchefen att
vara alla till lags. Mellanchefen kan darfér hamna i klam mellan deras chefers direktiv och

kraven fran deras anstéllda (Carlstrém, 2012).

1.2.3 En viktig roll

Som sett ovan malas det upp en ganska dyster bild av mellanchefen och dess roll pa ett foretag.
Men att bara finna negativa aspekter av rollen ar inte rattvisande menar Styhre och Josephson
(2006). Mellancheferna i Styhre och Josephsons studie uppskattade sina jobb och poéngterade
att de gillar att befinna sig i mitten av arbetet. Mellancheferna upplevde att de bidrog mycket
till slutresultatet. Detta tillsammans med frihet, kreativitet och variation var bidragande orsaker
till att de kande stolthet 6ver sina arbeten (ibid.). Istéllet for att se mellanchefen som nagon som
maste tillfredsstalla manga olika parter, samtidigt som hen ar oférmogen att paverka sin egen
position, anser Styhre och Josephson (2006) att mellanchefen bor ses som en person som
innehar god yrkesskicklighet. Mellanchefen dr den person som har detaljerad kunskap om det
dagliga arbetet men som samtidigt har en bredare syn och som darfér bor ha en del att séga till
om i den strategiska processen. Detta eftersom de spelar en central roll i bade sma och stora

forandringsarbeten (ibid.). Stenvall, Nyholm och Rannisto (2014) menar att mellanchefens roll



nastan inte gar att ersatta pa grund av dess kunskap om den operativa verksamheten. Denna
kunskap gar inte att hitta pa hogre nivaer i foretaget anser de. Rollen blir viktig just eftersom
den befinner sig mitt i organisationen, implementerar strategiska beslut, engagerar personal och
ar starkt sammanbunden med den organisatoriska foretagskulturen. Mellanchefen har darfor en
nyckelroll i foretaget pa grund av att de kan paverka bade hogre ledning och anstalldas

perspektiv pa saker och ting (ibid.).

Holden och Roberts (2004), Stenvall, Nyholm och Rannisto (2014) samt Styhre och Josephson
(2006) papekar att mellanchefen har en central roll i att implementera de strategiska besluten.
Styhre och Josephson (2014) menar att mellanchefernas arbete i sadan implementering ofta
forknippas med 6kad prestation och att deras arbete kan ses som kritiskt for framgangen hos
strategiska beslut. Detta styrks ocksa av Dopson och Stewart (1990) vilka refererar till Kanters
resonemang dar han hévdar att mellanchefen ar avgdérande for ett foretags produktivitet. Detta
da den beror pa mellanchefens mojlighet att vara innovativ for att géra idéer till verk. Dopson
och Stewart menar att mellanchefen blir startpunkten for att nagot ska handa i organisationen.
Detta pa grund av dess narhet till den operativa verksamheten. Det handlar bland annat om att

kunna hantera det finansiella men ocksa ha kunskap om personalledning (ibid.).

1.2.4 Kritik till tidigare forskning

En stor del av forskningen pa mellanchefens roll berér forandringsarbete, se Dopson och
Stewart (1990), Harding et al. (2014) samt Hope (2010). Mycket forskning kring ledarskap tar
inte heller hansyn till hur de anstallda paverkar ledaren och ledarskapet. Fokus riktas istallet till
hur mellanchefen paverkas av forandringar initierade av hogre ledning. Se Dopson och Stewart
(1990), Holden och Roberts (2004) samt Thomas och Linstead (2002). Forskningen som
presenterats i detta avsnitt utgar ocksa fran ett ledarperspektiv dar mellancheferna studerats

utifran hur de sjalva ser pa sin roll och arbetssituation.

Pa grund av att tidigare forskning fokuserat pa forandringsarbete har vi funnit intresse for att
undersoka mellanchefsrollen specifikt i det dagliga arbetet. Vi finner det ocksa relevant att
studera mellanchefsrollen ur toppchefers och anstélldas perspektiv, samt se vilken paverkan de
anstallda har pa mellanchefens ledarskap. Det kan ocksd vara intressant att underséka
bakomliggande orsaker till vad som skapar en trivsam arbetssituation fér mellanchefen. Detta

da mycket av den tidigare forskningen berattar om en stressad och klamd roll. Som synes kan
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mellanchefsrollen anses inkludera mycket och vara komplex. Det dr av den anledningen vi anser
att manga olika aspekter bor undersokas for att pa sa satt skapa en ordentlig forstaelse av

mellanchefens roll.

1.3 Syfte och fragestallning

Studiens syfte ar att beskriva och analysera mellanchefens roll och valmaende i det dagliga
arbetet. Detta genom att undersoka hur mellanchefer i tva organisationer upplever sin
arbetssituation samt vilka forvantningar toppchefer och anstéllda staller pa mellanchefen. Med
grund i detta kan 6kad forstaelse skapas for mellanchefens betydelse samt vilka forutsattningar

som kravs for att mellanchefen ska vara tillfreds med sin roll i organisationen.

Studiens huvudsakliga fragestallningar ar foljande:
* Vilken betydelse har mellanchefen i foretaget?
* Vilka utmaningar stélls mellanchefen infor i det dagliga arbetet?

*  Vilka forutsattningar kravs for att mellanchefen ska kunna hantera utmaningarna och pa

s& satt vara tillfreds med sin arbetssituation?

1.4 Avgransningar

Studien har utforts pa tva foretag i Goteborgsregionen. Det geografiska urvalet baserar sig pa
en bekvamlighet i narhet till respondenterna for att kunna utféra intervjuer under personliga
moten, detta kommer ytterligare diskuteras under metodavsnittet. Anledningen till att just tva
foretag valts grundar sig i att vi utéver mellanchefens perspektiv vill skapa en forstaelse for
mellanchefens arbetssituation genom att studera toppchefers och anstalldas forvantningar pa
mellanchefen. Vi ansag det darfor nodvandigt att studera tva organisationer for att fa fler an en

toppchefs synvinkel.
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1.5 Begreppsdefinitioner

Flera begrepp anvands frekvent genom studien eller innefattar en tolkningsman. Darfor anser

vi det viktigt att definiera vilken tolkning vi gor av dessa. Nagra kan ocksa anvandas i olika

sammanhang, vi vill darfor fortydliga i vilket ssmmanhang vi valjer att anvénda begreppet.

Begrepp

Mellanchef

Klamd roll

Anstallda

Toppchef

Definition

Mellanchefen ar en ledare som arbetar mitt i dagens organisationer. De hanterar
bade understallda medarbetare och dverstéllda chefer (Carlstrom, 2012). Deras
position &r central i en hierarkisk organisation och ligger mellan den operativa
nivan och ledningen (Harding, et al. 2014). Genom mellancheferna ska direktiv
fran hogsta ledningen kommuniceras till individuella anstillda (Holden &
Roberts, 2004).

Mellanchefens roll innefattar hdnsynstagande till organisationens, de anstélldas
och hogre lednings krav och forvantningar. Detta kan innebara en hdg
arbetsborda och ett mangfacetterat arbete vilket kan bidra till en pressad
arbetssituation (Harding et al. 2014; Holden & Roberts, 2004).

De personer som har anstélining under mellanchefen.

Mellanchefens narmsta chef
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2. Teoretiska utgangspunkter

Det teoretiska avsnittet har for avsikt att skapa en forstaelse for mellanchefens roll idag. Den
utvalda teorin kommer senare i analysavsnittet anvandas for att besvara vara forskningsfragor.
| den inledande delen presenteras en redogorelse for vad ledarskap kan tankas vara. Darefter
presenteras teori beskrivande mellanchefens roll. Avslutningsvis kommer teori kring

ledarskapets betydelse for valmaende pa arbetsplatsen laggas fram.

2.1 Ledarskap och ledare

Idag anvénds begreppet ledarskap och framférallt ledare flitigt. Ledarskap kan ha flera olika
innebdrder och ha olika betydelse for olika manniskor eftersom det baseras pa de erfarenheter
varje person besitter (Blom & Alvesson, 2015). Ledarskapet kan ocksa ses som en process som
maste ta hansyn till den omgivande kontexten (Western, 2013). Vidare menar Western att ledare
innehar flera av de egenskaper som forknippas med nya organisatoriska utmaningar som har
sin grund i teknologisk utveckling, krav pa socialt ansvarstagande och globalisering. Western
(2013) menar darfor att foretagen for att Gverhuvudtaget kunna dverleva maste vara flexibla for
att hanga med i utvecklingen. Detta stéller i sin tur krav pa ledarna att vara innovativa for att
snabbt kunna foréndra. Foretagen framjar i storre utstrackning ledare framfor chefer eftersom
ordet har en mer positiv klang férknippat med férandring (Toor & Ofori, 2008). En ledare
framstalls som en person som influerar och inspirerar andra, motiverar dem och later dem vaxa.
Ledaren har en vision och guidar sina féljare sa att de hittar ratt vag for att lyckas na saval
individuella som organisatoriska mal. En chef kan ses som motsats till ledaren. En chef &r
kontrollerande, strukturerad och fokuserar pa vad som hander just nu, jamfort med ledaren som
blickar framat (Toor & Ofori, 2008). Skillnaden mellan chefer och ledare kan ségas vara att
ledaren &r mer innovativ och utvecklande, medan chefen ar mer administrativ och aterhallsam
(ibid.). Toor och Ofori (2008) havdar dock att ledare och chefer har kompletterande egenskaper.
Foretagen bor darfor fraimja sa kallade “ledar-chefer”. Medan ledaren med sin vision vet vart
organisationen ska ga haller chefen i kartan och skapar forutsattningar for att na malet. Ledaren
fokuserar alltsa pa vad, vart och varfor medan chefen fokuserar pa hur och néar. Ledaren gor ratt
saker medan chefen gor sakerna pa ratt sétt. Toor och Ofori (2008) menar darfor att det inte ar
halsosamt att ha chefer eller ledare som lutar mer at ett hall, utan en kombination &ar dnskvart
for att organisationen ska na basta mojliga effekt. En alltfor styrande chef leder till en rutinartad

organisation och stanger dorren for utveckling, nagot som inte skulle fungera i dagens samhalle
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dar marknader &r turbulenta och konkurrensutsatta, menar Toor och Ofori. Ledar-chefen som
lyfter de anstéllda och coachar dem genom ett deltagande chefskap &r darfor att foredra i dagens
organisationer (Toor & Ofori, 2008).

En liknande beskrivning gors av Blom och Alvesson (2015) eftersom de ser att styrning och
ledarskap Overlappar varandra hos dagens ledare. De menar att foretaget styr sina anstéllda
genom policys och riktlinjer och att ledarskapet da behovs for att skapa en forstaelse for dessa.
Detta for att pa sa satt fa manniskor att involveras och vilja arbeta. Relevans i arbetsuppgiften
och rimligt med tid for att utfora den blir saledes av yttersta vikt. Blom och Alvesson (2015)
beskriver att det handlar om att ge de anstéllda mojlighet till frihet och sjalvstandighet i arbetet
men att ge dem ramar som skapar forutsattningar for att na framgang. Framstéllningen av
ledarskapet som nagot viktigt skapar saledes en norm bland de anstéllda att ledaren ska forse
dem med stdd, coachning och ramar for att framja ett fritt arbete. Blom och Alvesson menar att

ledarskapet saledes far en betydande roll i att utveckla manniskor.

| forskning inom omradet och i verkligheten ligger fokus oftast pa ledaren och dess betydelse
utifran sin roll. Alvesson och Spicer (2012) menar att tidigare forskning i storre utstrackning
fokuserat pa ledare. Forskningen har till exempel studerat savél utmarkande personlighetsdrag,
som kan vara forenade med ledarskap, som olika ledarstilar. De anstallda, i sin roll som foljare
till ledaren daremot, har ofta negligerats i denna diskussion. Alvesson och Spicer menar att
ledarskapet borde ses som en komplex social konstruktion av ledare, foljare och kontext.
Foljarna blir viktiga eftersom de tolkar det ledarskap som ledaren utdvar och kontexten spelar
roll for forstaelsen av den. Saledes paverkar saval foljare som kontext ledarskapet och darmed
bor fokus inte enbart riktas till ledare for att forstd ledarskapets verklighet. Istallet bor

dynamiken dem emellan beaktas (Alvesson och Spicer, 2012).

2.1.1 Foljarnas betydelse for ledarskapet

Ledarskapet som kan tankas inkludera bade ledare, féljare och kontext har som en av flera
uppgifter att skapa forandring. Det handlar om att leda manniskor och fa dem att véxa for att
det i slutdndan ska paverka foretagets framgang i positiv mening (Huzzard & Spoelstra, 2012;
Toor & Ofori, 2008). Blom och Alvesson (2015) menar att all forskning som gjorts pa ledarskap
kan sammanfattas med inflytande och att ha foljare, nagot som Toor och Ofori (2008)

understryker. Om ledarskap kan tolkas som inflytande sa inbegriper det ocksa nagon form av
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deltagande. Blom och Alvesson (2014) sager att foljare till en ledare maste bli dvertygade, inte

tvingade, att folja. Saledes far de anstéllda en allt storre betydelse fér ledarskapet.

