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ABSTRACT

The purpose of this study is to illustrate the role of female middle managers in a female-
dominated management structure. Previous research indicates that it is still a relatively
unexplored field that in this study is explored through a specific and somewhat unique case.
The purpose of this study is to illuminate the role of female middle managers in a female-
dominated management organisation structure where the emphasis is the complex role and its
expectations.

This qualitative study has got an abductive approach and is based on empirical data from
seven semi-structured in-depth interviews. The phenomenon of the study is the female middle
managers in the workplace studied. It is an interesting and important case because it illustrates
a reality that is relatively unexplored.

Erving Goffmans concepts of the dramaturgical perspective together with the concept of
intrarole conflict have constituted the theoretical foundation for the analysis and the results of
the study. The results indicate that the role of middle managers is perceived as complex due to
the character of its work and that it is aggravated for women due to the norms they experience
as female middle managers. It is perceived to be standards that female managers should lead
in a so-called feminine way. At the same time there are clear expectations that they should
also have a task-oriented leadership that is usually characterized as masculine way of being.
This complicates the female middle manager role because it is constantly exposed to an
intrarole conflict. That implicates that the role of female middle manager is to be exposed to
several different expectations of the interpretation of the role which cannot be reconciled with
each other.

Keywords: female middle managers, role experience, leadership, Dramaturgical perspective,
intrarole conflict.



SAMMANFATTNING

Syftet med studien &r att belysa den kvinnliga mellanchefsrollen i en kvinnodominerad
ledningsorganisation dar majoriteten av de underordnade dar méan. Tyngdpunkten ligger pa
upplevelsen av den komplexa rollen med de forvantningar som finns fran ledning och
underordnade pa rollen. Tidigare forskning visar att det ar ett annu relativt outforskat omrade
som i denna studie utforskas genom ett specifikt och forhallandevis unikt fall.

Denna kvalitativa fallstudie har ett abduktivt forhallningssatt och bygger pa empiri fran sju
semistrukturerade djupintervjuer. Fenomenet i studien ar de kvinnliga mellancheferna pa den
arbetsplats som studerats. Det &r ett intressant och viktigt fall eftersom det belyser en realitet
som ar tamligen outforskad.

Erving Goffmans begreppsapparat med det dramaturgiska perspektivet har tillsammans med
begreppet intrarollkonflikt utgjort den teoretiska grund som varit till hjalp vid analysen av
studiens resultat. Resultatet visar pa att rollen som mellanchef upplevs som komplex och svar
med anledning av arbetets karaktar. Mellanchefsrollen forsvaras ytterligare for kvinnor pa
grund av de stereotypa férvantningar som foreskrivs dem. Det upplevs finnas normer om att
kvinnliga chefer bor leda pa ett sa kallat kvinnligt satt. Samtidigt finns tydliga forvantningar
om att de dven ska ha ett uppgiftsorienterat ledarskap som brukar karakteriseras som manligt
satt att vara. Detta leder till att den kvinnliga mellanchefsrollen upplevs vara svar da den
dagligen utsatts for intrarollkonflikt. Det eftersom rollen som kvinnlig mellanchef blir utsatt
for olika typer av forvantningar om rollens ratta innebdrd som inte gar att férena med
varandra.

Nyckelord: Kvinnliga mellanchefer, rollupplevelse, ledarskap, det dramaturgiska perspektivet,
intrarollkonflikt.
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1.
INLEDNING

| detta kapitel introduceras studiens problemomraden, dess syfte och fragestallningar. Aven
avgransning och arbetets disposition presenteras.

1.1 Bakgrund

Att vara chef pa mellanniva ar att befinna sig mellan ledning och medarbetare med krav
uppifran pa lojalitet, effektivitet och lonsamhet, samtidigt som det finns ett behov nedifran pa
att visa forstdelse och stotta medarbetarna. Det & en komplex position som gor att
mellanchefen kan liknas vid en medlare mellan anstdllda och ledning, vars uppgift ar att
tillgodose badas intressen samtidigt (Lindgren, 2007:11-14). Att inneha mellanposition i
organisationen innebar forvantningar fran olika hall om vad rollens ratta innebord ar.
Forvantningar kan vara fran sig sjalv, ledning och underordnade, som inte alltid gar att
kombinera med varandra. Darfor hamnar rollen ofta i en intrarollkonflikt som gér den an mer
komplex (Angeldw; Jonsson & Stier 2015:50-52).

Den svara rollen som mellanchef tenderar att bli &nnu mer komplex som kvinna. Som
kvinnlig mellanchef finns det dven forvantningar pa hur individen bor agera i chefsrollen
utifran att vara kvinna och mellanchef. Dessa forvantningar maste kombineras med de krav
som finns pa en mellanchef. Att vara kvinna kan ses som ett hinder till att ta sig hogre upp i
ledningsorganisationen. Samtidigt som de kvinnliga cheferna som fatt en plats i
ledningsorganisationen maste prestera mer an en man for att na samma erkannande i sin
chefsposition och for att anses vara lamplig for rollen (Muhr 2011). De flesta kvinnor som
befinner sig i en mellanchefsposition, arbetar i organisationer dér en majoritet av deras
chefskollegor & man (Regn6 2013:14). Lange var det mé&n som stod i fokus vid forskning om
chefer och ledarskap, trots att just ledarskap har beskrivits som ett konsneutralt fenomen. Det
kan delvis forklaras av att man dominerat pa de ledande positionerna och det var forst under
1970 samt 1980 talet som kvinnors chefsarbete borjade uppméarksammas (Regné 2013:16).

Men det kan &ven forklaras med hjélp av det som Regné (2013:13-18) kallar for den vertikala
konsarbetsledningen. Regno syftar da till den uppdelning av kon som aterfinns i arbetslivet
och innebdr att andelen mén okar hogre upp i hierarkier. I den privata sektorn ar enbart 28 %
av cheferna kvinnor och 95 % av alla VVD:ar i Sverige ar mén. Den hdr uppdelningen skapar
direkta konsekvenser fér manniskors liv bland annat darfor att det ger mén ett storre
inflytande Over hur arbetslivet ska organiseras.

Mot bakgrund av detta forhallandevis outforskade omrade av kvinnliga chefer i en
kvinnodominerad ledning &mnar vi belysa ett specifikt och relativt unikt fall. Genom att titta
narmare pa en organisation som helt leds utav kvinnor och dar majoriteten av de
underordnade &r man stravar vi efter att belysa den komplexa rollen som kvinnlig mellanchef.



Vi har valt samt haft mojligheten att titta narmare pa en organisation dar fordelningen av
chefer och underordnade motsvarar just detta.

Bakgrunden till valet av organisationen i studien &r att foretaget gjort sig lokalt kdnda inom
vardsektorn for sin verksamhets kvalité och for att en av oss hade kdnnedom om att
organisationen nastan uteslutande leds av kvinnliga chefer. Intresset vacktes hos oss att fa
veta mer om hur de upplevde sin roll i organisationen. Med tidigare forskning som bakgrund
fokuserar studien pa upplevelsen av rollen som just mellanchef bland dessa kvinnor.

Vi tror att denna studie kan styrka manga aspekter av tidigare forskning, framforallt
mellanchefers flerdelade roll, men ocksa tillféra nagot nytt eftersom det finns relativt lite
forskning kring kvinnliga mellanchefer i kvinnodominerade chefsmiljoer (Regno, 2013:15—
16). Studien &r sociologiskt relevant eftersom fokus i studien kommer att ha en utgangspunkt i
att forsta roller, relationer och tillvagagangssatt samt deras handlingar ur ett socialt
perspektiv.

1.2 Syftet

Denna studies syfte ar att belysa den kvinnliga mellanchefsrollen i en kvinnodominerad
ledningsorganisation och med en personalstyrka som domineras av mén. Vi vill 1agga tyngd
pa upplevelsen av den komplexa rollen samt de forvantningar som stalls pa mellanchefer.

1.3 Fragestallningar

Hur upplevs rollen som mellanchef?

Hur upplevs forvantningar fran underordnade?
Hur upplevs forvantningar fran 6verordnade?

1.4 Avgréansning

Studien gors med utgangspunkt i mellanchefernas upplevelse av sin roll i den chefsmiljo som
de ar verksamma i. Fokus ligger pa att forsta upplevelsen av rollen utifran att vara kvinna i en
kvinnodominerad ledning. Vi har valt att inte ta upp skillnader mellan privat och offentlig
sektor utan anser att det ar fenomenet pa den specifika organisationen som ska sta i centrum.
Vi ar dock medvetna om att det forekommer skillnader och att fordelningen kan se
annorlunda ut mellan privat samt offentlig sektor. Med tanke pa studiens syfte sa motiverar
det denna avgransning. | studien kommer ingen skillnad mellan begreppen ledare och chef att
goras. Vi & medvetna om att det finns en distinktion mellan orden men har valt att anvanda
oss av bada och lagger ingen vardering i ordens betydelse eller i dess eventuella skillnader.

1.5 Problemformulering

Bristen pa forskning kring kvinnliga chefer i kvinnodominerade miljoer ar problematisk
eftersom det finns for lite empiri for att kunna forsta och dra slutsatser. Sa som det &r nu kan
teorier och studier kring kvinnligt ledarskap vara missvisande eftersom de inte inkluderat
kvinnor som &r ledare i en arbetsmiljo med en majoritet av andra kvinnor pa
chefspositionerna. Det ar mojligt att saval upplevelser som ledarskapsstilar och
ledaregenskaper kan komma att skilja sig. Det gor studier av just det fenomenet nddvandiga

2



eftersom det Gppnar for mojligheten att se dver och eventuellt skriva om teorierna samt
begreppen kring ledarskap och kvinnor.

1.6 Arbetets disposition

Studien har disponerats pa foljande vis; forst presenteras den tidigare forskning som lagt
grunden for studien. Sedan redogors for den teori som tillampats i studiens analys. Darefter
foljer ett metodkapitel som beskriver studiens metodval och tillvagagangssatt och efter det
redovisas ett kapitel med resultat samt analys. Slutligen presenteras en avslutande diskussion
som reflekterar dver studiens resultat samt teorin och den tidigare forskningen som tillampats.