Blom och Alvesson (2014) anser att de anstélldas efterfragan pa ledarskap &r en 6nskan av att
fa en tydlig riktning, stod och meningsskapande i sitt arbete. Blom och Alvesson menar vidare
att ledarskapets utformning kan ses som en sammanslagning av ledare och foljare som i sin tur
beror pa vilken syn de anstallda har pa sig sjalva, vilket forhallande de har till sina chefer och
hur situationen som sadan ser ut. Vare sig de anstéllda valjer att folja eller inte beror saledes pa
om ledarens karaktéar stammer 6verens med den forestélining den anstéllde har av hur en ledare
ska vara (Sveningsson & Blom, 2012). Huruvida ledarskapet pa en arbetsplats ska vara
delegerande, alltsa innefatta lagt stod och fa direkta direktiv, eller motsatsen beror pa de
anstélldas kompetens och skicklighet. Det &r ledarens uppgift och privilegie att utvardera sin
grupp och anpassa sitt ledarskap utefter kontext och anstéllda (ibid.). Blom och Alvesson (2014)
pavisar att frihet och fortroende, inte bli stérd och Gvervakad &r viktigt i relationen mellan
anstallda och ledare pa arbetsplatser dar de anstdllda innehar hég kompetens och
yrkesskicklighet. Saledes &r ledarnas uppgift att bestamma I6ner, ta hand om det administrativa,
anordna sociala event samt kampa for, och vara en talesperson for gruppen som sadan, istéllet
for att leda gruppen genom direktiv och regler. | Blom och Alvessons (2014) studie sag de att
ledarskapet skedde pa invitation av de anstdllda da de anstallda varderade sin frihet och
innehade hog kompetens vilket gjorde att de inte behdvde sa mycket stod i det dagliga arbetet.
De anstalldas efterfragan pa ledarskap innebar att de ville ha en chef som férde deras talan och
skyddade dem fran tidskravande och stérande aktiviteter, samtidigt som hen holl sig undan och
lat dem jobba med sitt. Blom och Alvesson (2014) menar ocksa att de anstéllda vill att deras
chefer ska paverka uppat i organisationen, inte de anstéllda. Tillganglighet hos chefen &r ocksa
nagot som ar viktigt menar Blom och Alvesson. Detta for att chefen ska vara redo att ta i saker

vid behov, men utan att std 6ver axeln och 6vervaka.

Blom och Alvesson (2014) kom i sin studie fram till att de anstallda paverkade vilket ledarskap
och vilka aktiviteter ledaren utforde eftersom de anstéllda bestdmde vilken sorts ledarskap de
ville ha och nér de ville ha eller behdvde ledarskap. Denna sorts ledarskap menar Blom och
Alvesson kan ses som ett bevis pa fortroende och kompetens hos de anstallda. Vidare betyder
det inte att ledarna frantrader sitt uppdrag som ledare utan bara att det sker pa féljarnas villkor

till ganska stor del. Foljarna &r alltsa mycket viktiga.
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2.1.2 Ledarens betydelse for foljarna

Vad ledaren gor ger upphov till reaktioner hos féljarna, samtidigt paverkar kontexten i form av
normer som foljarna agerar utefter (Alvesson och Spicer, 2012). Dérav blir interaktionen mellan
ledare och foljare viktig. En varnande ledare dr nagon de anstallda vill félja (Huzzard och
Spoelstra, 2012). Detta &r nagot som kan ses i det coachande ledarskapet vilket fokuserar pa att
lata de anstallda vaxa for att uppna sin fulla potential (Huzzard och Spoelstra, 2012). Huzzard
och Spoelstra menar vidare att det personliga véxandet anses vara en forutsattning for att
organisationen ska vaxa. Det ligger saledes pa ledaren att skapa forutsattningar for
medarbetarnas personliga utveckling. Det handlar om att forbattra deras sjalvkansla och fa dem
att ma bra. Ett utmarkande drag for denna sorts ledarskap ar det icke auktoritara, istallet for att
kontrollera premieras den anstélldas utveckling. Denna bild av ledarskapet menar Huzzard och
Spoelstra (2012) ar viktig for att ledarskapet ska fungera. Detta styrks av Alvesson och Spicer
(2012) som menar att ledarskapet kan forstdas som en dynamik mellan ledare, foljare och

kontext.

Detta innebar att ledaren far en annan roll an tidigare. Nar de anstallda far ta allt storre plats i
organisationerna och har storre paverkan stélls ledaren i bakgrunden av de anstalldas och
organisationens utveckling. Hen ska nu leda de anstéllda i den riktning foretaget onskar
samtidigt som frihet och sjélvstandighet for de anstallda ska framjas (Huzzard & Spoelstra,
2012). Ledaren far darmed till uppgift att leda manniskor for att involvera dem i olika uppgifter
som ligger i foretagets intresse (Blom & Alvesson, 2015). Detta paverkar sarskilt mellanchefen
i hens roll som ledare. Genom mellanchefens néra arbete med bade de anstéllda och hogre
ledning blir mellanchefen en viktig del av foretagets valmaende och framgang (Stenvall,
Nyholm & Rannisto, 2014). Detta da de ska implementera de strategier och direktiv bland de
anstallda som hogre ledning tror kan bidra till foretagets framgang. Mellancheferna ska ocksa
agera formedlare av de anstélldas asikter och 6nskningar till hogre ledning. De kan darmed
anses ha en betydande roll i foretaget menar Stenvall, Nyholm och Rannisto (2014).

2.2 Mellanchefens roll

Toor och Oforis (2008) framstallning av ledar-chefen kan anses passa in pa mellanchefens roll
eftersom hen ska ta hand om anstallda, implementera beslut fran ledningen och skoéta det
operativa arbetet. Detta samtidigt som hen ska kdmpa fér och hévda sina anstalldas plats och
rétt i organisationen. Paralleller kan da dras till den hjéltegestalt Blom och Alvesson (2015)

16



menar att dagens ledare portratteras som. Ledaren, och da ocksa mellanchefen, ska géra allt och
klara av allt. De menar att ledaren ofta framstélls som en person som inte bara innehar alla de
egenskaper som bidrar till ett gott ledarskap utan ocksa de kvaliteter som ger en positiv siffra
pa sista raden. Inkluderandet av allt fler egenskaper och formagor i ledarskapsrollen skapar en
illusion av att en ledare &r en superhjalte som klarar allt. Denna hjalteframstéllning kan sétta
press pa ledaren att hen behover klara av allt och finnas tillganglig for alla (Blom & Alvesson,
2015). Ledarna ska inte bara leverera ett bra ekonomiskt resultat utan ocksa transformera
maéanniskor till battre manniskor genom stéd och coachning. Vidare menar de att detta sétter
press pa ledaren som da finner det an viktigare att utéva ett bra ledarskap vilket i sin tur kan

bidra till stress och forvirring hos ledaren.

Mellanchefens roll &r att arbeta som kontakten mellan de anstallda och foretaget och ar mycket
viktig i en vérld av komplexa forandringar (Stenvall, Nyholm & Rannisto, 2014).

Mellanchefen intar saledes rollen som ledare och skapare av interaktion. Att vara beslutsfattare
och tolkare av allas olika asikter samtidigt som man ser till foretagets bésta ar en viktig del av
rollen menar Stenvall, Nyholm och Rannisto (2014). En mellanchef ska kunna ta in manga
asikter, se till att det finns plats for olika asikter och uppmuntra diskussioner mellan de olika
synsatt som finns pa foretaget. Mellanchefen maste se de olika asikterna och lyssna pa dem for
att fa med sig alla pa det som i slutandan bestams (ibid.). For att mellanchefen ska kunna vara
en viktig del av foretaget kravs det darfor att hen har ett synsatt pa ledarskap, sig sjalv och andra
som kan bidra med sa mycket positivt som méjligt (Ou, Tsui, Kinicki, Waldman, Xiao & Jiwen
Song, 2014). Genom att vara en person som tror pa individens kapacitet och &r medveten om
brister samt forbattringspotential kommer det troligtvis stimulera viljan att prestera i den

riktning som ar énskvard (ibid.).

2.2.1 Den 6dmjuka mellanchefen

Toor och Ofori (2008) menar att bra ledare lagger grunden for och uppratthaller relationer.
Vidare har ledaren en forstaelse for syftet med sitt uppdrag och star for sina vérderingar. De
leder med hjartat, och for att fa med sig sina anstallda och skapa en god relation till dem kravs
att ledaren intresserar sig for och involverar sig i sina foljares utveckling. Lika viktigt &r det att
de véarnar om organisationen och samhéllet (ibid.). Idag menar Blom och Alvesson (2015) att
det stalls allt hogre krav pa ledarna utifran den syn pa att ledaren och ledarskapet ska inkludera
och klara allt mer. For att arbetet som mellanchef ska vara av nytta fér de anstallda och foretaget
maste ledaren anpassa sig till utvecklingen av det mer individanpassade ledarskapet (Blom &
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Alvesson, 2014). Ledarens uppgift &r att fa de anstallda att arbeta for ett gemensamt mal
samtidigt som de kanner sig tillfredsstallda med sina egna mal. Argandona (2015) menar att en
odmijuk ledare ar en forutsattning for att kunna styra ett foretag pa basta satt. Aven enligt Ou et
al. (2014) &r o6dmjukhet positivt forknippat med ledarskap. Moral, etik, ett tjanande och
fordelande ledarskap associeras med 6dmjukhet (Chughtai, Byrne & Flood, 2014; Ou et al.,
2014; Skakon, Nielsen, Borg & Guzman, 2010; Sveningsson & Blom, 2012). Bade Ou et al.
(2014) och Argandona (2015) menar att 6dmjukhet ar en viktig egenskap som grundar sig pa
insikten om att inte vara jordens medelpunkt utan istéllet bidra med moral, sjalvk&nnedom och
ansvar for andra samt utveckling av de anstéllda. Den édmjuka individen & medveten om sin
egen plats och bidrag till omvarlden samt uppskattar och upplever sig sjalv i férhallande till
andra. Odmjuka personer ar samtidigt fullt medvetna om sina styrkor och sin kapacitet som de
forsoker anvanda till gruppens och omvérldens basta. Den 6dmjuke har en 6ppen attityd och

har inga problem med att soka hjélp (Ou et al. 2014; Argandona, 2015).

Argandona (2015) menar att 6dmjukhet hos ledaren bidrar till battre teamkansla och teamwork
eftersom den skapar 6kad trygghet och tillit da det framjar ett ppet klimat dar det &r okej att
fraga och begd misstag. Det bidrar ocksa till att ledaren kan se medarbetarnas kompetenser och
ta till vara dem samt hjélpa dem till 6kad sjalvkannedom. Ou et al. (2014) fann att genom att ha
en omvarldssyn som innefattar andra kan ledare paverka anstéllda langre ner i organisationen
genom att visioner delas, de uppmuntrar till samarbeten och diskussioner och forenar olika
perspektiv genom detta. Om anstéllda upplever att de ar delaktiga och att de har ett meningsfullt
arbete stimuleras viljan att prestera vilket gor att de hogpresterar och blir mer autonoma (ibid.).
En 6dmjuk ledare bor enligt Ou et al. (2014) och Argandonas (2014) beskrivningar kunna bidra

till goda relationer och god arbetsmiljo.

2.3 Véalmaende i organisationen

De sociala relationerna har visat sig vara av storre vikt for vart valmaende an till exempel
ekonomiskt vélstand (Grey, 2009). Jorgensen (1997) menar att en tillfredsstallande psykosocial
miljo ar viktig. Nar sa inte ar fallet tenderar manniskor i allt hogre grad drabbas av stress och
psykisk ohalsa (Grey, 2009). Anstdllda som mar bra kan lattare hantera foérandringar,
osakerheter och stress samt presterar battre menar Sveningson och Blom (2012). Darfor maste
cheferna forsoka se till att de anstalldas valmaende ar av central betydelse. Skakon, Nielsen,

Borg och Guzman (2010) ser valmaende som motsatsen till stress. Stress menar de kan ses som
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kanslomassig utmattning, ofta matt som utbrandhet. Valmaendet menar Skakon et al. (2010)
upplevs da en individ kanner sig nojd, inte ar trétt och kanner sig entusiastisk istallet for
deprimerad. Skakon et al. finner att ett ledarskap som bidrar med coaching, inspiration,
forebilder och utmaning samt meningsskapande bidrar till valmaende och minskad stress hos
de anstallda. Kopplingar kan goras till det coachande ledarskapet dar ledaren som en
meningsskapare och skapare av utmaning och intellektuell stimulation, blir en forebild och en
person som tar h&nsyn till de anstélldas individuella behov (Huzzard & Spoelstra, 2012).
Alvesson och Spicer (2012) kompletterar bilden av det coachande ledarskapet med en ledare
som ska hjalpa de anstallda till att kanna en storre helhet samt fa dem att sjalvmant vilja
engagera sig i arbetet. Skakon et al. (2010) finner att kvaliteten pa relationen mellan ledaren
och de anstéllda paverkar valmaende hos de anstéllda. Om relationen med chefen bidrar med
integritet, fortroende, feedback och stod mar de anstéllda battre. Motsatsen till denna sorts
relation, sasom lagt stod och hdg kontroll, bidrar till att de anstallda mar samre och ar stressade
(ibid.).

Sambandet mellan en god ledare och valmaende hos de anstallda styrks dven av Chughtai,
Byrne och Flood (2015). De definierar en god ledare som érlig, réttvis och beslutsfattande. En
god ledare ar genuint intresserad och bryr sig om sina anstéllda samt beter sig etiskt bade i
arbetslivet och i privatlivet. Chughtai et al. (2015) menar att det i manga studier setts en positiv
koppling mellan fértroende och positiva beteenden, battre utbyte av idéer och kunskap och att
detta leder till en battre prestation i forlangningen. Sammanfattningsvis kommer de fram till att
etiskt ledarskap kan spela en mycket stor roll i att forbattra de anstalldas valmaende och hélsa.
De menar att relationer byggda pa fortroende bidrar till att de anstalldas engagemang i arbetet
okar samt att risken for utbrandhet minskar. For att uppratthalla denna positiva miljé anser
Chughtai et al. (2015) att det ar viktigt att organisationerna férsoker utveckla goda ledare som

prioriterar och ser de anstallda.