2.
TIDIGARE FORSKNING

| detta kapitel presenteras ett urval av den tidigare forskning som &r relevant for studien samt
en kortare forklaring till hur materialet har tillampats i undersokningen. De studier som valts
ut att tas upp under detta kapitel belyser problematiken med mellanchefens roll samt hur det
kan upplevas som ett hinder i rollen som mellanchef att vara kvinna. Kapitlet har delats upp i
tre olika teman som fatt namnen: Mellanchefens komplexa roll, problematiken med att vara
kvinna och chef samt kvinnligt och manligt satt att leda. Kapitlet avslutas med en
sammanfattning Over tidigare forskning och vad det bidragit till i var studie gallande
upplevelsen av att vara kvinnlig mellanchef. | sékande efter vetenskapliga artiklar till avsnittet
tidigare forskning anvéndes sokord som: gender, leadership, woman, middlemanager och role
of middlemanagers.

2.1 Mellanchefers komplexa roll

Inledningsvis beskriver Lindgren (2007:29-30) mellanchefens flerdelade uppdrag som ett
mangdelat kunskapsomrade. En mellanchef bor forutom att ha kunskap om sin verksamhet
och de olika individerna i arbetsgruppen &ven ha kompetens inom lagar och arbetsratt.
Parallellt maste denne vara lojal med god relation till bade ledning saval som till
underordnade. Mellanchefen forvantas aven uppréatthalla goda kontakter med andra aktorer,
bade inom och utanfor organisationen. Att mellanchefens roll upplevs som svar menar Han,
Wang och Dong (2014:473-484) bero pa att mellanchefens otydliga arbetssituation bidrar till
att de ofta blir involverade i rollkonflikter. Mellanchefernas funktion bygger pa ett arbete
mellan olika nivaer i organisationen och darmed behover de kunna bemastra flera olika typer
av roller parallellt som de ska kunna mota ansprak fran bade underordnade och externa
leverantorer. P4 samma gang ska mellancheferna dven uppfylla krav pa effektivitet fran
ledningsniva.

Att mellanchefens roll utsatts for rollkonflikt menar Graeme och Procter (2005) beror pa att
mellanchefen hamnar i en rollotydlighet till foljd av den rollférdndring som
mellanchefsrollen genomgatt. De har i sin fallstudie sammanstéllt tidigare fallstudier om
mellanchefens roll och parallellt intervjuat ledningen for att fa deras forvantningar pa samma
funktion. 1 studien framkommer det att rollen som mellanchef har genomgatt en
forandringsprocess. Det handlar inte langre om att enbart vara lanken mellan personal och
ledning, utan mellanchefernas roll har utvecklats till att bli av en mer strategisk karaktar.
Ledningen forvantar sig att de i stérre man ska driva pa organisationens langsiktiga arbete.
En forvantning som kanske inte alltid gar ihop med den tidigare rollens innebérd. For att
klara av denna utveckling menar Graeme och Procter (2005) att mellancheferna maste bli
mer strategiska i sitt tank och att kompetensutveckling bor lagga fokus pa att just Oka
mellancheferna strategiska tankande.



Forutom ett flerdelat uppdrag, brett kunskapsomrade samt forandring av rollens karaktar
menar Sharma och Good (2013:95-117), i sin teoretiska studie, att mellancheferna dven bér
det stora sociala ansvaret i organisationen. Detta genom att de forvantas att uppréatthalla den
sociala interaktionen med bade ledning och underordnade. Mellanchefen &r en viktig aktor for
att se till att organisationens normer och regler uppratthalls och blir forstaeliga for alla aktorer
I organisationen.

Mellancheferna far agera mellanhand, de maste framfora ledningens krav pa forandringar
samtidigt som de forvantas kunna visa empati och lyssna pa de drabbade underordnade. Deras
mellanposition bidrar till en narhet med ledningen dar de kan paverka vissa beslut, samtidigt
som de star nara arbetarna av vilka de far en uppfattning om hur besluten i sjalva verket
paverkar individerna i organisationen. Mellanchefernas komplexa uppdrag handlar om att
arbeta med sensemaking. Det ror sig med andra ord om att fa medarbetarna att skapa en
forstaelse for sin roll samt om hur de kan bidra till att deras handlingar i organisationen blir
meningsfulla och rationella for var och en (Sharma och Good 2013:95-117).

Sammanfattningsvis visar det pa att mellanchefens roll upplevs som svar och det beror pa
flera olika delar. Dels pa grund av att den kraver kompetens och kunskaper inom manga olika
omraden, men &ven att rollen som mellanchef ofta utsétts for rollkonflikter. De olika
rollkonflikter som uppstar beror dels pa grund av att rollen utsatts for olika forvantningar fran
flera hall 6ver hur en mellanchef ska agera. Men dven pa grund av den rollotydlighet som
finns i rollen eftersom den genomgatt en forandring fran att enbart vara lanken mellan delar
av organisationen till att bedriva ett mer strategisk organisationsarbete.

2.2 Problematiken med att vara bade kvinna och chef

Att vara i mellanposition anses vara ett svart uppdrag i sig, att dessutom vara kvinna gor den
redan komplexa rollen betydligt mer problematisk. Inledningsvis belyser Heilman (2001)
problematiken med att vara kvinnlig chef i sin teoretiska studie. Hon anser att svarigheterna
for kvinnliga chefer beror pa inarbetade forestallningar om hur en kvinna eller man bor vara.
Vidare menar hon att stereotyperna inte enbart bygger pa de pa forhand utformade idéerna om
det typiskt manliga och kvinnliga, utan de ar &ven varandras dikotomier. De egenskaper
méannen saknar innehar kvinnorna och tvartom. De egenskaper som &r karakteristiska for man
ar att de tenderar vara mer sjalvstandiga, rationella och uppgiftsorienterade medan daremot
kvinnor beskrivs som mer omhéandertagande och relationsorienterade i sin ledarroll. For
kvinnorna réacker det inte med att vara kvalificerad for att klattra uppat inom organisationen
eftersom de har den konsstereotypa rollen emot sig och darmed kommer de att behandlas
annorlunda. Kvinnan behdver vara bra mycket mer meriterad for en chefsposition &n en man
for att fa erkannande och att anses vara kapabel nog fér uppdraget (Heilman 2001: 657-671).

Samtidigt bendmner Eagly och Karau (2002:573-591) att denna problematik eller dilemma
beror pa det sa kallade glastaket, ett hinder bestaende av fordomar som hejdar kvinnor att inta
de hogre positionerna i en organisation. De anser vidare att den ojamna fordelningen av
kvinnor och mén i de hogre befattningarna beror pa kvinnans familjeansvar, men ocksa pa
gamla stereotypa uppfattningar om att kvinnan inte innehar ratt kompetenser for att utfora ett
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arbete som hogre chef. De menar dven att det beror pa att kvinnor och méan tenderar ha olika
egenskaper. Mannen beskrivs som mer sjalvstandiga, dominerande och drivna medan kvinnor
ar mer tillmotesgaende, hjartliga samt kanslosamma i sitt beteende. De typiskt manliga
egenskaperna &r dven de karaktarsdrag som tillskrivs en bra chef. Det skulle kunna ses som en
anledning till att mén tenderar att ses som en mer sjélvklar chef jamfort med en kvinna och
darfor i storre utstrackning aterfinns i de hogsta positionerna.

Aven om man ar majoritet i de ledningspositioner som finns i samhallet, finns det kvinnor
som lyckats bemaéstra trappsteget upp till ledningen och idag sitter i en ledningsposition.
Dock uppkommer da en ny form av svarighet for en kvinnlig chef i ledningsposition (Muhr,
2011). De svarigheter som en kvinna moéter i en ledningsposition menar Muhr (2011) framst
beror pd att kvinnor maste Overprestera, for att bli lika accepterad som en man i en
ledningsposition. | hennes fallstudie framkom det att kvinnor upplever att de maste anstranga
sig mycket mer an sina manliga kolleger for att fa erkannande. Det menar Muhr (2011) kan
vara en anledning till att manga kvinnor som tagit sig till en hdg chefsposition har ként att de
langs végen har varit tvungna att anldgga en ledarskapsstil som inte langre utgors av mjuka
varden och emotionellt forstaende. Istallet har de anammat en hardare stil genom att adaptera
maskulina strategier.

Samtidigt menar Muhr (2011) att hennes fallstudie motbevisar att det skulle ha lett till att
kvinnor i hogre positioner ar mer maskulina i sitt satt att vara. Istallet & de bade 6verdrivet
kvinnliga och manliga pa samma gang, de har som hon uttrycker det fastnat i att vara
nagonstans mellan manniska och maskin. Muhr (2011:353) anser vidare att det har blivit ett
mal att uppna och en norm, att kvinnor ska kunna na toppen genom att leda som en man men
utan att for den skull ge upp det minsta av sin kvinnlighet. Motsatsen skulle inte heller
upplevas som eftertraktat. Detta eftersom att det dels skulle ga rakt emot radande norm om
kvinnlighet samtidigt som det strider mot den mer eller mindre allméangiltiga asikten om att
ett manligt satt att leda skulle vara mer effektivt. Det finns en tendens att se det som ett mal i
sig sjalvt att som kvinnlig chef bara leva upp till en norm kring kvinnligt ledarskap. For att
accepteras som ledare anammar kvinnorna den manliga ledarskapsstilen. Men samtidigt for
att leva upp till normen som kvinna, dverdriver de sina kvinnliga drag for att uppna vad som
av manga betraktas som perfektion for en kvinnlig chef. Den har myten eller normen om
kvinnliga chefer ar dock inte starkande menar Muhr (2010). Istallet bygger den aterigen upp
glastaket i modern tid. Genom att kvinnliga ledare sjélva stéller dessa krav pa varandra och
pa sig sjalva forsvarar de for kvinnor i framtiden att na héga positioner.

Att en man tenderar att oftare rekryteras till en ledningsposition &n en kvinna kan bero pa
sammanséattningen av kon i den radande ledningsgruppen. Garcia-Retamero och Lopez-Zafra
(2007) redogor for detta i sin kvantitativa undersokning. Studien pavisar att vid en
rekrytering skulle den manliga chefen ha fortur till anstéliningen i de miljéer som
dominerades av man. Den kvinnliga chefen skulle enbart ha fortur i den kvinnodominerade
miljon, forutsatt att hon gjorde mindre I6neansprak an mannen. De menar att I6neskillnaden
beror pa att det finns outtalade varderingar om att kvinnor ar mindre effektiva i sitt ledarskap



an man och darfor inte bor ha samma 16n. Dessa forutfattade meningar finns dven i en
kvinnodominerad miljo och &r inte typiskt for en organisation med mansdominerad ledning.

Sammanfattningsvis kan sdgas att begreppet glastak tenderar att vara i hogsta grad aktuellt
aven idag for kvinnliga chefer. Det ser ocksa ut som att kvinnor sjélva bidrar till att bibehalla
det upplevda glastaket genom att strava efter att uppratthalla vissa typer av normer. Det
framstar som att de, till viss man, i sjalva verket delar de forutfattade meningarna och de
outtalade varderingar som hor ihop med kvinnligt ledarskap. Manga kvinnliga chefer upplever
att de agerar mer manligt i sitt ledarskap och att det varit nodvandigt att anamma sadana
maskulina strategier for att bli accepterade som ledare av mén saval som kvinnor. Men den
hér strategin inneb&ar samtidigt att de i andra lagen overdriver sin kvinnliga sida for att
upplevas som oerhort feminin men med det erkdnnande som ett manligt ledarskap ger.

Som reflektion 6ver tidigare forskning kan ndmnas hur normen att leda som en man, men
samtidigt uppfattas som valdigt kvinnlig har blivit till ett mal i sig sjalvt. Vilket har skapat en
skev och problemfylld bild av perfektion, som bidrar till att behalla det glastak som manga
kvinnor upplever redan finns pa arbetsplatsen. Det &r saledes stereotypa, inlarda
forestallningar som finns hos bade kvinnor och man. Det &r dessa forestallningar om kvinnor,
deras formaga och sétt att leda som i sin tur skapar och standigt aterskapar glastaket.

2.3 Kvinnligt och manligt satt att leda

Det ar rimligt att ifragasatta varfor kon tilldelas en sarskild betydelse i forskningen om
mellanchefer. Forskaren Klara Regnd beskriver i inledningen till sin avhandling ’Det
osynliggjorda ledarskapet — kvinnliga chefer i majoritet” (2013) att det finns uppfattningar
om att ledarskap som fenomen ar konsneutralt. Historiskt sett har kon inte tillskrivits nagon
betydelse i forskningen om ledarskap. Men det &r dven sa att det & man som har varit
forskningens objekt. Arbetsmarknaden &r fortfarande uppdelad efter kon, man och kvinnor
arbetar i stor utstrackning i olika branscher och sektorer dar de innehar olika positioner saval
som olika sysslor (Regnd, 2013:13).

Regnds (2013) forskning belyser ocksa hur kvinnor ser pa sig sjalva som kvinna i sin roll som
chef. Det framkommer att cheferna inte ser pa sig sjalva som just kvinnlig chef, de upplever
svarigheter med att relatera till det uttrycket. De tillskriver sjalva inte kon nagon sarskild
betydelse, de tror inte heller att det har nagon specifik mening for sitt chefskap att de ar
kvinnor, utan forst och framst ar de manniskor (Regnd, 2013:165-166). Det ar ocksa
intressant att nar kvinnor befinner sig i majoritet i de ledande positionerna sa upplever de att
forvantningarna pa dem att agera pa ett satt som brukar kallas "kvinnligt sétt att vara”,
forsvinner i och med chefsrollen (Regno, 2013:172). Det ar tdnkvért att vidare ldsa att trots
att cheferna inte tillskriver kon nagon direkt betydelse i ledarskapet sa uppfattar de mycket
negativa egenskaper som de kopplar till just kvinnor pa sina arbetsplatser, det finns ett outtalat
kvinnoférakt (Regnd, 2013:191).

Manligt och kvinnligt ledarskap tenderar, som tidigare namnts, att uppfattas pa olika satt,
samtidigt som kvinnor ses mer séllan i de hogsta chefspositionerna. Vad dessa skillnader

7



beror pa forklarar Sumer (2006) med konsstereotyper. | sin kvantitativa studie, som
genomfordes med studenter pa ett universitet i Turkiet, visade det sig finnas konsstereotypa
skillnader 6ver hur kvinnor véntas vara och hur de bor agera. Att vara en bra och kompetent
ledare symboliseras av tre egenskaper: relationsorienterad, uppgiftsorienterad samt
kanslomassigt stabil. Kvinnorna sags vara mest relationsorienterade medan mannen ansags
vara uppgiftsorienterade och kanslomaéssigt stabila. Det visade sig &ven att kvinnorna som
utévar ett mer manligt ledarskap ansags sig vara battre mellanchef dn de som bedrev typiskt
kvinnligt, det vill séga ett mer relationsorienterat ledarskap.

Trots att kvinnor har gjort stora framsteg pa arbetsmarknaden sa finns det kvar stereotypa
uppfattningar och negativa attityder gentemot kvinnor som ledare. Cooper Jackson (2001)
redogor for detta i sin kvantitativa enkétstudie om kvinnliga chefers uppfattning om glastaket.
Ett vanligt sadant synsatt som fortfarande lever kvar &r att méan oftare ses som ledare medan
kvinnor tilldelas en roll som kan liknas vid en stodjande funktion. Manga kvinnor som arbetar
i mansdominerade organisationer tenderar att vara mindre benédgna att se sig sjalva som ledare
och soka chefstjanster. Det kan aven aterkopplas till det Regno (2013) rapporterar om att de
flesta kvinnliga cheferna finns i offentlig sektor som ar mer kvinnodominerad, trots att
forskningen om kvinnliga chefer oftast fokuserat pa privat sektor som ar mer mansdominerad.

Vidare sa redogér Cooper Jackson (2001) for hur kvinnliga ledare forklarar att de kant sig
tvingade att utveckla ett arbetssatt och en professionalitet som de tror att manliga chefer
kanner sig mer bekvama med. Hon menar att i manga organisationer finns det fortfarande en
arbetsmodell som kan anses som manligt orienterad och som helt styr verksamheten. Dér ses
ibland tydlighet genom en aggressiv malinriktning som en norm. Svarigheten ligger i att nar
kvinnor anammar den typen av ledarstil sa stamplas de inte som drivna och effektiva utan som
alldeles for pa och for dominerande. For en man daremot skulle samma beteende vara
synonymt med ett bra ledarskap.

Sammanfattningsvis sa visar studierna att just det beteendet, att vara mer aggressiv och
dominant ar karaktarsdrag som bade man och kvinnor ser som positiva hos en ledare. Trots att
det ar onskvarda kvalifikationer sa& mottar kvinnor ofta negativa utvarderingar jamfort med
man som utvérderas positivt vid uppvisandet av just sadana egenskaper som ledare. Samtidigt
sa upplever kvinnorna i studierna att de inte heller kan anvanda sig av ett mer feminint satt att
vara, for da riskerar de att uppfattas som icke produktiva. Nar de istallet agerar med ett mer
manligt ledarskap blir de kritiserade for att inte vara tillrackligt kvinnliga, eftersom de da inte
lever upp till den forvantning som finns pa kvinnligt beteende. Den komplexa rollen som chef
blir alltsd annu mer komplex for en kvinna som tvingas balansera mellan olika normer for att
fa ett erkannande som ledare.

2.4 Sammanfattning av tidigare forskning

Tidigare forskning har varit till hjalp med utformningen av fragestallningarna samt dven med
intervjufragorna. Det resultat som det bidragit med har varit vardefullt for forstaelsen och har
aven tillfort nya perspektiv till var egen analys av resultaten. Den tidigare forskningen visar
oss att rollen som mellanchef ar svar i sig, men den kompliceras ytterligare av att vara kvinna.
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Rollen som mellanchef och kvinna ar komplex eftersom forestallningarna om vad som é&r
stereotypiskt for en kvinna inte alltid gar ihop de ledarskapsstilar som generellt uppfattas som
de mest effektiva.



3.
TEORI

| detta kapitel ges en redogorelse for den teori som valts ut att anvandas vid tolkningen av
resultaten samt i analysen av empirin. Studiens syfte och den bild som véxt fram under
arbetets gang bidrog till att vi sag en mojlighet att ta hjalp av Erving Goffmans analyser fran
hans bok Jaget och maskerna (2013) samt Angeléws m.fl. (2015) begrepp intrarollkonflikt,
for att sjalva analysera materialet och tolka resultaten.

3.1 Det dramaturgiska perspektivet

Erving Goffman bidrar med ett sociologiskt perspektiv pa hur det organiserade sociala livet
kan studeras och analyseras. Han anvénder sig av ett dramaturgiskt perspektiv. med
teatervarlden som symbol for att undersdka presentationen av en individs jag men &ven av
jagets aktivitet i vanliga arbetssituationer (Goffman, 2013:9).

Grundlaggande i Goffmans arbeten ar att titta pa hur och med vilka medel som manniskan
stravar efter att bevara sin sjalvbild gentemot andra (Harste & Mortensen 2007:160). | var
studie av upplevelser av en socialt konstruerad roll fann vi att Goffmans dramaturgiska
perspektiv underlattar forstaelsen for det som pagar pa arbetsplatsen. Genom att tanka sig ett
skadespel gar det att studera mellanchefernas beteende och skapa en forstaelse for deras
tankar samt upplevelser kring rollen de spelar i organisationen.