2.3.1 Stod och feedback

Genom att fa uppskattning, vilket kan vara att fa berém, stod och respekt, fortroende samt
intresse, pa sin arbetsplats skapas sjalvkansla och en positiv syn pa sitt arbete (Stocker,
Jacobshagen, Krings, Pfister & Semmer, 2014; Sveningsson & Blom, 2012). Bade Stocker et
al. samt Sveningson och Blom menar att sjalvkanslan ofta ar tatt sammanbundet med valmaende
och hélsa. Uppskattning bidrar till positiva kanslor sasom néjdhet, stolthet, entusiasm och
gladje. Stocker et al. (2014) menar ocksa att manniskor har ett behov att tillnéra. Genom
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uppskattning uppstar tillhorighet da en acceptans bland andra skapas. Nar anstallda kanner sig
uppskattade paverkar det ocksa deras arbetsinsats positivt (Stocker et al. 2014; Sveningsson &
Blom, 2012). | tidigare studier kan Stocker et al. (2014) se att sma handlingar skapar mer
uppskattning an storre aktiviteter. Det kan handla om smasaker i vardagen som varken kostar i
tid eller pengar, som att bli namnd vid namn, bli hejad pa, bli tackad eller fa en komplimang
(Stocker et al. 2014; Sveningsson & Blom, 2012). Relationen till kollegor &r mycket viktig da
den ofta sker mer frekvent, men relationen till chefen &r viktigare menar Stocker et al. De menar
ocksa att detta beror pa att ledarna &r av stor betydelse for anstallda eftersom de har makt att
utdela straff och beldning. Detta bekraftas ocksa av Sveningsson och Blom (2012) som menar
att uppmuntran fran chefen ar mer slagkraftig eftersom det ar just chefen som visar sin omtanke.
Pa grund av denna betydelse ar relationen dem emellan mycket viktig eftersom de anstéllda ar

extra kansliga for godkannande och avvisande handlingar fran chefen (Stocker et al. 2014).

2.3.2 Relationer

Att skapa en god, vanskaplig stdmning i organisationen menar Sveningsson och Blom (2012)
ar viktigt saval for vélbefinnandet som for den personliga utvecklingen. Detta skapar en kénsla
av samhdrighet som bygger sociala band inom organisationen som i sin tur far de anstéllda att
prestera battre. Sveningsson och Blom (2012) hévdar att dagens effektiva ledare i storre
utstrackning inriktar sig pa att ta hand om och véagleda de anstallda likt en coach eller en kompis.
Detta innebar att chefen blir mer som en kompis &n som en chef. Sveningsson och Blom menar
att detta beror pa att anstéllda i den svenska kontexten forvantar sig att ledaren ska motivera
dem genom att vara dppen, informell och deltagande, likt hur en kompisrelation ser ut. Om
chefen ar en kompis gors antagandet att hen inte lurar ndgon eller gor de anstallda besvikna. Pa
sa satt behandlas chefen och de anstallda mer som jamlikar och chefen tenderar befinna sig pa
samma niva som de anstallda, menar Sveningsson och Blom (2012). Sveningsson och Blom
(2012) anser dock att det kan bli problematiskt att som ledare behdva fatta obekvédma beslut i
en situation dar hen har en kompisrelation med sina anstallda. Aven Huzzard och Spoelstra
(2012) riktar viss kritik mot ett mer coachande ledarskap da de ocksa menar att det finns risk
for svarigheter att fatta beslut eller att 6vertyga. Nagot annat de ocksa poangterar ar att ett
coachande ledarskap inte ska ge de anstéllda direkta l6sningar vid problem utan férse dem med
verktyg for att l16sa dem sjalva. Viktigt ar da att de kan avvaga hur mycket hjalp de ska bista

med for att det inte pa sikt ska hamma utvecklingen (ibid.).

Att skapa gemenskap bidrar till att minska konflikter eftersom det innefattar deltagande och
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forstaelse for arbetet (Sveningsson & Blom, 2012). Detta kan ske genom att lata de anstallda
delta i moten och sammankomster. Sveningsson och Blom kunde i sin studie se att
personalméten varderades hogt eftersom de anstéllda fick mojlighet att ta del av vad som
diskuteras pa hogre niva i foretaget. Det finns ocksa en vikt av att de anstéllda far gora sin rost
hord vilket chefen kan ta med sig hogre upp i organisationen. Pa sa satt fungerar chefen aven
som ett slags skydd for sina anstallda genom att varna om deras asikter, vilket sin tur kan minska
oro och stress bland de anstéallda. Chefen ska sta upp for de anstéllda och se till att de inte blir
overkdrda av hogre lednings beslut. Sveningsson och Blom (2012) menar att chefen saledes far
en roll i att skapa balans mellan hogre ledning och anstéllda. Deltagande anses ocksa viktigt for
att fa med de anstéllda pa foretagets idéer. Att chefen da fungerar som skydd for de anstallda,
eller som en slags grindvakt (Styhre & Josephson, 2006) blir fordelaktigt for savél de anstallda
som for organisationen. Fokus halls kvar pa det som organisationen finner viktigt samtidigt som

de anstallda far gora sin rost hord.
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3. Metod

Metodavsnittet kommer bidra med en redogérelse for val av metod samt varfér dessa val gjorts.
Kritik som riktas mot metodvalen kommer tas upp och kommenteras. Avsnittet behandlar hur
insamling och analys av empiriskt och teoretiskt material gatt till. De etiska aspekter som bor
beaktas i samband med forskning diskuteras i avsnittets senare delar.

3.1 Kvalitativ forskning

Eftersom vi vill forsoka forsta de sociala processerna som ligger till grund for mellanchefens
upplevda roll och arbetssituation ar kvalitativ metod att foredra. Detta eftersom den ger en
mojlighet att fa en uppfattning av en enskild individs upplevelser (Bryman & Bell, 2013). Vi
forsoker genom Gppna fragor att se varlden ur respondentens perspektiv och utifran det forsoka
forsta dennes situation. Studien utgar darfor fran en induktiv ansats vilket betyder att
information samlas in for att sedan analyseras och utifran det dras sedan en slutsats (Hedin,
1996). Att anvanda en induktiv ansats ar lampligt da det ar manniskors upplevelser och syn pa
saker som ska undersokas och dessa ar svara att kvantifiera. Vi utgar fran att verkligheten ar
subjektiv och dérav kan uppfattas pa manga olika sétt vilket gor att det inte finns en absolut och
objektiv sanning. Med denna utgangspunkt ar en kvalitativ forskningsansats lamplig att
anvanda (Bryman & Bell, 2013). For att besvara vara forskningsfragor har vi valt att genomfora
intervjuer med mellanchefer, deras chefer och deras anstallda i tva olika organisationer. Urval
och avgransningar forklaras mer genomgaende senare i avsnittet. Det bor beaktas att den
kvalitativa metoden ofta far kritik for att endast ett fatal personer studeras och att den pa sa satt
kanske inte ar representativ for det omrade som undersoks (Bryman & Bell, 2013). Vi anser
dock att den kvalitativa ansatsen ar passande for var studie da den utgar fran ett tolkande
perspektiv (Lind, 2014). Detta ger respondenten utrymme att forklara och exemplifiera, vilket

i sin tur ger en djupare forstaelse for fenomenet (Bryman & Bell, 2013).

3.2 Forskningsprocess

For att kunna genomfora en studie pa mellanchefens roll och upplevda situation behévde vi
gora en utforlig litteraturgenomgang for att hitta Iamplig teori och tidigare forskning pa
omradet. De artiklar om presenteras i teoriavsnitten och under tidigare forskning har samlats

in via sokningar i vetenskapligt trovérdiga databaser sasom exempelvis Business Source
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Premier, Emerald och Google Scholar. Sokningar i bibliotekskataloger har ocksa gett oss

tillgang till en del material.

For att fa kontakt med lampliga respondenter skickades en forfragan ut om medverkan till
studien till flertalet foretag enligt vart urval som redovisas mer noggrant nedan. Vi ansag det
troligt att nagra av de tillfragade inte skulle svara eller skulle tacka nej pa grund av tidsbrist
eller brist pa intresse vilket gjorde att vi fragade ett storre antal foretag an det antal som

medverkar i studien.

3.2.1 Insamling av data
Priméardata samlades in genom elva intervjuer baserade pa en semistrukturerad intervjumetod

vilket innebér samtal kring nagra specifika teman samt 6ppna fragor (Hedin, 1996; Bryman &
Bell, 2013). Detta ar ett satt att uppmuntra till ett mer levande samtal dar fokus laggs pa
respondentens syn pa sin roll i organisationen. Genom att lata respondenten prata relativt fritt
kring @amnet kunde personen i fraga sjalv beratta om det som berérde hen och vad hen uppfattade
som viktigt och relevant. Vidare gav detta oss en storre frihet att utnyttja den kvalitativa
metodens majligheter da foljdfragor kunde stallas samt att fragor som hur och varfér kunde
anvandas (Lind, 2014). Detta gav i sin tur en forbattrad tolkning och slutligen ékad forstaelse
(Bryman & Bell, 2013). Darmed, genom att respondenten fick ge sin bild av verkligheten, anser
vi oss fa fram en mer rattvisande bild av respondenternas upplevelser. Genom detta kunde
studien anpassas efter de fragor och svar som belystes av respondenterna som viktiga, vilket

stammer val 6verens med en induktiv ansats (ibid.).

Intervjuerna utformades med hjélp av en intervjuguide, vilken Bryman och Bell (2013) anser
kan anvandas med fordel vid semistrukturerade intervjuer. Intervjuguiden byggdes utefter nagra
relativt specifika teman, allt enligt den semistrukturerade intervjumetoden (Bryman & Bell,
2013). Detta gjorde att respondenten sjalv kunde paverka samtalets riktning eftersom hen
utformade sina svar utefter temats dppna fragor. Eftersom Bryman och Bell (2013) menar att
fragornas foljd inte behdver vara densamma under alla intervjuer, och olika foljdfragor kan
stallas beroende pa respondenternas eventuellt olika svar, kunde vi anpassa varje intervju efter
respektive respondent. De teman som diskuterades var bland annat vad en ledarroll anses
innebdra, vilka forvantningar som stdlls pa mellanchefen, mellanchefens bidrag i

organisationen och om hur de berorda parterna relaterade till stress pa arbetet. Som komplement
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till de teman vi ville undersoka utformades ett antal 6ppna fragor. Dessa anpassades till
respektive respondentgrupp, det vill sdga anstallda, mellanchefer och toppchefer. Fragorna
fanns som stod for att kunna stéllas till respondenter som inte gérna pratade utsvéavande om ett
tema utan hellre svarade pa flera dppna fragor. Under intervjuernas gang kompletterades

samtalet med passande foljdfragor.

Bryman och Bell (2013) betonar vikten av forberedelser infor intervjuer. Intervjuguiden kan
darfor ses som en del i denna forberedelse. Vidare sag vi ocksa till att vara val forberedda genom
att ha diskuterat igenom praktiska detaljer innan varje intervju. Detta for att kunna vara sa
samspelta som mojligt. Vi inledde varje intervju med lite smaprat for att snabbt skapa en
relation och skapa fortroende hos respondenten. Bryman och Bell (2013) menar att béttre
forutsattningar skapas for att intervjuns utfall ska bli tillforlitligt och uttbmmande om
respondenten kanner tilltro till oss som intervjuare. Efter inledande smaprat gavs kort
information om vilka vi var, vart vi kommer ifran och syftet med intervjun. Vi informerade
aven om att intervjuerna var helt anonyma och att respondenten nar som helst kunde avbryta.
Detta for att skydda respondenternas identitet samt skapa en 6kad tilltro till oss (ibid.). For att
lattare kunna analysera intervjuerna bad vi om att fa spela in dem, detta gick bra i samtliga fall.
Tva mobila enheter anvéandes for att minimera risken for tekniska problem. For att skapa en sa
avslappnad stamning som mojligt stallde en av oss huvuddelen av alla fragor. Da kunde den

andra intervjuaren gora fysiska anteckningar samt komplettera med ytterligare foljdfragor.

Intervjuerna var fysiska da vi onskade fa mojlighet att reagera pa eller tolka in respondenternas
ansiktsuttryck och gester (Bryman & Bell, 2013). Detta for att fa majlighet att klargora och
forklara om respondentens ansiktsuttryck indikerar pa osakerhet. De elva intervjuerna utfordes
under tre veckors tid for att passa respondenternas kalendrar och skedde pa deras respektive
arbetsplatser. Intervjuerna med mellanchefernas chefer och anstéllda har genomforts som ett
komplement till intervjuerna med mellancheferna. Detta for att fa ytterligare forstaelse for
mellanchefens betydelse samt skapa en bredare grund for diskussion kring vilken paverkan de
anstéllda kan téankas ha pa ledarskapet. Intervjuerna samt den data vi samlade in genom bocker

och artiklar i &mnet lag senare till grund for var analys.

3.2.2 Analys av data
For att kunna genomfdra en studie kravs insamling och bearbetning av empiriskt material. Detta

for att ha mojlighet att dra en valgrundad slutsats. Den empiri vi samlat in har bearbetats pa
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nedanstaende satt. Forst transkriberades de elva genomforda intervjuerna for att lattare kunna
analyseras genom kodning (Bryman & Bell, 2013). Vi reducerade transkriberingen genom att
ta bort sadant som inte var av relevans for studien sasom exempelvis detaljer om vart
respondenterna varit pa konferens. Det viktigaste ssmmanstalldes i ett nytt dokument. Dérefter
gjordes en uppdelning av materialet utefter respondentgrupperna, alltsa anstéllda, mellanchefer
och toppchefer. Detta for att kunna jamfora och utldsa likheter och skillnader mellan individerna
i respektive grupp och mellan grupperna i stort. Dessa dokument bearbetades aterigen genom
att nyckelord sorterades ut, nyckelord som sedan sorterades in efter teman. Nedan presenteras
exempel pa nyckelord och teman. Darefter forsokte vi hitta kopplingar mellan de teman vi hade
for att skapa en okad forstaelse for de upplevelser vi hade tillgang till genom vara intervjuer.
Kopplingarna skapades genom gruppering av de teman vi hade, vilka dndrades flertalet ganger
under processens gang for att bast matchas till studiens syfte och fragestallningar. Slutligen
resulterade detta i tre huvudteman. Den sammanstallda empirin lag sedan till grund for
insamling av relevant teori. Analysen av empirin byggdes pa denna koppling mellan teori och
teman. Nar analysen var forfattad stdmde vi av den mot teorin for att se om all teori var relevant
samt for att kunna justera, lagga till och ta bort ytterligare for att pa sa satt fa fram en analys

som val knyter empirin till teorin.

3 Uppdelning efter 3 Vilka skillnader

arbetsroll och likheter finns?

Transkribering === Relevans - reducering

(et Gruppering av liknande teman

Nyckelord p——— Teman o — ppering

- gav huvudteman
Exempel pd nyckelord vi fann: Exempel pd teman vi fann: Empirins huvudteman:
Lyhordhet, stdd, stress, sociala Klimd roll, viktig roll, vikten Férvintningar
aktiviteter, delaktighet, av gemenskap, hantering av Mellanchefens roll
tillsammans, splittring, roligt, problem, olika forvintingar, Relationer
bolla med varandra, ta beslut, lika forvintningar
ansvar i

Empiri styr val av teori

Slutsats dras Analysens huvudteman:

Analys av empirin

utifrdn analys med pa— Betydelse €& | forhallande till

grund i syfte och Mellanchefen i mitten teorin
fragestillning Vilmaende

Figur 1. Schematisk bild dver hur vi gatt tillvaga for att bearbeta och analysera empirin
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3.3 Avgrénsningar och urval

Vi har valt att avgransa studien till tva foretag inom Gaéteborgsomradet. Vi ansag att det fanns
en fordel med att intervjua tva foretag i stallet for enbart ett eftersom det berikar studien med
ytterligare perspektiv da det medfér mer djup och variation. Ett féretag verkar inom den privata
sektorn och ett inom den offentliga sektorn. Vi har inte for avsikt att jamfora dessa utifran deras
olika sektorer da vi anser att foretagsantalet ar alldeles for litet. Med bara ett foretag fran varje
sektor kan vi troligtvis inte avgora om de eventuella skillnader och likheter som finns beror pa
att de befinner sig i olika sektorer.

Respondenterna valdes utifran ett sa kallat bekvamlighetsurval. Det innebar att urvalet fylldes
pa allt eftersom vi fick tag pa respondenter och ansag att de passade in i ramen for var studie.
Detta innebar att foretaget skulle kunna erbjuda respondenter i form av ett flertal mellanchefer,
deras chef och ett antal anstéllda. Att beakta ar att vi med denna metod troligtvis inte fatt tillgang
till respondenter som kan representera hela populationen. Vi har darfor inte kunnat generalisera
det material som framkommit vid intervjuerna (Bryman & Bell, 2013). Da studien delvis avser
undersoka hur méanniskor upplever sin arbetssituation skapar ocksa detta svarigheter att
generalisera. Detta menar Bryman och Bell (2013) beror pa att varje manniskas situation,

erfarenheter och personlighet skiljer sig fran nadgon annans.

Bekvamlighetsurvalet resulterade i respondenter fran tva olika foretag i tva olika branscher. Att
de befinner sig i tva olika branscher bor beaktas eftersom det skulle kunna medféra att
respektive foretag innehar olika forutsattningar och mandat. Intervjuerna genomférdes med tva
mellanchefer fran varje foretag. Dessa kompletterades med intervjuer med deras chefer och
nagra av deras anstallda for att ge en djupare forstaelse for mellanchefens roll. Detta genom att
undersoka bade hur deras chefer och anstéllda upplever situationen pa arbetet samt vilken syn
och forvantningar de har pa mellanchefen. Da samtliga mellanchefer pa respektive foretag har
samma chef intervjuades tva toppchefer. Vidare var tanken fran borjan att intervjua minst tva
anstallda per mellanchef. Tyvarr kunde vi inte fa tillgang till tankt antal medarbetare eftersom
foretagen inte kunde avvara fler for var studie. Det faktiska utfallet blev istéllet foljande; en
anstalld per mellanchef intervjuades i tva fall och i ett av fallen intervjuades tva anstallda. | det
fjarde fallet intervjuades en anstalld som inte hade nagon av vara intervjuade mellanchefer som
chef. Detta berodde pa sjukfranvaro hos den tilltankta respondenten. Dock anser vi att denna
intervju ger okat perspektiv till studien eftersom respondenten ger oss tillgang till ytterligare
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stallda forvantningar pa en mellanchef. Respondenterna i studien var 6vervagande kvinnor och

i varierande aldrar.

i
® [ J
- - g
(] ®
[ ] ah

Anstillda

Figur 2. Schematisk bild éver respondenterna och deras forhallande till varandra

Det begréansade urvalet har sin forklaring i den kvalitativa ansatsen, det vill saga att fokusera pa
ett fatal respondenter for att kunna gora en djupare analys som ska leda till en storre forstaelse
(Lind, 2014). Vidare kan denna avgransning darmed ocksa anses rimlig inom tidsramen for

studien.

3.4 Forskningsetik

Forskningens trovardighet beror pa hur forskaren forhaller sig till, och hur hen har utfort, sin
forskning (Lind, 2014). For att studien inte ska paverka nagon berord individ i negativ
bemarkelse har vi som forfattare en skyldighet att forhalla oss till de manniskor och
sammanhang som studeras. Det ar darmed viktigt att ta hansyn till frivillighet, konfidentialitet,
integritet och anonymitet (Lind, 2014). Bryman och Bell (2013) skriver om fem krav som ska
vara uppfyllda for att forskningen ska kunna ses som legitim. Dessa dr informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitets- och anonymitetskravet, nyttjandekravet samt falska
forespeglingar. Informationskravet innebdr att forskaren ska informera om syfte och vilka
moment som ingar i studien. Samtyckeskravet har med frivillighet att gora. Det &r viktigt att de
som medverkar i studien vet att deras deltagande ar frivilligt och att de nér som helst kan

avbryta. Konfidentialitets- och anonymitetskravet i sin tur handlar om att till exempel
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personuppgifter maste behandlas pa ett sadant sétt att ingen obehorig far tillgang till dem.
Nyttjandekravet belyser att den information som samlas in enbart far anvéandas till forskningens
andamal och inget annat. En forskare far inte heller ge falska forespeglingar till deltagarna sa

att de pa nagot satt kan bli vilseledda (ibid.).

Var studie hanterade dessa etiska stallningstaganden genom att de tillfragade respondenterna
sjalva fick bestamma om de ville deltaga eller inte samt att namn, arbetsplats och andra
utpekande kannetecken togs bort ur studien. Detta informerades respondenterna om vid bade
forfragan och intervjutillfalle. Vid det inledande skedet till intervjuerna informerade vi aterigen
kring det frivilliga deltagandet och att respondenterna nar som helst kunde avbryta intervjun.
For att respondenterna skulle vara medvetna om studiens syfte diskuterades denna i och med
forfragan om deltagande samt att den aterigen presenterades vid intervjutillfallena. Det material
vi samlat in anvands enbart for studiens syfte. Vidare ar det uteslutande vi som forfattare av
studien samt var handledare som har haft tillgang till material dar inte alla utpekande element
varit fullt redigerade. Ovriga som tagit del av studien under dess framstéllning har fatt tillgang
till anonymiserad empiri. Vi har gett respondenterna mojlighet att ta del av det empiriska

materialet innan publicering for att undvika att de kénner sig vilseledda eller misstolkade.

3.5 Empirisk forankring

Det ar viktigt att forskning ar val underbyggd for att den ska anses trovardig och mojlig att tas
som tolkning av verkligheten (Lind, 2014). Forskningens viktigaste bedomningskriterier &r
reliabilitet, validitet och replikerbarhet (Bryman & Bell, 2013). Replikerbarhet definieras
genom att en studie ska ga att genomfora vid ett senare tillfalle med samma resultat som vid
forsta gangen studien genomfordes (Bryman & Bell, 2013). Detta menar Bryman och Bell ar
svart vid kvalitativ forskning eftersom forskarens kon, egenskaper, alder med mera troligtvis
paverkar respondenterna och dé ocksa resultatet. Aven tolkningar av materialet paverkas av
forskarens subjektivitet vilket kan bidra till svarigheter att replikera studien. Validitet och
reliabilitet forutsétter dock att det finns en absolut sanning av den sociala verkligheten samt att
kvaliteten ar matbar. Bryman och Bell (2013) menar att detta kan vara svart att applicera pa
kvalitativ forskning eftersom den utgar fran en subjektiv syn pa verkligheten. Det finns saledes
inte en klar sanning kring hur verkligheten ter sig utan den kan upplevas olika beroende pa

betraktaren. Detta ar nagot som vi maste beakta och darfor utgar vi ifran Bryman och Bells
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alternativ till reliabilitet och validitet. Dessa ar akthet och trovardighet, vilka &r battre

anpassade for att bedoma kvaliteten pa en studie med en kvalitativ forskningsansats (ibid.).

Aktheten beror huruvida studien férmedlar en rattvis aterspegling av respondenternas asikter
och uppfattningar (Bryman & Bell, 2013). Den berér ocksa huruvida respondenterna fatt en
battre forstaelse for sin sociala situation och om de kan forandra den, samt om de fatt en béttre
forstaelse for hur andra upplever saker. For att ta hansyn till detta har alla respondenter erbjudits
att ta del av det empiriska materialet fér mojligheten att delge sitt godkédnnande. Det bor dock
beaktas att det pa grund av identitetsskydd kan vara svart att harleda det empiriska materialet
till en sarskild individ. Darmed har respondenten sjalv fatt géra en bedémning av vad som skulle
kunna harledas till dennes asikter. Av de som valde att lasa det empiriska materialet ar det dock
ingen som har haft nagra invandningar. Flera respondenter bade erbjod sig och stallde sig
positiva till att vi kontaktade dem igen om vi sokte klarhet i nagot svar eller hade fler fragor.
Detta gav oss ytterligare mojlighet att formedla en rattvis aterspegling av deras upplevelser.
Flera respondenter har ocksa efterfragat att fa lasa den fardigstéllda studien. Detta kan ses som
en indikation pa ett intresse av att soka forstaelse for saval sin egen som andras situation och
upplevelser vilket saledes ocksa kan ge majlighet att forandra den. Att vi informerat om
studiens syfte kan ocksa ha medfort att respondenterna uppmarksammat och ifragasatt sin
sociala situation, till exempel deras roll eller arbetsmiljo. Detta ar dock inget vi har tagit del av
men vi hoppas att respondenterna tagit med sig och reflekterat dver intervjufragorna i efterhand

for att forbattra sin forstaelse.

Det andra kriteriet ar trovardighet vilket delas in i fyra delkriterier: tillforlitlighet,
overforbarhet, palitlighet och bekréaftelse (Bryman & Bell, 2013). Tillforlitligheten handlar om
hur forskningen utforts i enlighet med de regler som finns samt att respondenternas mojlighet
att bekrafta att deras sociala verklighet uppfattats pa ett korrekt satt (Bryman & Bell, 2013).
Som namnts ovan har respondenterna fatt mojlighet att ta del av det empiriska materialet for att
godkénna dess riktighet innan studien fardigstéllts. Vidare har studien foljt de etiska riktlinjer

for forskning vilka Bryman och Bell (2013) beskriver.

Overforbarheten behandlar huruvida de resultat som framkommit kan Gverforas till en annan
kontext. Bryman och Bell (2013) menar att detta beror pa att den kvalitativa forskningen utgar
ifran ett fatal personers uppfattning av det specifikt studerade fenomenet, och att de darfor

tenderar ha vissa gemensamma egenskaper. Bland respondenterna i var studie kan till exempel

29



hierarkisk position och arbetssituation vara gemensamma egenskaper. Saledes kan tankas att
studiens resultat kan appliceras pa andra kontexter med liknande konstellationer av yrkesroller
och hierarkiska nivaer.

Palitligheten beddms genom ett sakerstéllande av forskningsprocessens olika moment. Detta
genom att dessa moment, sasom problemformulering, datainsamling, val av
undersokningsmetoder, analys av data med flera, redogjorts for i studien (Bryman & Bell,
2013). For att pavisa studiens palitlighet har vi forsokt presentera samtliga moment och
genomforandet av dem pa ett s noggrant satt som mojligt. Vidare menar Bryman och Bell
(2013) att det, i en studie som bygger pa tolkning av intervjuer, ar annu viktigare att
palitligheten kan verifieras genom tydlighet i redovisningen av metodval. Detta pa grund av att

subjektivitet i samband med tolkning ar oundvikligt.

Det fjarde och sista delkriteriet, bekraftelse, beror forskarnas paverkan pa studien och dess
utforande. Det bedoms utifran huruvida forskarna agerat i god tro och inte latit personliga
varderingar eller egna erfarenheter influera studien pa nagot satt. For att forhalla oss till detta
har vi under hela studiens gang gjort vart basta for att vara objektiva och darmed ifragasatt saval
vara egna som varandras tankesatt. Under intervjuerna stravade vi ocksa efter att halla oss till
den pa forhand skrivna intervjuguiden for att med stérsta mojlighet undvika ledande fragor.

3.6 Metodkritik

Kvalitativ forskning innebér att manniskor interagerar med varandra. Detta menar Bryman och
Bell (2013) gor att respondenterna kan bli paverkade av intervjuarens egenskaper sasom till
exempel kon, klass och etnicitet. De menar att det &r svart att urskilja vad som kan paverkas i
respondenternas svar och varfor, men att tidigare forskning visat pa att sadan paverkan faktiskt
existerar. Alvesson (2003) menar ocksa att egna asikter och erfarenheter hos intervjuaren ofta
lyser igenom vid intervjuer och att detta kan paverka respondenternas svar. Vi kan inte se nagra
tecken pa att vi skulle ha gjort ndgon sadan paverkan pa respondenterna men att forneka det
helt vore inte realistiskt. En annan viktig aspekt att fundera kring &r det som Bryman och Bell
(2013) menar ar social 6nskvérdhet. Detta betyder att respondenten kan vilja férskéna
uppfattningen av sig sjalv for att anpassa den till vad hen tror ar énskvérda svar eller beteenden.
Vi hoppas att respondenterna svarade sa arligt som mojligt men ar medvetna om att deras

vetskap om inspelning av intervjuerna, samt ett offentliggérande av féardigstalld rapport, kan ha
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paverkat deras svar. Ytterligare en aspekt som kan ha inverkan pa resultatet menar Bryman och
Bell (2013) &r att respondenternas uppfattningar och tolkningar av saker och ting kan skilja sig
mot intervjuarens. Detta dr inte heller nagot vi generellt sett har uppfattat men dven har ar det

dumt att tro att s& inte skulle kunna vara fallet.