3.2 Tron pa rollen, cynisk och arlig aktor

For att ett skadespel ska kunna spelas behdvs det roller. Tron pa rollen ar olika beroende pa
individen och dess omstandigheter. En del individer kan ga mer in i rollen n andra. Beroende
pa graden av distans till rollen skiljer Goffman (2013) mellan cynisk och arlig aktor. Den
arliga eller uppriktiga aktéren har ingen distans mellan rollen och identitet utan &r rollen fullt
ut. Medan den cyniske aktéren har en distans mellan rollfunktionen och den egna
personligheten. En individ som ar en cynisk aktor tar exempelvis inte kritik personligt da
denne vet att det ingar i rollen eller arbetet, medan for den uppriktiga aktoren blir kritiken
personligt riktat eftersom rollen och identiteten inte gar att skilja utan ar en helhet (Goffman
2013:25-28).

3.3 Regionerna front-stage och back-stage

Upptradandet en individ gor i sin roll delas upp mellan tva regioner, den framre och den bakre
regionen. Dessa regioner kan ocksa benamnas som "frontstage” och “backstage”. Frontstage
ar scenen dar skadespeleriet ager rum infor en specifik publik. Har har individen en officiell
roll som denne mer eller mindre avsiktligt tagit sig an. Framforandet av sin roll utspelar sig
efter de forvantningar som finns i publiken. Beroende pa vilken publik individen upptrader
infor blir utspelet av rollen olika da forvantningar fran publiken forandras utifran situationen.
En mellanchef visar upp en sida av sig sjalv infor sina underordnade men en annan sida
privat. Personen ar fortfarande densamma men agerar infor tva olika publiker, vilket resulterar
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i tva olika typer av framtradanden. Darfor ar den roll individen visar upp i frontstage av
foranderlig karaktar och beroende av kontexten. Att spela olika roller infor en publik ar nagot
vi gor dagligen bade i privata ssmmanhang och i arbetet. Ju fler framtradande en individ gor i
en viss typ av roll kan sa smaningom resultera i att den slar rot och bli en del av individen och
dennes personlighet (Goffman, 2013:97-101).

Backstage ar istallet den region som ar bakom scenen. En plats dit askadarna inte har tilltrade.
Det ar ett omrade dar individen kan andas ut, utan nagra krav pa att uppvisa en specifik roll.
Backstage kan symbolisera den inre identiteten som man alltid kommer tillbaka till efter ett
framtradande. Back-stage kan exempelvis vara hemmet, toaletten, en plats dér individen &r
som mest privat och sig sjalv. Har ges mojlighet att agera och uttrycka sig pa ett satt som inte
var lampligt i den roll man skadespelade i frontstage (Goffman, 2013:101-106).

Nar en individ spelar en viss roll i frontstage maste denne aven beakta detta nar han eller hon
befinner sig i den bakre regionen. Det pd grund av att bade frontstage och backstage ar
sammanflatade med varandra. Att de bada regionerna har en viss sammankoppling med
varandra kan leda till problem ifall en individ agerat pa ett visst satt for att denne férmodade
att han eller hon befann sig i backstage, men i sjalva verket agerade personen pa scen infor en
publik. Detta bendamner Goffman (2013) som olagligt intrang vilket kan bidra till att den
spelade rollen tar skada. Ett tydligt exempel ar politikerna som da och da hamnar i blasvader
efter att ha agerat pa ett satt som inte ar forenligt med deras roll som politiker. Det som
egentligen inte skulle komma fram utan stannat kvar i backstage har istéllet lyckats ta sig fram
till den framre regionen. Det kan i sin tur fa negativa konsekvenser for politikern som
exempelvis krav pa avgang, eftersom publikens fortroende for rollen har skadats (Goffman
2013:182-183).

3.4 Intrycksstyrning och fasad

Né&r individer samspelar och upptrader med en roll forsoker de kontrollera samt reglera den
andres uppfattningar om en. Detta sker bade som en medveten och omedveten process.
Goffman (2013) bendmner detta for intrycksstyrning. Att styra intrycket ar inte enbart for att
visa upp en bra bild utat, utan handlar &ven om att visa upp sig sjalv pa ett satt som foljer de
forvantningar och normer som den specifika kontexten kraver. Vid ett viktigt affarsmote vill
individen visa upp sig som serids, kompetent och fortroendeingivande framfor de andra
motesdeltagarna. Individen forsoker darfor styra intrycken sa att denne inte uppfattas som en
pajas, eftersom det gar emot de normer om hur man ska bete sig pa ett affirsméte. Att framsta
som en pajas och inte serids affarsman kan bli skadligt for yrkesrollen (Goffman 2013: 182-
197).

For att rollen ska bli trovardig och publiken ska fa den bild rollinnehavaren vill formedla
behovs det verktyg i form av en fasad. Goffman (2013) menar att ndr en individ upptrader
med en roll infor en publik visar denne &ven upp en fasad. Det ar ett slags redskap som hjélper
askadarna att avgora rollen och situationen de hamnat i. Fasaden kan vara av personlig
karaktar men ocksa i form av en sa kallad inramning. Den personliga fasaden &r inte bunden
till en specifik plats och kan vara exempelvis kladsel, kdns- eller klasstillhdrighet men dven
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sattet som personen pratar pa eller vilken hallning denne har. Inramning ar istallet mer
platsbundet, s som maoblering av ett rum eller rummets belysning. Inramningen kan darfor
forklaras som den miljo dar skadespelet &dger rum. Inramningen &r darmed rekvisitan pa
scenen och den personliga fasaden ar scenklédderna och uttrycken som framhaver rollen.
Fasaden ar viktig for att manniskorna i interaktionen skall veta hur de ska bete sig i den
specifika kontexten (Goffman 2013: 28-35).

3.5 Roller och team

Goffman (2013) menar &ven att rollerna som spelas, ofta ingar i ett team som bestar av olika
individer, som genom samarbete framfor och uppratthaller ett specifikt intryck. For att det ska
fungera maste teamets medlemmar stodja den tillhérande gruppen och bevara dennes
vardighet. Ett team bygger pa tanken att individer maste lita pa att alla i gruppen spelar efter
det givna manuset och agerar efter de forvantningar som finns. Om nagon av medlemmarna i
teamet begar ett snedsteg skyddas den av de andra medlemmarna i teamet for att bevara det
intryck som skall formedlas ut. Det for att bevara det fortroendeingivande intryck de vill
uppvisa infor publiken, da det annars skulle forstéra det pagaende skadespeleriet.
Korrigeringen av snedsteget teamets medlem tas sedan i den bakre regionen, dit ahorarna inte
har tillgang till. 1 varje team finns det en sa kallad produktionsledare som delar ut roller till de
andra medlemmarna i teamet men dven for att se till att det skrivna manuset efterlevs i
framtrddandet (Goffman 2013:75-95).

3.6 Idealisering

Det finns en tendens bland aktorerna att ge observatorerna ett intryck av sig sjalva som pa
manga satt ar idealiserat. Individens framtradande, dess beteende, inforlivar och speglar de
fran samhallet sanktionerade varden snarare an sina egna. Individen stravar alltsa, medvetet
och omedvetet efter att dennes framtradande skall bekréafta samhallets moraliska varden som
ett satt att visa upp en béttre och mer idealiserad bild av oss sjalva (Goffman 2013:39). | alla
typer av samhallen, grupperingar eller organisationer finns det normer och individerna stravar
efter att visa upp att denne lever efter dessa genom att agera pa ett sdtt som ska understryka
detta. Det skapar idealiserade framtradande eller beteenden. Det innebér ocksa att personen i
sitt framtradande doljer sadant som han eller hon tror kan uppfattas som opassande, eller som
kan leda till att publiken far en annan uppfattning om aktdren &n den idealiserade bild som
denne vill formedla. Framtradanden foregds av forberedelse for att kunna uppratthalla
intrycket av ofelbarhet, darfor upplevs det som viktigt att ha fatt tid, fakta och material till att
6va och planera innan presentationen sker. Misstag och eventuella fel férsoker individen att
ratta till innan framtradandet sker infor publik (Goffman 2013:45).

3.7 Intrarollkonflikt

Att spela en specifik roll kan innebéra att olika forvantningar finns pa samma roll beroende pa
vilken publik som skadespelet utfors infor. Nar de olika forvantningarna inte gar att forena
och strider mot varandra menar Angel6w, Jonsson och Stier (2015:50-52) att det ror sig om
en intrarollkonflikt. En individ kan darmed méta olika former av forvantningar 6ver vad
rollens ratta innebord &r samtidigt som individen sjélv kan ha ytterligare forvantningar pa sin
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egen roll. Olika forvantningar som inte alltid &r latta att forena med varandra och darfor leder
de ibland till att en intrarollkonflikt uppstar.

3.8 Reflektion

Studien vill belysa upplevelsen av rollen som kvinnlig mellanchef. Inom det &mnet finns
fragor om identitet och sociala interaktioner vilket gor Goffmans analyser av
vardagssituationer tillampbara. Eftersom mellanchefsrollen ses som komplex och &r utsatt fér
olika forvantningar ar aven begreppet intrarollkonflikt tillampbart i studien.

Att enbart anvanda sig av Goffmans begreppsapparat kan resultera i en nagot platt analys.
Detta eftersom den dar begransad till att studera interaktioner genom att observera det
avvikande och inte det generella och heller inte tar hénsyn till tidigare erfarenheter eller
eventuella bakomliggande normer. Goffmans analyser gor inget ansprak pa att studera den
sociala interaktionen pa ett Gvergripande plan utan lampar sig mer for enskilda situationer.

Att anvanda sig av det dramaturgiska perspektivet ger dock en mdjlighet att analysera
beteende samt att tolka det resultat som intervjun gav. Perspektivet skapar en mojlighet till
distans och forenklar det som latt kan upplevas som problematiskt; att se hur individer
uppréatthaller sin identitet. Goffmans perspektiv underlattar arbetet med att upptacka roller
som finns och hur de uppratthalls som genom en standigt pagaende forestallning.

Goffman brukar kallas for symbolisk interaktionist, men han &r ocksa en empiriker och
etnograf. Hans analyser och perspektiv ar hamtade ur vardagliga situationer och lampar sig
darfor vél att anvanda vid en empirisk studie av det har slaget. Beslutet att anvénda hans
perspektiv for att studera upplevelser av en specifik roll anses vara vélgrundat eftersom det
har hjélpt till att synligg6éra hur makt kan dramatiseras i en organisation och hur individen
standigt spelar olika roller. Genom bland annat de olika delar som tagits upp i kapitlet sa
dramatiserar mellancheferna sitt ledarskap infor sina underordnade, individen visar upp och
delar med sig av sin definition av situationen (Goffman, 2013:207-210).

Som mellanchef innebér ofta positionen mellan ledning och underordnade medarbetare att
individen ska spela olika roller, beroende pa vem som for stunden ar publik sa forvéntas
individen ga in i olika sociala roller. Det kan latt leda till att rollernas forvantningar och krav
star i motsats till varandra. Vilket kan orsaka en osékerhet i rollen och darmed skapa en
intrarollkonflikt. Arbetsgivaren och de underordnade anstallda har kanske inte alltid samma
forvantningar pa mellanchefens roll vilket staller krav pa individen sjalv att avgora vilket
rollbeteende som &r mest effektivt och bast lampat for situationen. Genom att studera
begreppet rollkonflikt och intrarollkonflikter blir det mojligt att belysa foreteelsen. Med hjalp
av fragorna i intervjuguiden damnade studien ta reda pa hur fenomenet tar sig uttryck i
vardagen for mellancheferna samt om och i sa fall hur de sjélva upplever konflikten mellan de
olika forvantningarna som finns pa rollen.
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4.
METOD

| detta kapitel gors en redogorelsefor den forskningsansats som tillampats i denna studie. Den
valda metoden och dess tillvagagangssatt redovisas steg for steg.

4.1 Kvalitativ metod

Denna studie har undersokt hur rollen som mellanchef upplevs av kvinnor i en
kvinnodominerad chefsmiljo. Syfte dr att belysa den kvinnliga mellanchefsrollen i en
kvinnodominerad ledningsorganisation och med en personalstyrka som domineras utav mén.
Tyngdpunkten ligger pa upplevelsen av den komplexa rollen samt de forvantningar som stélls
pa mellanchefer.

Mot bakgrund av tidigare forskning samt studiens syfte valdes en kvalitativ metod med en
fallstudie som forskningsdesign. Studiens syfte ar att fa en djupare forstaelse for hur rollen
som kvinnlig mellanchef upplevs i en kvinnodominerad chefsmiljo, dar de flesta av de
underordnade & man. Det motiverar valet av en kvalitativ metod. Att studera en specifik
kontext dar ledningsorganisationen enbart bestar av kvinnor medan de underordnade ar man,
kan ses som ett unikt fall dar den kvinnliga mellanchefsrollen ses som fallet medan
mellanchefernas arbete &r analysenheten.

4.2 Datainsamlingsmetod och metodens genomfdrande

En abduktiv ansats har utgjort den grundldggande delen av studiens metod i och med
forhallningssattet till teorin dar arbetet har skett i en process som tillater nya upptéackter under
arbetets gang. Utgangspunkten har varit ett specifikt fenomen som forklaras med hjalp av
observationer i form av intervjuer kombinerat med teori for att fa en djupare forstaelse av det
speciella fenomenet. | praktiken har det inneburit en 6ppenhet infér ny fakta och andrade
infallsvinklar for att inte lasa sig fast i ett satt att arbeta. Ett abduktiv angreppséatt har givit
mojligheten att omarbeta materialet och tillféra ny fakta under arbetsgang vilket inte hade
varit mojligt i en annan typ av ansats (Fejes & Thornberg 2015:27-28).

For att fanga upplevelserna pa basta satt foll valet pa att genomféra semistrukturerade
djupintervjuer. Det innebér att intervjuerna var flexibla och foljde de riktningar som
intervjupersonernas svar gick i. Det ar enligt Bryman (2013:413) onskvart att intervjun far
réra sig i olika riktningar da det ger en kunskap om intervjupersonernas upplevelse av vad
som éar viktigt och relevant. Att intervjuerna ar semistrukturerade innebar sasom Bryman
(2013:415) forklarar, att det pa forhand skapats teman i form av en intervjuguide dar specifika
amnen ska tas upp men riktningen bestdms av intervjupersonerna genom att de fritt far
utforma sina svar. Intervjuguiden har fungerat som ett stéd och en riktlinje fér samtalet men
inte fatt lov att vara helt styrande eftersom fokus alltid har varit pa intervjupersonens
uppfattning och tolkning.
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Den intervjuguide som utformades byggde, som tidigare namnt, pa olika teman med syfte att
fanga respondenternas upplevelse av rollen som kvinnlig mellanchef i en kvinnodominerad
ledningsorganisation. Intervjuguiden som konstruerats testades med hjélp av en pilotstudie.
Detta for att fa en uppfattning for hur fragorna skulle kunna uppfattas och tolkas samt av hur
lang tid som behovde sattas av for intervjuerna. Pilotstudien bidrog ocksa till att vi som
intervjuade fick préva pa sjalva momentet att intervjua och darmed kanna oss mer sakra nar
intervjuerna skulle genomforas pa allvar (Bryman 2013:258-259). Pilotstudien genomfordes
med hjélp av att en anhérig som till vardags arbetar som chef inom den privata sektorn. Med
hjalp av pilotstudien framkom det att nagra av fragorna behdvde formuleras om samt att en
del begrepp fordrade ett klargérande.

Intervjuerna inleddes med nagra fragor gallande bakgrund for att fa igdng samtalet men &ven
for att kunna skapa en bild av vem respondenten var och vilken erfarenhet och
utbildningsniva denne hade. Intervjuguidens fragor delades in i tvd olika teman som
namngivits till organisation och mellanchefens roll. Under temat organisation stélldes fragor
rorande organisationens struktur, kultur och uppbyggnad. Det andra temat, mellanchefens roll,
innehdll fragor som rérde rollen som mellanchef, arbetsuppgifter samt ledarstil. Intervjuerna
foljde en semistrukturerad struktur, det vill sdga att de utgick fran den utarbetade
intervjuguiden men lat respondenterna styra intervjun utifran deras svar. Beroende pa hur
respondenterna svarade andrades ordningen pa fragefoljden och det blev dven naturligt att
stalla olika foljdfragor som upplevdes vara relevanta for studien (Bryman 2013:413-414).

Valet av att enbart ha intervjuer grundar sig dels pa att intervjuer ar en lamplig metod for att
fa en djupare forstaelse av individernas upplevelser men ocksa for att tiden inte racker till for
att genomfora deltagande observation av tillrdckligt god kvalitet. Valet av metod och
angreppséatt motiverades av studiens syfte med att undersdka roller och upplevelser ur ett
socialpsykologiskt perspektiv.

4.3 Urval

Studiens syfte var att studera kvinnliga mellanchefer i en organisation dar majoriteten av
chefskollegorna ar kvinnor medan majoriteten av de underordnade dr méan. Darfor gjordes
valet av organisation och intervjupersoner genom ett malinriktat urval. Ett malinriktat urval &r
enligt Bryman (2013:434) den vanligaste typen av urval vid intervjuer i kvalitativ forskning.
Vid ett malinriktat urval &r intervjupersoner och organisation strategiskt utvalda utefter
forskningsmalen, samt efter deras relevans for forstdelsen av den studerade sociala
foreteelsen. Det malinriktade urvalet innebar med andra ord ett forsok till att intervjua
personer som bedoms vara relevanta utifran studiens syfte (Bryman 2013:392). Med det som
bakgrund samt med de fragestallningar som studien @mnade besvara valdes en organisation ut
som uppfyllde den kontexten. Organisationen i frdga kontaktades via telefon och de
informerades om studien. Darefter blev foretagets samtliga mellanchefer tillfragade av sin
chef om de ville delta i en varsin intervju.
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4.3.1 Presentation av intervjupersonerna

De utvalda intervjupersonerna i undersokningen &r mellan 44 och 58 ar och samtliga ar
kvinnor. Tre av intervjupersonerna arbetade som behandlingspersonal inom féretaget innan de
blev befordrade till positionen som mellanchef. De andra fyra anstilldes direkt pa
mellanposition nar de paborjade sin anstallning i foretaget. Alla de intervjuade
mellancheferna har gymnasialutbildning som l&gst genomférda utbildning. Tre av
intervjupersonerna har universitetsutbildning som hodgsta utbildning medan de 6vriga fyra
enbart har externa utbildningar inom ledarskap och organisation utéver gymnasial niva, som
de fatt ga genom sitt arbete.

4.4 Genomfdrandet av intervju

Intervjuerna genomfordes pa organisationens huvudkontor under en heldag, i ett enskilt rum
med stdngd dorr for att sdkerstélla att inga andra personer skulle hora vad som sades under
samtalen.

Intervjun startades med en presentation av 0ss som genomférde studien och vad den &mnar
undersoka, samt hur genomférandet skulle ga tillvaga. Darefter informerades respondenterna
om deras rattigheter géllande att avbryta intervjun och att det inte ar ett tvang att svara pa
fragor. De upplystes ocksa om att foretaget saval som respondenterna aldrig skulle ndmnas
vid namn i studien. Materialet transkriberades noggrant och ordagrant for att allt som
framkom under intervjun skulle fangas upp for att pa satt minimera risken att nagot vasentligt
skulle forsvinna under arbetes gang. Intervjupersonerna har under transkriberingen fatt
namnen IP1 till IP7 for att skydda deras identitet. Organisationen bendmns inte vid namn i
studien utan halls anonym och benamns som foretaget eller organisationen.

Ansvaret med att intervjua delades upp emellan oss bada. Nar den ena intervjuade fungerande
den andre som stod och hjalp med att tanka ut lampliga foljdfragor samt med att se till att
intervjun holl sig nagot sa nar till amnet. Ansvarsomradet for intervjun skiftades nar en ny
intervju startade for att inte forvirra respondenten under intervjutillfallet. Genom att dela pa
ansvaret undveks en alltfor tung process for moderatorerna vilket ocksa okar kvaliteten pa
intervjuerna.