Nagot annat som kan ha haft inverkan pa respondenternas svar ar att det funnits tillfallen da vi
som intervjuare inte tankt oss for och hjélpt respondenten att svara i den man hen letat efter ord
eller forklaringar. Det har ocksa funnits tillfallen da vissa spontana fragor eller foljdfragor kan
ha varit ledande. Detta da vi i rollen som intervjuare inte hunnit reflektera tillrackligt 6ver dessa
fragors uppbyggnad (Alvesson, 2003). Alvesson (2003) menar ocksa att det alltid finns fler satt
an ett att forsta och analysera saker pa och att forskare bor vara medvetna om detta eftersom
tolkning i sin tur paverkar studien i stor utrackning. Den tolkning vi gjort av det empiriska
materialet hade alltsa kunnat vara annorlunda mot ndgon annans tolkning. Vi anser det viktigt
att betona att var tolkning inte ar ndgon absolut sanning och att andra tolkningar skulle kunna
bidra med mycket till var studie och forskningsomradet som sadant.
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4. Empiri

| detta kapitel kommer en redogdrelse for de genomférda intervjuernas resultat framforas.
Inledningsvis kommer en kort presentation av de medverkande foretagen. Denna foljs sedan av
en beskrivning av intervjumaterialet uppdelat efter de teman vi fann. Saledes kommer
mellanchefens roll diskuteras ur flera olika perspektiv. Citat fran intervjuerna blandas med var

sammanfattning av transkriberingarna fran de inspelade intervjuerna.

Foretag ett

Foretaget befinner sig i fastighetsbranschen i den privata sektorn. Det ett expansivt bolag dar
de senaste aren har varit handelserika med stora utvecklings- och forbattringsatgarder. Bolaget
har drygt 200 medarbetare spritt 6ver fyra stora stdder i Sverige, varav Goteborg &r en av dem.
De personer som valts ut for intervju arbetar i eller med mindre grupper, cirka fem anstéllda

per mellanchef. Normalt arbetar de dagtid mandag till fredag.

Foretag tva

Detta dr en enhet inom en organisation i den offentliga sektorn. Organisationen som ar beldgen
i Goteborg arbetar inom vard och omsorg. Enheten, tillsammans med organisationen i stort far
relativt ofta genomgd omorganisationer. Antal anstallda varierar mellan 150-250
stycken. Mellancheferna som valts ut for intervju har mellan 30 och 40 anstallda med

varierande arbetstider och arbetsuppgifter.

4.1 Forvantningar pa mellanchefen

4.1.1 Anstélldas forvantningar pa mellanchefen

Flertalet av de anstéllda tycker att den viktigaste egenskapen hos en ledare &r att vara lyhord.
De menar att det ar viktigt att chefen har inblick i gruppen for att forsta deras arbetssituation,
hur de samarbetar och hur de mar. De anstédllda menar att mellanchefen ska stodja och hjalpa
samt halla ihop gruppen och reda i konflikter. Samtliga menar att mellanchefen har det
Overgripande ansvaret for den grupp de leder. For de anstdllda inneb&r det att det &r
mellanchefens uppgift att fatta beslut, hantera konflikter, satta ned foten och ta ansvar for att

det inte ligger for mycket arbete, stress och ansvar pa de anstallda. En anstalld uttryckte
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mellanchefens roll som en kapten, att det ar hens uppgift att fa dem att arbeta tillsammans for

att nd gemensamma mal.

“..det dr chefen som dr kaptenen och som ska fa oss att komma fram till de mdlen som sdtts
upp, bdde inom foretaget och dven i var grupp...” - En av de anstéllda

Samtliga anstallda finner det betydelsefullt att fa fortroende att arbeta sjalvstandigt och som de
menar ar viktigt att mellanchefen och organisationen ger dem majlighet till.

“Det kdnns vildigt skont att kunna ha arbetsuppgifter sa man inte dr styrd hela tiden. ...det
dr inte ndagon som sitter och tittar och man fdr ta eget ansvar...” - En av de anstéllda

Vidare menar de att det & mellanchefens jobb att mgjligg6ra detta genom att satta ramar som
de anstéllda sedan kan arbeta utefter. Hen ska sedan bidra med stod, hjalp och operativ kunskap
om de stoter pa problem i sitt arbete. De ser det inte som en nédvandighet att chefen ska kunna
ge svar direkt pa olika fragor, men det ar viktigt for samtliga att mellanchefen tar fragan vidare
for att sedan aterkoppla. En anstalld onskar se ett storre engagemang hos mellanchefen att
uppmarksamma svarigheter men ocksa att lyfta de anstalldas 6nskemal. Ett par anstéllda patalar
ocksa vikten av att chefen kampar for gruppen och for att forbattra deras arbetssituation. En av
dem menar att nar det blir synligt for medarbetarna att chefen lyssnar pa dem och forsoker skapa
positivitet pa arbetsplatsen sa kommer de automatiskt att vilja prestera battre. Densamma menar
ocksa att relationen med hens mellanchef ar lite for 6ppen. Pa grund av detta ser hen sin chef
mer som en kompis an chef och att detta kan bidra till att det blir oseriost och att hen da inte

riktigt vet vart hen har mellanchefen.

De anstallda uppskattar de tillfallen som ges for dialog med mellanchefen och gruppen, till
exempel medarbetarsamtal och veckométen. De far da mojlighet att veta vad deras chef tycker
och tanker samt att de sjalva far mojlighet att dela med sig. Feedback ar nagot de anstallda
menar ar av vikt och som far dem att kanna sig nojda med sitt arbete, vilket bidrar till
engagemang. Det ar ocksa nagot de skulle vilja fa mer av i det dagliga arbetet. En del anstallda
ursaktar dock chefens brist pa feedback da de anser att hen har haft sa mycket att gora att
feedback och ledarskap inte har hunnits med. En anstélld upplever ocksa att kommentarer fran

chefen ibland kan vara svara att tolka. Detta paverkar hen negativt eftersom hen kan agna tid at
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att alta vad chefen egentligen menade eller om det var ett skamt. Hen tycker ocksa att chefen
ibland lyfter konstiga exempel pa vad som ska pavisa nagot positivt. Nagot som ocksa
poangterades av alla anstallda var vikten av sociala aktiviteter, som till exempel att ga ut och
ata lunch tillsammans vid slutford uppgift. De anstéllda anser att sociala aktiviteter bidrar med

viktig teambuilding och lagkansla.

4.1.2 Toppchefernas forvantningar pa mellanchefen

Toppcheferna ser mellanchefernas arbetssituation och arbetsbelastning som generellt sett
problematisk. Det har tillkommit mer och mer administrativa uppgifter utan att nagot annat har
lyfts bort fran mellanchefernas uppgifter. Detta, menar toppcheferna, har skapat en splittring
for mellancheferna eftersom de far allt mindre tid for aterhamtning och narvarande ledarskap.
Darfor forsoker de stddja mellancheferna i detta. Toppcheferna anser att en mellanchef ska vara
lyhord, se och lyfta anstéllda, 16sa problem samt vara en narvarande ledare. Detta tror de ocksa
ar vad de anstallda vill se hos sin chef, att hen kan agera bollplank och inte styr och staller eller
petar i detaljer. En av toppcheferna menar att det ar viktigt att som ledare tillsammans med sina
anstallda utefter foretagets mal kommer fram till hur nagot ska utforas. Pa sa vis far aven den
operativa personalen majlighet att vara med att paverka. Toppcheferna tycker det ar viktigt att
lyfta de anstallda och arbetsplatsen pa olika satt. De menar att sociala aktiviteter kan vara en
del 1 detta eftersom det skapar en “vi-kénsla”. En av dem menar dock att sociala arrangemang

inte nédvandigtvis ar chefens uppdrag utan att det ocksa ligger pa de anstéllda.

En av toppcheferna patalade vikten av att en ledare ser de anstallda och ger berém, detta
eftersom det skapar tillhérighet. Hen jamforde detta med att vara foralder. Precis som barn vill
ha uppmarksamhet och berém av sina foraldrar vill ocksa anstéllda ha detsamma av chefen.
Vissa personers asikter vager tyngre an andras, menar toppchefen.

“Det dr vdldigt viktigt att se folk och sdga hej, smdsaker. Alla har ett jdttestort behov av att
kénna att de tillhor. Dar blir chefens roll lite som en foraldraroll. Du kan fa samma berém av
jattemanga personer men det ar valdigt viktigt att du far det av just vissa personer for att det
funkar s, sa ar hela strukturen i manniskan uppbyggd. Pa en arbetsplats sa behtver du héra

av din chef, behover veta att chefen ser dig. Sd det dr en viktig del i chefsrollen.’
- En av toppcheferna
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4.2 Mellanchefens roll

4.2.1 Mellanchefernas upplevda arbetssituation

Mellancheferna har en till stérsta del positiv installning till deras arbete, alla trivs bra och tycker
det ar roligt. Samtliga mellanchefer uppskattar handlingsfriheten i sin roll och att de kan
paverka verksamhetens utveckling. Andra faktorer som uppskattas i rollen ar den goda dialogen
med toppchef och utbytet med andra kollegor i ledningsgrupp. Mellancheferna menar att de
kanner gladje pa arbetet genom samvaron och utbytet med kollegor och anstéllda. Att inneha
personalansvar och att skapa tillsammans med de anstéllda ar ocksa nagot som namns som

positivt. Samtliga mellanchefer menar att variationen i arbetet &r stimulerande.

Samtliga mellanchefer uttrycker ocksa en del negativa aspekter med arbetet. Det kan till
exempel vara nér handlingsfriheten brister och nar de far direktiv som de bara ska ta till sig
eller genomfora. Att hela tiden behdva gora avvagningar om vart de behdvs mest for tillfallet
ar nagot som mellancheferna ser som en svarighet. Det gar inte att vara tillganglig for alla menar
de. Att aldrig kénna sig klar och att ha lite for mycket att gora ar ocksa nagot som upplevs
anstrangande. Problemet &r ofta mangden arbetsuppgifter och informationsbrist fran hogre
chefer.

“...villdigt mdnga olika arbetsuppgifter och manga ar sma, tar inte sa lang stund, men ska
dnda goras... och man kdnner vildigt sdllan, eller aldrig, att man har kommit ner tillrdckligt
langt i hogen. Sedan lar man sig ju att forhalla sig till det, och man maste ju det, annars
klarar man inte av det.” - En av mellancheferna

Att arbeta mycket och en hel del dvertid &r en gemensam namnare for alla mellanchefer. En del
av dem sag det som en sjalvklarhet att jobba 6ver och att de skulle arbeta mer &n sina anstallda.
Flera mellanchefer papekar vikten av att andra personer, framfor allt deras narmsta chef,
bromsar nér det blir lite for hog arbetsbelastning. Detta &r viktigt &ven nar mellanchefen tycker
arbetet ar roligt och pa sa vis tar pa sig lite mycket arbetsuppgifter.

“... det dr ju med anledning av att jag tycker att det ar roligt. Det &r den enda anledningen.
Det ar liksom inte for att det ar nagon som star och tvingar dig utan det ar for att det ar
roligt, och det dr vildigt viktigt, men det dr lika farligt faktiskt” - En av mellancheferna
En observation vi gjorde som knyter an till mellanchefens arbetsméangd &r det faktum att en

mellanchef hade tre mobiltelefoner framfor sig under intervjutillfallet. Hen tackte upp for andra
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kollegor och de tre telefonerna vibrerade med tata mellanrum under intervjun. Intervjun fick

dven avbrytas tva ganger pa grund av detta.

Né&r mellancheferna inte hinner med det som de upplever forvantas av dem kanner de att stress
kan uppsta. De upplever arbetet som en balansgang mellan egna arbetsuppgifter och att vara
chef. Det innebar att de gor chefsjobbet ovanpa sina évriga arbetsuppgifter. En mellanchef
kanner sig aldrig klar, det finns alltid ndgot att géra. Densamma uppskattar dock att det finns
lite stress eftersom hen da presterar battre. En mellanchef anser att arbetsbelastningen och

stressen &r sa hog att det skulle kunna ga illa men att hen har erfarenhet nog att hantera det bra.

“Jag kénde mig kanske stressad fast jag inte visste om det. FOr att jag kdnde att jag inte
riktigt hann det jag skulle gora sa bra som jag ville kanske géra det.” - En av mellancheferna

Manga av mellancheferna 6nskar mer tid for att kunna ha en okad dialog med anstallda,
specifikt de som inte springer ner mellanchefens kontor eller inte sdger sa mycket pa méten. De
vill fa tid och mojlighet att utveckla verksamheten. Med mer tid skulle de ocksa kunna bli ett

battre stod samt fa mojlighet att vagleda och handleda mer.