4.5. Reliabilitet och validitet
Under arbetets gang har vi haft reliabilitet och validitet i atanke samt stravat efter att forstarka
dessa for att pa sa vis hoja arbetets kredibilitet.

Den externa reliabiliteten som handlar om till vilken grad som en undersokning kan
replikeras, har efterstravats att forstdrkas genom en tydlig metodbeskrivning dér studiens
tillvagagangssatt redovisas noggrant och strukturerat sa att lasarna kan folja hur hela studien
genomforts. Reliabiliteten i den hér studien har &ven stérkts av att motivet bakom valet av en
metod eller tillvagagangssatt redovisas. Det bidrar till att andra forskare skulle kunna
genomfdra en liknande studie, dock inte med samma resultat. Detta eftersom kvalitativa
studier, sasom denna, vars material bygger pa intervjuer, ar svara att replikera eftersom den
sociala miljon inte gar att exakt aterskapa samt att samtalet som dger rum inte kan bli
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detsamma med nagon annan individ (Bryman 2013:352). Intern reliabilitet som innebéar att
flera forskare inom projektet kommer Overens om hur datamaterialet som studien genererar
skall lasas och tolkas (Bryman 2013:352), har i denna studie forstarkts genom att forfattarna
var for sig transkriberat intervjuerna samt last igenom materialet for att sedan jamféra
anteckningarna. Detta for att se till att var tolkning stimmer 6verens med varandras. P4 sa vis
har materialets trovardighet 6kat.

Validitet kan liksom reliabilitet delas in i extern och intern och dar extern validitet avser med
vilken omfattning som resultaten kan generaliseras till andra situationer och sociala miljoer
(Bryman 2013:352). For att stirka den externa validiteten i studien gjordes inget urval bland
foretagets mellanchefer utan alla blev tillfragade for intervju for att pa sa satt fa storsta
mojliga spridning bland respondenterna. Att foretaget halls anonymt kan aven det bidra till att
studiens resultat kan vara végledande i andra situationer oavsett kontext. Med det menas att
studien kan anses vara analytiskt generaliserbar. Aven om det inte & detsamma som extern
validitet kan det i enlighet med Kvale (Fejes & Thornberg 2015:272) betraktas som ett sétt for
lasaren att generalisera det framkomna resultatet till andra sammanhang. Lasaren kan genom
att lasa studiens resultat fa en uppfattning om hur komplex rollen som kvinnlig mellanchef
kan vara oavsett vilken arbetsplats hon arbetar pa.

Att uppna intern validitet & sin sida innebér att dverensstammelsen mellan observationer och
de teoretiska idéer som utvecklas ar val tilltagen (Bryman 2013:352). Intern validitet handlar
alltsd om trovardighet, hur giltigt och representativt resultatet ar samt dess kvalité. For att hoja
den interna validiteten i denna studie genomfdrdes en pilotstudie for att testa kvaliteten pa
intervjuguiden och for att upptécka faktorer som bor exkluderas. Pilotintervjun bidrar &ven till
att fragorna blir val utarbetade sa att intervjupersonerna kan forsta samt besvara dem. Valet av
att dela upp ansvaret med att intervjua for att sakra kvalitén pa intervjugenomforandet var
ytterligare ett satt att 6ka studiens interna validitet pa.

Bryman (2013:351) forklarar att inom den kvalitativa forskningen brukar relevansen av
reliabilitet och validitet diskuteras och det har ifragasatts om det inte finns nagon mer
passande bendmning eftersom matningar inte &r det priméra. Med detta sagt menas, att det ar
svart att uppna en hog grad av validitet och reliabilitet i en kvalitativ studie da den sociala
miljon dessa utforts i sdllan gar att aterskapa. Att aven fokus i kvalitativa studier ofta ar
upplevelser av ett fenomen utav ett mindre urval individer, &r ocksa en bidragande orsak till
att resultaten sallan blir generaliserbara. Det vill sdga att sadana studiers resultat, av ovan
ndmnda anledningar, inte kan generaliseras till en stérre population.

4.6 Etiska 6vervaganden

Studien har i genomférandet utgatt fran de etiska grundprinciper som foreligger inom
forskning. Dessa principer kan sammanfattas i fyra olika huvudansprak som tillsammans
forstarker kvalitén i studiens genomforande. Dessa ar: informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman 2013:131-133).
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Informationskravet foljdes nér respondenterna fick information vid intervjuns bérjan om
studiens syfte och vad den amnar undersoka. For att fa bekréaftat att respondenterna tagit till
sig informationen fick de fragan om vilken information de tidigare givits om denna studie
(Bryman 2013:131).

Samtyckeskravet uppfylldes nér respondenternas informerades om att deras medverkan i
studien ar frivillig och att de nar som helst kan vélja att lamna rummet eller vélja att inte svara
pa de fragor som stélls. De blev aven tillfragade om de ville ge sin tillatelse till att intervjun
spelades in med hjalp av diktafoner. Hade respondenterna svarat nej fanns beredskap for att
anteckna istéllet. Information gavs dven om att de garna fick kontakta oss om de kommer pa
nagot som de vill utesluta ur eller tillagga till studien. Dock behdvde de hora av sig senast tre
veckor efter intervjutillfallet (Bryman 2013:135-137).

Konfidentialitetskravet beaktades med stor respekt for att bevara respondenternas anonymitet.
Det inspelade och transkriberade materialet forvarades med hansyn till sakerhet samt pa ett
sadant satt att obehdriga inte hade tillgang till det. Det inspelade materialet raderades nar
transkriberingen var genomford och alla uppgifter som skulle kunnat identifiera foretaget
samt riskera intervjupersonernas anonymitet har undanhallits i det transkriberade
datamaterialet. Information gavs &aven till respondenterna om studiens tankta tillvagagangssatt
for att bevara deras anonymitet genom studiens arbete (Bryman 2013:137-138).

Nyttjandekravet togs det hansyn till genom att det datamaterial som framkommit i studien
forvarats pa ett sakert satt samt att respondenterna informerades om att det som framkommer
enbart skall nyttjas i denna studie, efterlevts (Bryman 2013:132).

4.7 Analysmetod

Den valda analysmetoden for denna studie &r fenomenografisk ansats. Enligt Dahlgren och
Johansson (2015:162) lampar sig denna metod béast vid sokandet efter en fordjupad forstaelse
for ett antal individers olika upplevelser av sin omvérld. Det &r de olika upplevelserna som
star i fokus, inte att hitta en likartad avspegling av den offentliga debatten.

Valet av fenomenografisk ansats motiveras av att studien &mnar undersdka hur rollen som
kvinnlig mellanchef pa den specifika organisationen upplevs av de olika respondenterna
snarare an att hitta en samhallsenlig beskrivning av rollen. Studien vill komma forbi det
inlarda rollbeteendet och dess bilder av hur en chef bor agera for att istéllet lagga fokus pa den
egna upplevelsen av fenomenet att vara kvinnlig mellanchef.

Analysmetoden bygger pa sju olika steg och handlar om att forsoka utforska hur
respondenternas upplevelse av rollen som mellanchef &r och hur de skilda upplevelserna
forhaller sig till varandra och till det upplevda fenomenet mellanchefsrollen (Dahlgren &
Johansson 2015: 162-167). Inledningsvis paborjades analysarbetet med att forfattarna
bekantade sig med det insamlade materialet. P& varsitt hall lastes sedan det transkriberade
materialet igenom flera ganger om, for att verkligen fa en uppfattning om underlaget. Darefter
forsoktes de mest betydelsefulla partierna som belyste fenomenet hittas, for att pa sa vis fa en
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mer klar och representativ bild runt upplevelsen av rollen som kvinnlig mellanchef. De olika
uttalandena marktes och klipptes ut till ett eget dokument dér det dven framkom vilken av
intervjupersonerna 1-7 som gjort yttrandet. Vidare gjordes forsok att hitta likheter och
skillnader mellan de olika uttalandena av det upplevda fenomenet pa varsitt hall. Likheterna
och olikheterna mérktes upp i materialet med olika fa&rgmarkeringar som skulle symbolisera
de likheter och olikheter som patréffats. Nasta steg blev att ordna de upptackta skillnader och
likheter och relatera respondenternas svar till varandra genom att sortera dessa under olika
teman. Det gjordes genom att delar av materialet klipps ut, och uttalanden som berorde
samma tema och dmne lades i en hdg. Fokus lades sedan pa att hitta kdarnan i de hogar som
arbetats fram, for att sedan kunna bilda gemensamma kategorier. Upptécktes likartade teman
slogs de ihop till en gemensam kategori. Nar kategorierna faststallts namngavs de uppkomna
grupperingarna. Avslutningsvis lades ytterligare fokus pa att ga igenom de uppkomna
kategorierna for att se ifall nagra av dem kunde slas samman och reduceras till antalet samt att
de kategorier som uppkommit var dvergripande i sin karaktar.

4.8 Metoddiskussion

En kritisk granskning av metoden har gjorts vilket bidragit till en medvetenhet om att det
finns andra kvalitativa metoder som ocksa kunnat lampa sig for studien. Deltagande
observation hade mycket val kunnat fungera som ett komplement till intervjuerna for att
fordjupa forstaelsen for det fenomen som studeras. Om tiden rackt till hade observationer pa
arbetsplatsen kunnat leda till mer och djupare kunskaper om intervjupersonernas ledarskap.
Det hade eventuellt varit mojligt att urskilja ledarskapsstilar och fa en béattre uppfattning om
den sociala kulturen och de olika rollerna pa foretaget. Eftersom studien fokuserar pa hur
individerna upplever sina roller &r beslutet att enbart ha intervjuer valgrundat.

Att genomfora en enkatstudie for att pa sa satt skapa en kombinerad fallstudie av kvalitativ
och kvantitativ metod som ett komplement till intervjuerna hade ocksa kunnat vara ett rimligt
alternativ. Pa sa sétt hade det eventuellt varit mojligt att fanga upp det som intervjupersonerna
inte ville eller kanske vagade sdga i ett mote ansikte mot ansikte. Exempel pa sadant skulle
kunna vara tankar, upplevelser eller dsikter som intervjupersonerna anser gar emot sin roll. Da
hade mojligtvis dessa ytterligare aspekter och upplevelser kunnat fangas upp med en
kvantitativ och for intervjupersonerna helt anonym metod som en enkéatundersékning innebar.
Vid en intervjusituation ar det dock mojligt att fanga upp mer, sa som bland annat ordval, satt
att prata, kroppssprak och stamning. Allt det tillsammans anser vi motiverar ett personligt
mote.

Ett problem i kvalitativa studier ar validiteten eftersom dessa sa ofta grundar sig pa just
fallstudier eller begransade urval, vilket gor att dessa séllan kan kallas generaliserbara. Vi ar
medvetna om att genom valet av ett malinriktat urval sa skapas samre forutsattningar for ett
resultat som ar valid och ett representativt urval skulle ha 6kat den externa validiteten. Aven
reliabilitet kan vara svart att tillgodose i en kvalitativ studie eftersom en social miljo och dess
villkor vid studiens genomférande inte gar att exakt aterskapa.
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Vi sjalva kontaktade foretaget for att fraga om mellancheferna ville delta i intervjuerna och
beslutet som godkande det fattades av hogsta chef, som i sin tur bad sina understéllda chefer
att stélla upp. Deltagandet var naturligtvis helt frivilligt men det finns trots det en risk att
intervjupersonerna svarade pa ett satt som de tror var ratt snarare an vad de egentligen kande.
Det hade varit mer optimalt om deltagandet i intervjuerna byggde pa ett egenintresse hos
intervjupersonerna och att de sjalva anmalt sig utan att deras chef var inblandad.
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S.
RESULTAT OCH ANALYS

| detta kapitel redovisas resultat med efterféljande analys av vad som framkommit i studien.
Helheten av detta avsnitt ska besvara studiens tre forskningsfragor: Hur upplevs rollen som
mellanchef? Hur upplevs de forvantningar som finns fran underordnade? Hur upplevs de
forvantningar som finns fran ledningen?

Kapitlet &r uppdelat i tre delar som knyter an till de teman som framkommit i det empiriska
materialet. Den forsta delen av analys och resultat &r aven uppdelad i tre underrubriker som
fatt namnen arbetsuppgiften, trovardighet i rollen samt strategi och verktyg i rollen. Varje del
paborjas med en resultatbeskrivning och avslutas med en analys av det framkomna resultatet
kopplat till Goffmans begreppsapparat samt Angeléws m.fl. begrepp intrarollkonflikt.
Resultat och analys har darmed egna rubriker och &r inte sammanvévda i detta kapitel. Detta
for att skapa en tydlig skillnad mellan studiens resultat och analys. Kapitlet avslutas sedan
med en slutsats som bygger pa det som framkommit av analys och resultat. Citat av
intervjupersonerna forkortas med bokstdverna IP samt en efterfoljande siffra for att kunna
sérskilja vem som sagt vad.

5.1 Resultat av mellanchefernas upplevelse av rollen

5.1.1 Arbetsuppgiften

Upplevelsen av vad rollen som mellanchef innebér delas av de flesta intervjupersonerna i
undersdkningen. Deras gemensamma Overgripande syn &r att de ska leda och fordela arbetet
for underordnade samtidigt som de ska leva upp till de krav som kommer uppifran ledningen.
Mellancheferna uttrycker vikten av att vara en inspirationskélla som kan visa vagen, utan att
styra medarbetarna med jarnhand. | rollen som mellanchef handlar det om att gora de
underordnades arbete mer rationellt och meningsfullt genom, som de bendmner det,
sensemaking. Forutom arbetsledning och sensemaking ingar det dven administrativa delar i
form av tidsredovisning, l6nerapportering, dokumentation samt uppféljning av
handlingsplaner, genomfaérandeplaner. Det ingar aven i rollen som mellanchef att félja upp de
olika mal som ar uppsatta av organisationens ledning och slutfora pabdrjade processer.

Mellancheferna beskriver sin roll med en liknelse av ett verktyg, som ledningen anvander i
genomforande av beslut och mal, men framstaller dven rollen, som mellanchef, som en sorts
slutforare av ledningens paborjade projekt. | relation till de underordnade medarbetarna
beskriver mellancheferna sin roll istallet med metaforen sprakror, dar deras framsta uppgift
istallet &r att fora de anstalldas talan upp till ledningen.

Mellanchefen bar aven det storsta sociala ansvaret i att uppratthalla det sociala samspelet
mellan underordnade medarbetarna och ledning i organisationen. Dock upplever
mellancheferna att rollens karaktar har forandrats under de senaste aren. Foérut handlade det
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mer om personalvard och att vara lanken mellan ledningen och medarbetarna. De senaste aren
har arbetsuppgifterna dock blivit allt mer av administrativ samt strategisk karaktér, vilket
staller hogre krav pa mellanchefernas kunskap och kompetens. Strategisk i den meningen att
det forvantas i storre utstrackning att mellanchefen ska leda och driva pa utvecklingsarbetet i
organisationen. Mellancheferna ska inte langre enbart forena kraven mellan ledning och de
underordnade medarbetarna utan dven arbeta med foretagets utvecklingsarbete pa en mer
langsiktig niva. En av intervjupersonerna beskriver forandringen likadant nedan:

Vi har fatt mer arbetsuppgifter. Forr kunde jag vara mer ute pa enheterna och
se personal i det dagliga arbetet. Det hinner jag inte nu [...] Kravet pa oss
mellancheferna kommer att 6ka och vi blir mer granskade an forut. Vi maste da
kunna visa upp den kvalitén som vi faktiskt star for. — IP2

Rollen som mellanchef upplevs som flerdelad, vilket de tror beror pa att mellancheferna
behéver ha en narhet till ledningen, samtidigt som de maste lyssna till sina underordnade
medarbetare och representera deras vilja infor ledningen. Att std mitt emellan upplevs av
mellancheferna som komplext och som en svarighet i rollen. En svarighet som en av de
intervjuade beskriver sa har:

Man far ta bade positiva samt negativa asikter fran bade under och
dverordnade. Det kan bli svart att mota det samtidigt. Det kanske kommer upp
att vi ska dra ner pa en tjanst fran 6verordnade. De underordnade tycker inte
alls att det stammer. Da blir det konflikter. — IP5

Det finns positiva sidor med rollen som mellanchef men de svarigheter som finns i rollen tar
storst plats i intervjumaterialet. Svarigheten av rollen upplevs, som tidigare namnts, bero pa
att den ar flerdelad, diffus. Det visar foljande citat fran en av intervjupersonerna.

Man far ett direktiv uppifran som man ska ga ut med till gruppen. Det kan jag
tycka ar jattesvart och jobbigt. For jag vet ju vilken effekt det blir pa gruppen.
Det ar en svar bit. Jag tror det skulle vara lattare att komma in helt ny utan att
forst ha arbetat pa foretaget. — I1P3

Mellancheferna upplever darmed att det ar svart att kombinera de olika forvantningarna som
stalls fran bade under- och 6verordnade. Ledningen vill att en uppgift ska genomforas och det
ar da mellanchefens ansvar att gora beslutet rationellt for de underordnade. Att spela rollen
som mellanchef och framtrada mot tva olika typer av publik, chefer samt de underordnade
medarbetarna, kan upplevas som svart eftersom med de olika rollerna kommer aven olika
forvantningar. Att hantera tva olika roller innebar att mellanchefen maste klara av att spela sin
roll trots att forvantningarna gar emot varandra vilket upplevs som en stor svarighet i rollen
som kvinnlig mellanchef.
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5.1.2 Trovardighet i rollen

For att bli trovérdig i sin roll som mellanchef maste individen agera efter de forvéantningar
som finns uppsatta av manniskorna i organisationen. Mellancheferna behéver visa upp infor
de anstallda att de star for det som ségs och att de ar med ledningen i dess beslut trots att de
personligen inte alltid haller med, eftersom detta ar en del av rollen. En av intervjupersonerna
framstaller det sa har:

Jag kan ju inte sdga att: mina chefer vill flytta dig utan jag uttrycker ju mig ” vi
har” eller jag och mina chefer tycker vi ska gora pa det har sattet. — IP7

Att visa upp en bild 6ver att mellancheferna star eniga med ledningen &r speciellt viktigt vid
genomfdrandet av impopuléra beslut som foljer med rollen som mellanchef. Beslut som inte
alltid ar omtyckta bland de underordnade medarbetarna. Det kan handla om I6nesamtal,
I6neséttning men &ven genomforandet av uppsagningsbeslut. Att genomféra de impopulédra
besluten anses av vissa intervjupersonerna som en av de storsta svarigheterna i rollen som
mellanchef. Det framgar i foljande citat fran en av de intervjuade mellancheferna:

Svart. Man maste verkligen tanka efter och fundera pa vad det &r jag ska saga
och hur ska jag formedla detta for att man ska na fram. FOr hur den en ar sa &r
det ett beslut som inte &r sa roligt och jag vet att det har kommer inte tas sa
positivt. — IP6

Nagra av intervjupersonerna har dock en motsatt asikt av deras upplevelse av genomforandet
av de impopulara besluten. De ser inte dem som lika svara utan mer som en del av rollen och
nagot som ingar. En beskriver det sa har:

Det &r en del av mitt arbete och jag kan se att det utvecklar mig samt vara bra
for mig. Det ar en utmaning och att jag gatt ifran det kansloméassiga. Det tar
inte mig, det &r inte viktigt att jag alltid &r mysig. Jag &r inte en del av allt och
jag inser att jag som gruppledare star utanfor gruppen och det &r ratt skont. Ar
man gruppledare sa innebér det ett visst utanforskap.— 1P4