4.2.2 Hur mellancheferna hanterar sin roll

Mellancheferna anser att de bidrar med att skapa 6ppenhet, hég tolerans, hogt i tak samt
uppmuntrar idérikedom for sina anstallda. De bidrar dven med stabilitet, lugn och trygghet.
Detta tillsammans med att héalla ihop och se gruppen samt skapa fortroende anser
mellancheferna vara en viktig del av mellanchefsrollen. Mellancheferna hanterar de upplevda
forvantningarna fran de anstéllda genom att finnas tillgangliga, bade fysiskt och via mail och
telefon. En mellanchef uttryckte specifikt att hen ser till att vara tillganglig aven efter arbetstid
eftersom hen menar att det finns en forvantan fran de anstéllda att prata med just hen dven om
hen &r ledig. Alla mellanchefer var 6verens om att kommunikation ar en viktig del i att hantera
de anstélldas forvantningar. De poéangterar ocksa hur viktigt det ar att prioritera som mellanchef
och att de anstéllda alltid gar fére administrativt arbete i denna prioritering. En mellanchef
menar att det handlar om att rannsaka sig sjalv for att kunna hantera de anstalldas férvantningar
pa basta satt. Vissa mellanchefer har personal som arbetar olika tider. For att skapa sa bra
relation som mojligt med de anstéllda forsoker de darfor finnas tillgangliga for alla genom att

variera deras egna arbetstider for att matcha de anstélldas tider sa gott det gar.
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“Jag kan upptiicka att jag inte riktigt vill ga hem de dagar jag upplever mig inte varit
tillgiinglig. Det dr ldtt att tdnka att det blir bdittre om jag drojer mig kvar eller... Ddr kan en
frustration finnas for ar jag héar tidigt pa dagen s moter det en del personers behov av
tillganglighet och dr jag hdr sent gdr jag miste om manga pa dagen’ - En av mellancheferna

Mellancheferna menar ocksa att det ar av vikt att ta ansvar och se till att det dagliga arbetet
flyter pa. Utveckla och utbilda medarbetarna, halla budget samt lyfta fragor vidare till hogre
ledning anser de ocksa ar grundlaggande uppdrag i deras roll. Flera mellanchefer namner ocksa
vikten av att formedla ett varfor till de anstalldas arbetsuppgifter. Mellancheferna vill skapa
mojligheter for de anstallda och fa dem att tro pa sig sjalva. En mellanchef menar att en av hens
uppgifter ar att halla kedjan valsmord, alltsa se till att arbetet flyter pa sa bra som mojligt sa att
de anstallda kan utfora sitt arbete utan nagra storre betankligheter. Mellancheferna vill kunna
bidra med gruppsammanhallning och teamwork samt att folk kanner gladje och inspiration for
jobbet. En av mellancheferna uttrycker ledarrollen som att vara en guide och coach. Hen anser
det darfor viktigt att gora arbetet tillsammans, vilket andra mellanchefer ocksa papekar. De

menar att en ledare ska vara ett stod och ett bollplank, nagon att bolla fragor och idéer med.

“Min spontana tanke som ledarroll eller som ledare dr for mig att vi gor det tillsammans”

- En av mellancheferna

Lyhordhet och 6dmjukhet ar tva egenskaper som betonas av flera mellanchefer. En av
mellancheferna uttrycker ocksa vikten av att vara mjuk men bestdmd. Hen menar att
mellanchefen, samtidigt som hen &r entusiastisk kring arbetet for att alla tillsammans ska arbeta
mot ett gemensamt mal, ocksa ska kunna ta beslut i tuffare situationer. Flera mellanchefer
patalar dven vikten av att ha forstaelse for sina anstalldas arbete for att kunna vara ett bra stod
for dem. En av dem menar pa att det ar skont bade for sig sjalv och for de anstéllda att hen
snabbt kan satta sig in i deras arbetsuppgifter. Mellancheferna anser att det ar viktigt att bidra
med kompetens i sakfragor rorande arbetet, men att bidra med coaching sa att de anstéllda

kommer fram till svaret sjalva ar oftast viktigare.

Vissa mellanchefer anser att sociala aktiviteter bidrar till samarbete i gruppen. De har sett att

dessa vécker nya tankar och att det medfor en positiv forandring pa arbetet i stort. For att framja
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detta forsoker de gora smasaker i vardagen som att fira sma framgangar med tarta eller stodja
anstalldas egna forslag pa sociala aktiviteter. Dessa aktiviteter behdver inte vara kostsamma for
att uppskattas menar de. En mellanchef upplever en viss kluvenhet i att vara bade chef och
kollega vid sociala aktiviteter. Hen anser inte att hen som mellanchef ska ta sa mycket plats

utan lata de anstéllda socialisera med varandra istallet.

For att hantera forvantningar fran toppcheferna upplever samtliga mellanchefer ett mycket gott
stod i ledningsgrupp och fran kollegor eftersom det bidrar till vérdefull reflektion och
diskussion dem emellan. En mellanchef beréttade att hen trodde att hen i borjan av sin karriar
behévde kunna allting sjalv. Nar hen insag att sa inte var fallet och att bra stod kunde hamtas
bland kollegor och personalavdelning upplevdes detta som en lattnad och ett stod. Nagot som
flera mellanchefer poangterar &r att de saknar stod i vissa administrativa fragor, till exempel vid
rekrytering av personal, vilket bidrar till att arbetsbelastningen upplevs som nagot hog och de
maste jobba dver. Till foljd av en upplevd hog arbetsbelastning valjer en del mellanchefer att
komma in tidigt till kontoret for att hinna jobba undan. Samtliga mellanchefer har kommit fram
till vikten av att ta sig tid och att kunna ha en dialog kring stress, arbetstider och arbetsuppgifter.
For att kunna hantera arbetsbelastning och stress forsoker de darfor styra sina arbetstider och
gar ibland hem trots att de inte kanner sig klara. En annan viktig aspekt menar de ar att lara sig
vad som faktiskt kan raknas som jobb. Manga har inte raknat till exempel tid for reflektion och
restid mellan méten som riktigt arbete. Detta har gjort att de har arbetat &nnu mer for att
kompensera for denna tid. Mellancheferna hanterar ocksa stressen genom att prioritera och
resonera med sig sjalva. En mellanchef tror att erfarenhet och personlighet paverkar hur

arbetsbelastningen i arbetet kan hanteras.

4.3 Relationer

4.3.1 Mellanchefernas relation till de anstallda

Samtliga intervjuade mellanchefer upplever en Oppenhet och tolerans i relationen till de
anstallda. En mellanchef uttrycker sarskilt att arlighet och 6msesidig respekt ar en viktig del i
relationen till hens anstéllda. Alla menar att det ar viktigt att inte vara nagon som uppfattas som

ett Overhuvud om en god relation ska kunna infinna sig.
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“..alltsa gruppen dr skitbra. Det dr ju som de brukar skoja och sdga du behdvs ju egentligen
inte fOr vi kan ju leda oss sjalva, det dr nog sd egentligen... men samtidigt sa kan det ju ocksd
bero pa att det har funnits en start, man maste ju anda fa med alla till att driva mot ett hall.
De skulle nog mycket val kunna klara sig utan mig i dagens lage. De ar ju sjalvgaende och
det &r ju det som dr meningen egentligen, men samtidigt tar ndgon ett yttre ansvar”.

- En av mellancheferna

Alla mellanchefer tycker att moéten ar nagonting positivt eftersom de bidrar till dialog och
sammanhallning i gruppen. Generellt sett anses moten bra for att de medfor en avstamning av
arbetets status och att alla inblandade far en chans att dela med sig. Alla mellanchefer anser att
delaktighet ar nagonting viktigt. Speciellt de mellanchefer som har stérre grupper av anstallda
anser att inte alla tar eller vagar ta plats att uttrycka sina kanslor och funderingar. Darfor
forsoker de alltid hitta olika satt for dialog sa att alla ska fa chansen att gora sin rost hord eller
vaga Oppna upp. Till exempel forsoker de ha moten med farre anstéllda, finnas i korridorerna
for att lattare finnas till hands for anstallda samt alltid ha dorren 6ppen pa deras kontor. Samtliga
mellanchefer menar att det bor vara en tvavagskommunikation dér bada har ansvar att kontakta
varandra. Feedback ar nagot alla mellanchefer anser ar viktigt och ar darfor nagot de dvar sig

pa att ge mer till de anstallda.

4.3.2 Mellanchefernas relation till toppcheferna

Alla mellanchefer upplever sig ha en bra relation med toppcheferna. | denna relation &r alla
mellanchefer 6verens om att det ar viktigt med en dppen dialog dar méjlighet till ordentliga
diskussioner finns. Lyhordhet hos toppchefen ér en av de viktigaste elementen i en god relation
menar samtliga mellanchefer. De menar att snabb respons och tillganglighet, bade fysisk och
pa telefon, ar nagot mycket bra for relationen. De flesta mellanchefer traffar sin narmsta chef
flera ganger i veckan och kanner att det ar okej att ringa daremellan. En mellanchef upplever
sig fa feedback pa medarbetarsamtalet men onskar fa mer feedback i vardagen. De dvriga
uttrycker inget direkt behov av mer feedback i vardagen men samtidigt betonar de att de tycker
det ar bra med respons pa det de gor. Samtliga mellanchefer ser ocksa ledningsgrupp och
kollegor som ett stort stod. Med kollegor och toppchef upplever de kunna diskutera mycket
vilket ger stod vid exempelvis sakfragor och konflikter bland anstéllda. De uppskattar ocksa
narheten till kollegorna eftersom feedback da kommer snabbt.

Alla mellanchefer forvantar sig att deras toppchefer ska kunna svara pa det de sjélva inte kan
svara pd, vara tillgangliga, satta ramar och visa 6msesidig respekt. Toppcheferna ska ha ett
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overgripande ansvar men anda inkludera mellancheferna sa att de skapar tillsammans, menar
de. Det &r viktigt att toppchefen finns tillganglig for diskussion, stod och végledning. Att kunna
lyssna och tydligt informera och forklara ar ocksa uppskattade egenskaper. En mellanchef

menade att det var viktigt att toppchefen inte gick forbi hen med information till de anstéllda.
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5. Analys

Analysavsnittet bestar av en diskussion som baseras pa den empiri, teori och tidigare forskning
vi samlat in. De huvudteman som kunnat urskiljas ur empirin styr ocksa analysen. Detta har

resulterat i tre analysomraden som diskuteras nedan.

5.1 Mellanchefens betydelse i organisationen

5.1.1 Betydelsen av en 6dmjuk mellanchef

Mellancheferna i studien anser sig bidra med stabilitet, lugn och trygghet och vill bidra till att
anstallda kanner gladje och inspiration pa arbetet. Saledes gor sig den 6dmjuka ledaren som
Argandona (2015) beskriver pamind. Kopplingar kan ocksa dras till ledaren som kompis, vilken
Sveningsson och Blom (2012) beskriver som en ledare som tillater en mer 6ppen, informell
miljo och som lagger sig pa samma hierarkiska niva som de anstéllda for att skapa en
gemenskap och visa pa allas lika varde. Detta &r nagot vi kan se i det ledarskap som utévas av
mellancheferna i studien. Vidare visar saval toppchefer som mellanchefer att de anstallda ar
viktiga for foretaget och vill att de ska ma bra och fa chansen att vara med att paverka.
Toppcheferna menar att mellanchefen ska se och lyfta de anstéllda, vara nérvarande och ge de
anstallda forutsattningar for att utfora ett sa bra arbete som mojligt, inte detaljstyra dem.
Ledaren som coach, vilken Huzzard och Spoelstra (2012) beskriver blir darmed véasentlig i
bemarkelsen att hen ska fa de anstéllda att ma bra och utvecklas pa ett personligt plan for att pa
sa satt paverka organisationens framgang. Ett par mellanchefer uttrycker ocksa specifikt att de

ser sig som en guide eller coach.

Bade Toor och Ofori (2008), Sveningsson och Blom (2012) och Huzzard och Spoelstra (2012)
menar att det ar viktigt att ledaren intresserar sig for och involverar sig i de anstalldas utveckling
och arbetssituation for att de ska kanna att deras roll ar viktig. Detta far dem att prestera och
utvecklas vilket i sin tur paverkar foretagets utveckling och framgang. Generellt sett anser de
anstallda i var studie att de far gehor och stod. Vi kan dock se att detta brister nagot i och med
att nagra anstallda vill se mer engagemang fran mellanchefen. En av de anstallda skulle till

exempel vara villig att prestera och arbeta hardare om hen tydligt kunde se att chefen kampade
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for de anstallda. Toor och Ofori (2008) menar att en ledare ska havda de anstélldas ratt i
organisationen, detta likt Blom och Alvesson (2014) samt Sveningsson och Blom (2012) som
menar att ledaren ska fora gruppens talan och skydda de anstallda fran att bli 6verkorda av
hogre lednings beslut. Att detta ar en viktig del i mellanchefens uppdrag framgar tydligt i
studien da flera anstillda menar att det ar deras chef som har det 6vergripande ansvaret for
gruppen. Det ar chefen som ska framfora de anstélldas asikter till hogre ledning for att de ska
fa vara med att paverka, utveckla och forbattra verksamheten. De anstéllda och toppcheferna
tycker det ar viktigt att mellanchefen ar lyhord och tar in asikter fran gruppen. De intervjuade
mellancheferna namner ocksa sjalva saval lyhordhet som 6dmjukhet som viktiga

ledaregenskaper. Detta ar nagot som Argandona (2015) och Ou et al. (2014) ocksa betonar.

5.1.2 Betydelsen av mellanchefen som ledar-chef

Nar de anstallda i var studie pratade om vilka forvantningar de hade pa mellanchefen kan de
allra flesta harledas till ledar-chefen som Toor och Ofori (2008) presenterar. De efterfragar en
ledare som kan stotta dem och som framjar sjalvstandigt arbete. De efterfragar ocksa en chef
som ska ta beslut och vara den i gruppen som satter ned foten och bestdimmer. En av de anstéllda
uttrycker ocksa behovet av att nagon gar in och stoppar eller tar beslut &t den anstallde nar det
ar lite mycket eftersom hen da upplever sig kunna slappna av. Saledes kan detta ses som en
efterfraga pa den ledar-chef som Toor och Ofori (2008) beskriver. Detta genom att chefen
behover finnas for att satta ramar for vad som géaller, medan ledaren behdver finnas som en

vanlig sjal utan att for den sakens skull sluta ha fokus pa arbetet.

Likheter kan ses mellan de anstélldas och toppchefernas forvantningar pa mellanchefens
ledarskap. Toppcheferna vill att mellancheferna ska lyssna pa de anstallda, halla ihop gruppen
men &ven att administrationen ska goras och att budgeten maste hallas. Harmed kan vi aterigen
se vikten av att mellanchefen intar rollen som den ledar-chef Toor och Ofori (2008) beskriver,
alltsa en kombination av en person som tar beslut och arbetar i nuet samt finns som ett stéd och
arbetar langsiktigt. Mellancheferna i var studie varnar om de anstillda samtidigt som de ar
medvetna om deras roll som beslutstagare for de anstéllda och foretaget. Detta tyder pa att de
har en forstaelse for de forvantningar som stalls pa dem och att de kopplar sitt ledarskap till

ledar-chefen.
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Nagot alla respondenter uttryckte vara viktigt &r att de anstillda ska fa stod och hjalp av
mellanchefen om de stoter pa problem i sitt arbete. Aven har kan ledar-chefen anses vara av
betydelse for att vagleda i ratt riktning. Denna ledar-chef skulle ocksa kunna liknas vid den
coachande ledaren som Huzzard och Spoelstra (2012) beskriver. Detta gar i linje med vad de
bada toppcheferna foresprakar, att mellanchefen ska fora en coachande dialog med de anstallda
istallet for att vara ett uppslagslexikon. De menar att fokus bor ligga pa att utveckla individen,
att inte komma med direkta I6sningar utan istéllet forse de anstéllda med verktyg for att 16sa

problemen sjélva.

Mellanchefens betydelse som ledar-chef och coach i organisationen pavisas ocksa i form av att
de anstdllda far chansen att motiveras och véxa. Detta eftersom bade toppchefer och
mellanchefer ser vikten av att engagera de anstallda, vilket Huzzard och Spoelstra (2012) samt
Toor och Ofori (2008) menar &r viktigt for foretagets framgang. 1 var studie kan mellanchefen
antas ha en nyckelroll genom att de i sin narhet till de anstallda och toppcheferna kan paverka
savél de anstalldas som den hogre ledningens perspektiv genom medling dem emellan. Detta
menar dven Stenvall, Nyholm och Rannisto (2014) &r viktigt for foretagets framgang. Genom
att mellanchefen intar rollen som ledar-chef och coach gar hen bade anstélldas och toppchefers
forvantningar till motes vilket skapar en positiv organisatorisk miljo. Vi kan darfor se

betydelsen av mellanchefen i organisationen.

5.2 Mellanchefen i mitten av organisationen

5.2.1 Mellanchefens klamda roll

| var studie stamde de forvantningar som stalls pa mellanchefen av de anstallda, toppcheferna
och mellancheferna sjélva till storsta del 6verens. Detta, tillsammans med det faktum att
mellancheferna upplever gott stod fran toppchefer och kollegor, gor att de inte anser sig vara
fast i mitten, vilket Drakenberg (1997), Harding et al. (2014) och Styhre och Josephson (2006)
menar att mellanchefens ofta anses vara. Trots att mellancheferna inte ger uttryck for att kdnna
sig klamda i sin roll kan vi dnda se antydan till det. Bland annat kan vi se att mellancheferna
hela tiden maste gora avvagningar om vart de behdvs mest for tillfallet, inte kan vara
tillgangliga for alla samt att stora grupper ocksa staller stora krav pa ledaren. Mellancheferna
finns ocksa tillgangliga dven efter arbetstid. Samtliga mellanchefer kanner sig aldrig heller klara

och har lite for mycket att goéra. Problemet &r ofta méngden arbetsuppgifter och
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informationsbrist fran hogre chefer. De arbetar mycket och en hel del 6vertid, en av dem sag
det till och med som en sjalvklarhet att jobba 6ver och att hen skulle arbeta mer &n sina anstéllda.
Det faktum att en mellanchef hade tre mobiltelefoner framfor sig under intervjutillfallet kan
ocksa indikera pa en nagot klamd roll. Detta da hen ut6ver sina egna arbetsuppgifter fick tacka
upp for ett par av hens medarbetare. Mellancheferna upplever arbetet som en balansgang mellan
egna arbetsuppgifter och att vara chef eftersom de gor chefsjobbet ovanpa sina ovriga
arbetsuppgifter. Ett problem i detta &r att mellancheferna inte har latit reflektion och tid till och
fran moten ta tid fran deras arbete. De har istéllet prioriterat bort reflektion och arbetat &nnu

mer for att kompensera for den tid som de lagger pa saker som de inte anser ingar i jobbet.

Alla ovan beskrivna aspekter ar av ganska spridd karaktar och inkluderar véldigt mycket.
Paralleller kan darmed dras till den hjalteframstélining Blom och Alvesson (2015) gor av
ledaren. De menar att en sadan press kan bidra till stress och forvirring hos ledaren. Stress &r
nagot som nagra av mellancheferna i studien namner och som de ar medvetna om kan vara sa
pass hog att den blir skadlig. Dock anser mellancheferna att de pa grund av erfarenhet och stod
fran kollegor och toppchefer har méjlighet att hantera detta genom aterhamtning. Toppcheferna
visar ocksa pa en forstaelse for mellanchefens splittrade roll och vill hjalpa dem. Trots detta
stod stalls hoga krav pa mellancheferna som ibland ocksa saknar mojlighet att paverka vissa
aspekter av jobbet. Rollen kan darmed anses klamd aven pa de undersokta arbetsplatserna trots

organisationernas forstaelse for mellanchefens arbetssituation.

En annan svarighet som kan paverka den klamda rollen ytterligare upptackte vi vara
balansgangen mellan att vara kollega och chef. Aven de anstéllda upplever vissa svarigheter i
denna balansgang, till exempel upplever en av de anstallda det svart att veta vart hen har sin
chef. Detta paverkar den anstallde negativt eftersom hen kan &gna tid at att dlta vad chefen
egentligen menade eller om det var ett skamt. Samma anstalld beskriver ocksa sin chef mer som
kompis an som chef. Antydan till denna kompisrelation kan ocksa ses i att manga anstéllda
tycker att deras chef ska bli battre pa att satta ned foten och ta beslut. Detta kan vara en indikator
pa de svarigheter som forknippas med saval kompisledarskapet som det coachande ledarskapet
(Sveningsson och Blom, 2012; Huzzard och Spoelstra, 2012). En kompisrelation mellan chefen
och de anstallda samt ett coachande ledarskap kan innebéra att det blir svart for chefen att fatta
obekvama beslut. | samband med detta kan det vara intressant att lyfta det faktum att vi i den

svenska kontexten forvantar oss nagon form av kompisrelation med chefen, vilket Sveningsson
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och Blom (2012) menar. Denna kompisrelation skapas genom att chefen ar motiverande, 6ppen,
informell och deltagande. | var studie ses antydan till ett sddant ledarskap och det ar ocksa en
onskan fran de anstallda. Saledes kan vi se att denna balansgang mellan att vara chef och
kollega, och pa sa vis en kompis, kan vara en svarighet for de intervjuade mellancheferna att

hantera i det vardagliga arbetet.

5.2.2 Anstalldas paverkan pa mellanchefens ledarskap

Vi kan se tydliga tecken pa att de anstéllda i de tva foretagen bestammer nar ledarskapet ska
finnas néra till hands och nér det ska finnas mer i bakgrunden. Detta kan ses som ett coachande
ledarskap vilket Huzzard och Spoelstra (2012) menar innebdr att ledaren, istéllet for att
kontrollera de anstallda, star i bakgrunden och vagleder dem sa att de kan vaxa utifran egen
potential. Blom och Alvesson (2014) beskriver att ledarskapet i organisationer dar de anstallda
har hog kompetens och ar sjalvstandiga sker pa de anstalldas begaran, vilket ocksa kan ses i var
studie. De anstallda vill att ndgon tar beslut och ger dem stod nar de behover det samtidigt som
de uppskattar friheten, variationen och sjalvstandigheten i sina jobb. Mellancheferna ska satta
ramar utan att kvdva de anstdlldas engagemang. Saledes stills det mycket hoga krav pa
mellancheferna i var studie eftersom de ska veta exakt nar och vilken typ av ledarskap som ska
utveckla och passa varje anstalld. Blom och Alvesson (2015) menar att en norm har skapats
inom foretagsvarlden som innebér att ledarna ska forse anstéllda med stdd, coachning och ramar
och att detta gjort att ledarskapet fatt en betydande roll i arbetet med att utveckla manniskor.
Detta kan ses i var studie i form av att krav pa ett sadant ledarskap ocksa stalls fran
toppcheferna. De tror att de anstédllda vill ha och anser att mellancheferna ska agera som

narvarande chefer som kan agera bollplank, inte styr och stéller eller petar i detaljer.

En av toppcheferna menar att chef inte bara ar en titel utan att det ar nagot mycket viktigt och
nagot som maste fa ta tid. Ledarskapet inkluderar saval personalansvar som administration.
Denna kombination upplevs av mellancheferna ofta svar att hinna med. Darfér maste de
prioritera vad som ar viktigast och resultatet blir alltid, enligt mellancheferna, att de anstéllda
gar forst. Toor och Ofori (2008) bekraftar detta intresse for de anstalldas valmaende genom att
beskriva ledar-chefen. Aven Grey (2009), Huzzard och Spoelstra (2012) samt Sveningsson och
Blom (2012) poéngterar vikten av de sociala relationerna som en mycket viktig grundsten for
de inblandades valmaende. | var studie ses bade toppchefer och mellanchefer ta stor hansyn till
de anstdllda och deras valmaende. Detta paverkar saledes ledarskapet pa de undersokta
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foretagen genom att de anstalldas behov i allt storre utstrackning bestdmmer Over vad
mellancheferna ska astadkomma som ledare. Precis som Blom och Alvesson (2014) finner i sin
studie anpassar mellancheferna i vara undersokta foretag ledarskapet efter de anstallda.

Utifran ovan kan vi se betydelsen av att nagon intar positionen mellan hogre ledning och
anstallda. Detta eftersom de anstalldas paverkan pa ledarskapet visade sig vara viktigt for
samtliga respondenter. Saledes far mellanchefen en viktig roll i att fungera som medlare mellan
anstallda och hogre ledning, dels for att lyfta de anstalldas asikter uppat i organisationen, dels

for att coacha och styra de anstéllda i foretagets 6nskvarda riktning.

5.3 Mellanchefens valmaende

Stod, feedback och Iyhordhet ar nagot som mellancheferna, de anstallda och toppcheferna
tycker ar viktigt for att uppratthalla en god arbetsmiljo. Som Chughtai et al. (2015), Grey
(2009), Jorgensen (1997), Skakon et al. (2010) samt Styhre och Josephson (2006) belyser ar
relationerna pa arbetet av stor vikt for att individen ska ma bra. Vidare menar Skakon et al.
(2010) att kvaliteten pa relationen mellan ledaren och anstéllda paverkar anstalldas valmaende.
Utifran var studie finner vi det rimligt att detta dven skulle fungera omvant, alltsa att relationen
mellan ledaren och de anstéallda dven paverkar ledarens valmaende. Detta kan till exempel ses
genom att en mellanchef garna drojer sig kvar pa jobbet de dagar hen inte kanner att hen varit
tillganglig for de anstallda. Med vetskapen om att de anstéllda behover traffa sin chef for att
vara tillfredsstallda med sin arbetssituation innebdr dessa dagar en kénsla av olust for
mellanchefen. Hen menar att det kan kannas battre att jobba dver for att méta de anstélldas
behov och pa sa satt sjalv vara mer tillfreds med sin arbetsprestation. Ett annat exempel ar nar
en mellanchef berattar att hen gillar sin grupp och att mellanchefens anstallda skdmtar om att
hen inte behdvs eftersom de anstallda ar sjalvgaende. Mellanchefen verkar uppskatta skamtet
da hen haller med. Det vi kan tyda har &ar att mellanchefen &r tillfreds med sin grupp och
stdamningen dem emellan. | samband med att mellanchefen berattar om sk&mtet betonar hen
vikten av att nagon tar ett yttre ansvar. Denna nagon kan tolkas vara mellanchefen. Da de
anstallda poéngterar vikten av fritt arbete som en av deras stdrsta motivationsfaktorer moter
mellanchefen deras férvantningar genom att sitt yttre ansvar skapa mojlighet fér de anstallda
att vara sjalvgaende i sitt arbete. Detta kan tyda pa att mellanchefen trivs med sitt arbete till
foljd av mellanchefen ser en betydelse med sin roll. Dessa bada exempel visar pa att

mellanchefen, genom att varna om de anstéllda, kan forbéttra sitt egna valmaende.
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| relationen mellan de anstéllda, mellancheferna och toppcheferna betonas lyhordhet, arlighet
och dmsesidig respekt samt 6ppenhet och tolerans. Detta kan kopplas till den 6dmjuka ledaren
(Ou et al. 2014; Argandona, 2015), ledaren som kompis (Sveningsson & Blom, 2012), att de
anstéllda ar en del av ledarskapet (Blom & Alvesson, 2014) och att skapa en arbetsmiljo dar
alla trivs (Sveningsson & Blom, 2012). Detta hanger val sasmman med exemplen ovan. Da alla
respondenter i studien menar sig ha en ganska god arbetssituation samt att de aterkommande
fraserna ar just stod, feedback och lyhordhet kan de sociala relationerna forstas vara viktiga for
valmaende. Detta stammer Gverens med bland annat Chughtai et al. (2015) och Skakon et al.
(2010) samt Styhre och Josephson (2006).

5.3.1 Betydelsen av stod och feedback

Stodet som anstallda vill ha och till viss del far i var studie hamtas i relationen med
mellanchefen. Mellancheferna i sin tur finner stod bland kollegor, ledningsgruppsméten och
toppchefer. Relationerna som byggs pa foretagen kan ses bottna i bland annat uppskattning,
fortroende och mojliggorandet av deltagande. Detta bekréftar Chughtais et al. (2014), Skakons
et al. (2010), Stockers et al. (2012) samt Sveningsson och Bloms (2012) uppfattningar kring
vad stod &r och vart det uppkommer. Sveningsson och Blom (2012) samt Stocker et al. (2014)
beskriver att det ar sarskilt viktigt att kanna stod fran chefen. Detta podngteras ocksa av en av
toppcheferna i var studie som jamfor ledarskap med att vara foralder. Oavsett hur mycket berém
och feedback ett barn far fran sina vanner behover denne hora det fran foraldrarna ocksa.
Saledes blir mellanchefens relation till de anstallda viktig for de anstélldas valmaende och
arbetsprestation. Pa lika vis blir mellanchefens relation till toppchefen viktig. Mellancheferna
vill till stor del f& samma stod fran deras toppchefer som de anstéllda vill f4 av mellanchefen.
Detta innebdr att toppcheferna ska vara tillgdngliga och lyhérda samt visa émsesidig respekt.
Toppcheferna ska ha ett dvergripande ansvar men anda inkludera mellancheferna sa att de
skapar tillsammans. Det ar ocksa viktigt att toppcheferna finns tillgangliga for stod och
vagledning. Detta visas i de undersokta foretagen genom diskussion med toppchefen, i
ledningsgrupp och pa personalméten. Darmed kan en koppling goras till det ledarskap som Ou
et al. (2014) och Argandona (2014) beskriver som 6dmjukt. Som vi kan se i var studie
prioriteras sociala relationer och stod i ledarskapet bade mellan mellanchef och de anstéllda
men ocksa mellan mellancheferna och toppcheferna. Genom att de anstallda, mellancheferna

och toppcheferna delar synen pa stod kan vi anta att det ges en battre mojlighet for
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mellancheferna att skapa en arbetssituation som alla k&nner sig mer eller mindre tillfreds med.

Detta pa grund av att mellanchefen bade far och ger stéd.

De anstallda, nagra av mellancheferna och toppcheferna ar 6verens om att feedback gor att de
kénner sig ndjda med sina arbeten. Detta stimmer vél 6verens med Skakons et al. (2010),
Sveningsson och Bloms (2012) samt Stockers et al. (2014) syn pa vad som paverkar individers
valmaende. Alla anstédllda och nagra av mellancheferna skulle dock 6nska mer feedback i
vardagen. En del anstallda urséaktar chefens nagot for daliga feedbackfrekvens da de anser att
mellanchefen haft sa mycket att gora att ledarskapet inte har hunnits med. En tolkning som vi
gor av detta ar att mellanchefernas relation till de anstallda ar byggd pa 6dmjukhet. Odmjukhet
hos en ledare menar Argandona (2015) bidrar till ett 6ppet klimat dar det ar okej att gora fel.
Eftersom de anstéllda kanner att de far respekt, stod och forlatande fran mellancheferna vill de
ocksa besvara detta fértroende med samma sak. Vi kan se att det ar viktigt for mellancheferna
att ge mer feedback i vardagen till de anstéllda eftersom det efterfragas. Det kan ocksa enligt
Stocker et al. (2014) samt Sveningsson och Blom (2012) hjélpa de anstallda att sortera i vad
som ar viktigt och bra, 6ka deras prestationer och pa sa satt bidra till en battre arbetsmiljo. Som
vi har sett i de bada organisationerna sa fungerar de anstalldas arbetsgrupper till storsta del val

vilket ocksa bidrar till en mer angenam arbetssituation for cheferna.

5.3.2 Betydelsen av gemenskap och delaktighet

| var studie kan vi se att det finns ett behov av samhdrighet och trygghet for saval mellanchefer
som anstallda for att ma bra pa arbetsplatsen. De anstallda uttrycker inte specifikt nagot behov
av delaktighet men samtliga vill bli lyssnade pa och anser att det ar viktigt att mellanchefen ar
lyhord. Detta kan tolkas som en vilja att vara delaktig genom att de anstallda da far mojlighet
att lyfta idéer och forslag. Ou et al. (2014) samt Sveningsson och Blom (2012) menar att
delaktighet ar viktigt for att de anstallda ska ma bra och finna mening med sitt arbete, eftersom
det i sin tur forbattrar deras prestationer. Darfor finner manga av de anstallda och
mellancheferna méten viktiga, bade korta och langa, da de genom dessa far majlighet att dela
med sig av sina tankar och reflektera. Det uppmuntras ocksa till dialog och utrymme finns att
bade ge och fa feedback. Mellancheferna sjalva tycker ocksa att lyhordhet ar en viktig
ledaregenskap, likasa 6dmjukhet. Detta for att framja delaktighet och samhorighet i gruppen.
Detta ar nagot som de anstéllda forvantar sig av mellanchefen. Denna syn pa mellanchefens roll

som en coach stdds av Huzzard och Spoelstra (2012). Genom att framja delaktighet skapas
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mojlighet for mellancheferna att vara lyhdrda och stodjande. | var studie fann vi aven att
toppcheferna framjar ett coachande ledarskap eftersom de tycker det &r viktigt att de anstalldas
roster blir horda. Toppcheferna menar att det &r de anstdllda som forstar den operativa
verksamheten bast och att det darfor ar viktigt att de far vara med att paverka foretaget.
Delaktigheten spelar en viktig roll i att skapa hur:et, det vill sidga hur gruppen ska na uppsatta
mal. Detta understryker bade mellanchefer och toppchefer vara viktigt for de anstalldas
forstaelse for ledarskapet. En av mellancheferna poéngterar ocksa vikten av att skapa
tillsammans, vilket hen far medhall av fran flera andra mellanchefer och toppchefer. Genom att
skapa hur:et tillsammans ges mening till arbetet. Saval Blom och Alvesson (2014) som Ou et
al. (2014) och Skakon et al. (2010) poéangterar att delaktighet ger mening i arbetet vilket bidrar
till valmaende. Saledes kan vi anta att detta dven galler for mellanchefen i relation till
toppchefen. Nar mellanchefen far vara delaktig i ledningens beslut skapas mening och

forstéelse dven for hen, vilket bidrar till vdlmaende.

Vi kan se att samtliga respondenter vardesatter goda relationer och vill bygga olika forum for
att relationerna ska frodas och forbattras. Ett exempel pa detta ar sociala aktiviteter. Alla
anstéllda, toppcheferna och de flesta mellanchefer vill se ett okat antal av dessa aktiviteter.
Detta pa grund av det meningsskapande det tillfér gruppen och det erkannande de anstallda
onskade fa efter till exempel en langre avslutad uppgift. Stocker et al. (2014) menar att pa grund
av den betydelse mellanchefen har for de anstédllda blir de anstdllda extra kansliga for
godkannande och avvisande behandlingar fran mellanchefen. Genom detta perspektiv kan vi se
att det ar av vikt att mellanchefen ar den huvudsakliga anordnaren av sociala event. Detta da
det signalerar ett mycket betydelsefullt godkéannande av de anstélldas arbete fran mellanchefens
hall. Stocker et al (2014) samt Sveningsson och Blom (2012) anser att uppskattning bidrar till
entusiasm, gladje och stolthet samt bidrar med tillhérighetsskapande i gruppen. De anstéllda
och cheferna ar 6verens om att det inte behdver vara speciellt kostsamt eller ta sa mycket tid i
ansprak utan det viktiga &r att det blir av och att gemenskap och bekraftelse sprids i grupperna

vilket stammer val 6verens med Stockers et al. (2014) uppfattning.
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6. Slutsats

Slutsatsavsnittet kommer presentera de viktigaste bidragen fran studien. Detta genom att
studiens forskningsfragor besvaras. Dessa behandlar mellanchefens betydelse i foretaget, vilka
utmaningar hen stélls infor i det dagliga arbetet samt vilka forutsattningar som kravs for att
hantera dessa for att pa sa satt vara tillfreds med sin arbetssituation. Avslutningsvis diskuteras

forslag pa framtida forskning.

Utifran var studie kan vi utlasa att mellanchefen innehar en mycket viktig roll i foretaget. Detta
framst beroende pa att de anstallda fatt en betydande roll i att paverka ledarskapet och foretagets
utveckling. Mellanchefen har darfor till uppgift att leda de anstéllda och vara ett stod for dem i
deras operativa arbete. Darmed inte sagt att mellanchefen maste inneha grundlig operativ
kunskap utan hellre kunna coacha de anstéllda till ratt beslut i ratt situation. Det skulle dock
kunna pastas att operativ kunskap underlattar coachingen av de anstallda och pa sa vis skapar
okad trygghet for saval mellanchefer som anstéllda. P& grund av mellanchefens narhet till de
anstallda och det operativa arbetet blir rollen ocksa viktig for att bidra med kunskap uppat i
organisationen. En annan aspekt som vi fann betydande i mellanchefens roll ar deras formaga
att ta beslut, satta ramar och vara ett stod for de anstéllda. Saledes framjar de ett fritt arbete men
skapar trygghet genom att ge de anstallda riktlinjer. Det framkom ocksa att mellanchefens roll
ar viktig eftersom ndgon maste lyssna pa de anstéllda och ta med deras asikter till hogre ledning.
Detta menar de anstéllda skapar mojligheter for att forbattra deras arbetssituation men ocksa
for att vara med att paverka foretagets utveckling. Aven toppcheferna ansag att det var viktigt
att involvera de anstallda for att utveckla verksamheten. Darmed kan mellanchefen anses vara
en nyckelperson for att lyfta de anstallda, varna om deras valmaende och pa sé satt bidra till en
positiv utveckling for foretaget. Tidigare forskning har visat pa att mellanchefen inte langre
behdvs. Genom resultatet i var studie kan vi dock tyda motsatsen.

Mellanchefen i var studie star dagligen infor utmaningar. Vissa ar svarare att ta sig an &n
andra. Mellanchefen maste hela tiden prioritera for att hinna med sina arbetsuppgifter vilket
gor att en del uppgifter hamnar i skymundan. Exempel pa detta &r att de skulle vilja ha mer tid
for dialog med och handledning av sin personal. En annan svarighet beror pa det faktum att
mycket av ledarskapet sker pa de anstalldas invitation. Detta innebar att mellanchefen maste ge
de anstallda frihet i sitt arbete samtidigt som hen ska finnas nar de anstallda behdver hen.
Mellanchefen maste ocksa i samband med detta kunna hantera att olika individer behéver olika
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stod. De anstéllda staller krav pa en 6dmjuk kompisrelation med mellanchefen samtidigt som
de vill ha en chef som tar beslut, ansvar och hanterar konflikter. For mellanchefen kan det vara
en svarighet att veta hur mycket kompis och hur mycket chef hen ska vara. De anstéllda 6nskar
ocksa mer feedback och sociala aktiviteter vilket mellanchefen i dagslaget ofta prioriterar bort

i brist pa tid. Saledes blir d&ven detta en utmaning att hantera.

Trots att vi kan tyda visa tecken pa att mellanchefen innehar en klamd roll genom att de dagligen
hanterar ovanstaende utmaningar, kan vi i studien se att mellancheferna ar relativt néjda med
sin arbetssituation. Detta kan bero pa god kommunikation och gott stod mellan de olika
nivaerna i foretagen. Mellancheferna finner bland annat trygghet i att kunna diskutera och fa
vagledning av kollegor och toppchefer. Att skapa tillsammans med bade anstéllda, kollegor och
toppchefer vager tungt. Relationer ar betydelsefullt for samtliga respondenter, till exempel
podngteras lyhordhet och tillgdnglighet som viktigt. Detta bidrar till stéd och fortroende,
samhdrighet och trygghet. Aven 6dmjukhet hos mellanchefen kan vi se bidrar till férbattrade
relationer och en 6kad dppenhet. Som en del av relationer kan feedback, delaktighet och moten
raknas in, alla av stor vikt for att relationerna mellan de berdrda parterna ska kunna utvecklas.
Vélmaende som skapas genom relationer kan i sin tur leda till en battre arbetsmiljo saval for de
anstallda som for mellanchefen. Mellanchefens valmaende beror saledes ocksa pa att de
anstallda mar bra da mellanchefen far farre problem att reda i och i stallet kan fokusera pa mer
proaktivt arbete. Med detta sagt kan vi anta att relationer i form av stdd och delaktighet &r
bidragande faktorer till att mellanchefen kan hantera utmaningar och kénna sig tillfreds med sin
arbetssituation trots stress och hog arbetsbelastning.

Avslutningsvis kan mellanchefens roll anses vara viktig for foretagens fortlevnad i form av att
vara mellanhand, relationsskapare och stod for bade de anstéllda och hogre ledning. Det &r

darfor viktigt att mellanchefens valmaende prioriteras i foretagen.

6.1 Vidare forskning

| var studie framkom det att stod och relationer kan vara en bidragande faktor till att
mellanchefen upplever en god arbetssituation. Det vore darfor intressant att vidare undersoka
detta for att se vilka andra faktorer som skulle kunna bidra till en trivsam roll som mellanchef.

Nagot som var utmarkande i var studie var mellanchefernas brist pa tid. Mellancheferna

51



onskade mer tid for dialog med sina anstéllda och toppcheferna premierade att delegera ut
administrativa uppgifter. Darfor kan det vara intressant att vidare studera huruvida mer tid for
dialog och mindre andel administrativa uppgifter har en positiv inverkan pa mellanchefens
arbetssituation och valmaende. Blir mellanchefens roll saledes mer utav en terapeut eller coach?
Om sa ar fallet kan det ocksa vara intressant att se vilken roll detta spelar for ledarskapet och
foretagets utveckling. Det hade &ven varit intressant att studera komplexiteten kring att
mellanchefen bade ska vara kompis och chef. I var studie upplevdes vissa problem i de fall
mellanchefen sdgs mer som en kompis &n som en chef. Detta i relation till att ingen ville ha en

overvakande chef ar en spannande motsagelse att undersoka.
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