De kvinnliga mellancheferna har delade asikter om svarigheten med att genomfora
impopuldra beslut. Fér halften av de intervjuade mellancheferna ses de impopuléra besluten
som mindre svara och en del av mellanchefsrollen samt att de motiverar besluten med att det
ar for verksamhetens bésta. De hér mellancheferna ser det mer som en utmaning att forsoka
gora det impopuldra beslutet rationellt for den drabbade medarbetaren. Dessa mellanchefer
fokuserar pa att forsoka ge medarbetaren en forstaelse for varfor verksamheten varit tvungen
att genomféra det impopuldra beslutet. De mellanchefer som istéllet upplever de impopuléra
besluten som svarast ger en bild av att de tar besluten och dess efterfoljande kritik mer
personligt &n de mellanchefer som ser det som en del av rollen som mellanchef. Det visar pa
att de impopulara besluten blir lattare for de mellanchefer som har en tydlig distans till
mellanchefsrollen.
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5.1.3 Verktyg och strategier for rollen

Att vissa av mellancheferna upplever det som lattare att utféra de impopuldra besluten tror de
beror pa deras erfarenhet och utbildningsniva. Erfarenhet av mellanchefsrollen i kombination
med deras akademiska utbildning ger dem verktyg och en séakerhet i att de kan hantera rollen
samt situationen. En av de intervjuade uttrycker det sa har:

Jag anser att for att forsta och hantera svara situationer i arbetet som kravs en
formaga och kunskap. Att kunna analysera och forsta processen och dess
bakomliggandeorsaker till en reaktion gor det mindre svart att hantera
impopuléra beslut man stélls infér som mellanchef. Att jag har genomfort en
akademisk utbildning utvecklade mitt sétt att tdnka och se och forsta processer.
Det gav mig en analytisk formaga som jag upplever ar till nytta i mitt arbete
som mellanchef.-IP5

Att utbildning &r en viktig komponent for att behérska de svarigheter som ingar i rollen som
mellanchef &r de intervjuade personerna 6verens om. Dock kréavs det aven information och tid
for att fa forbereda sig for att kunna lyckas i rollen fullt ut. Mellancheferna behover fa
mycket information och forklaringar av den egna chefen for att sjdlv kunna motivera sina
anstallda i genomforandet av ett beslut. Att vara palast och ha forstaelse skapar trygghet i
rollen samt ses tillsammans med utbildning som den frdmsta strategin for att klara av den
komplexa, svara rollen. Tva av mellancheferna uttrycker det sa har:

For mig handlar det om forberedelse. Att vara noga palast sa jag har pa fotterna
nar jag sager nagot och att man gor det pa ett schysst satt anda. Man gor ju inte
svara beslut och svara samtal for att vara elak mot personal. Det handlar mer
om att radda verksamheten och da behdver man se helheten i det. Att ha
kunskap och forsta varfor man gor det. Har man inte det blir man inte
trovardig. — IP2

Ha beslut som ar underbyggda med fakta och sallan pa kansla. Vad har hant
och vad ska hénda. Sjalva processen och uppfylla organisationens stadgar. —
IP7

Trots att en strategi ar viktigt for att behdrska rollen géller det att inte blanda in privata
relationer med de underordnade for att inte forsvara sin redan komplexa roll, anser nagra av
mellancheferna. De upplever att det blir mer problematiskt att utféra sin roll om man inte
skiljer pa arbete och privatliv och blandar ihop de olika delarna i yrkesrollen. Detta kan
pavisas genom foljande citat fran en av intervjupersonerna:

Jag ar inte en del av allt och jag inser att jag som gruppledare star utanfor
gruppen och det ar ratt skont. Ar man gruppledare s& innebar det ett visst
utanforskap. Jag sitter aldrig ner och pratar privat vid fikarasten med mina
underordnade. FOr mig ar det viktigt att skilja pa arbete och privatliv om jag
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ska verka trovardig: Svart att kunna styra om jag har en alltfor personlig
relation. — IP6

Sammanfattningsvis upplevs rollens fokus ligga pa att genomfora och fa ledningens beslut att
bli meningsfulla for de underordnade medarbetarna, men &ven fora de underordnades talan
infor ledningen. Rollen har blivit mer omfattande och staller hogre krav pa mellancheferna an
tidigare, vilket beror pa 6kat krav utifran pa att kunna uppvisa den kvalité som foretaget star
for. Svarigheten i rollen som mellanchef ligger i de olika oférenliga forvantningarna fran
skilda hall samt hantering av de impopulara besluten. Erfarenhet, akademisk utbildning,
kunskap och forberedelse ar strategier som gor den komplexa rollen mer hanterbar.

5.1.4 Analys

Att mellanchefsrollen upplevs som svar och komplex forklaras med begreppet
intrarollkonflikt. Positionen att vara mittemellan ledning och de underordnade medarbetarna
gor att rollen blir utsatt for en typ av forvantningar fran ledningen samtidigt som denne far en
annan form av krav fran de underordnade medarbetarna, som i sin tur inte ar kompatibla med
varandra. Att rollen blir utsatt for intrarollkonflikt kan &dven bero pa att rollens utformning har
forandrats och blivit mer av strategisk karaktar. Det bidrar till att mellancheferna far en ny
form av forvantningar att handskas med. Nu ligger inte enbart kraven pa att vara ett sprakror
eller verktyg mellan ledning och underordnade medarbetare, utan &ven pa att driva det
langsiktiga utvecklingsarbetet i organisationen. Det ger i sin tur ytterligare en forvantning pa
rollen som kan bli svar att forena med de krav som redan férekommer pa rollen.

For att klara av den svara rollen behdver ledningen och mellancheferna agera som ett team.
Det kan klargéras med hjalp av Goffmans (2013) dramaturgiska perspektiv pa team.
Mellancheferna och ledningen utrycker samt spelar upp ett gemensamt skadespeleri for att
visa upp ett forenat, fortroendeingivande och kunskapsbaserat intryck infor de underordnade i
foretaget. Oavsett vad den personliga asikten ar om beslutet, angaende exempelvis arbetsbrist,
galler det att ledningen kan lita pa att mellancheferna agerar efter det manus som foreligger
och visar upp ett beteende som starker det intryck som de vill formedla. Har kommer &ven
betydelsen for Goffmans (2013) begrepp intrycksstyrning in. For att deras roll som
mellanchef ska bli fortroendeingivande och fa ledningens beslut rationella maste de agera
utifran de normer som ligger i linje med rollen som chef. Som mellanchef maste man darfor
vara noga med den fasad som man visar upp inférde anstallda, for att rollen som mellanchef
ska bli oOvertygande. Att blanda in privata relationer mellan de underordnade och
mellanchefen kan minska rollens palitlighet, vilket dven forsvarar rollutdvandet. Att inte skilja
pa sitt agerande i frontstage och backstage samt blanda ihop de olika regionerna i yrkesrollen
leder till det Goffman benamner som olagligt intrang vilket bidrar till att rollen skadas
fortroendemassigt.

Att somliga av intervjupersonerna upplever de impopulara besluten som svarare an de andra
kan bero pa att de inte har distans till rollen och upplever motsattningarna mer personligt, an
de intervjupersoner som ser de impopuldra besluten som en del av rollen. Detta hanfors till
Goffmans begrepp cynisk och &rlig aktor. For de mellanchefer som identifierar sig med rollen
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blir samtalen angaende uppséagningsbeslut jobbigare eftersom de tar det motstand som
framkommer som riktat till en personligen istéllet for en del av framtrddandet. De
mellanchefer som dr mer en cynisk aktor ser beslutet istallet som en del av arbetet de far betalt
for och att det ar ett maste for att organisationen ska utvecklas och na sina mal. For att
uppdraget ska upplevas enklare forutsétts en viss rolldistans och att mellanchefen arbetar for
att agera mer i linje med en cynisk aktor samt att denne inte blandar ihop sin identitet med
rollen.

Att vissa intervjupersoner har lattare med de impopulara besluten kan dven bero pa att de med
akademisk utbildningsbakgrund tenderar att ha storre fortroende for sig sjdlva som ledare och
darfor klarar de svara besluten lattare. Vilket forklaras med Goffmans (2013)
begreppsapparat. En utbildning ses som en personlig fasad som hjélper aktéren vid sitt
framtrddande och underlattar vid det dramatiska forverkligandet. De av intervjupersonerna
som saknar akademisk utbildning far ett storre jobb med att dramatisera sitt arbete, med det
menas att de upplever svarigheter med att konkretisera och dvertyga sin publik, det vill saga
de understallda medarbetarna, om att de utfor ett arbete som de ar tillrackligt kompetenta for.

En utbildning dr, som ndmnts ovan, en form av personlig fasad som hjalper till att oka
trovardigheten pa rollen bade for mellanchefen sjalv och for askadarna. Upplevelsen av att
vara underkvalificerad for en roll bidrar till att rolldistansen minskar, vilket leder till att
mellanchefen tenderar att uppfattas som en arlig aktor som har svart att skilja mellan sig sjalv
och rollen. Men det kan ocksa fa till foljd att aven trovardigheten i rollen ifragasatts. For att
klara av den flerdelade rollen &r det darfor viktigt att individen forstar sin roll och att denne
delvis identifierar sig med den men samtidigt klarar av att distansera sig fran rollen. Det
racker inte med att spela chef utan individen maste agera trovardigt och styra intrycken som
forvéntas av rollen for att det ska upplevas bli mindre komplext. Som hjélpmedel for att klara
av rollen kan en utarbetad strategi underlatta.

Vikten av att ha en strategi i rollen som mellanchef kan belysas med hjalp av det
dramaturgiska perspektivet. Att vara forberedd infor sitt upptrddande i front-stage och ha en
personlig fasad som speglar de forvantningar som finns pa rollen underlattar framforandet
samt gor rollen mer begriplig och trovérdig. Det galler att mellancheferna kan "manuset” och
ar sakra pa vilket budskap de vill framfora till askadaren. Att improvisera och ga pa kansla
bidrar till att rollen blir ifragasatt samt att fel intryck sands ut till publiken.

Slutligen ar det aven som Goffman (2013) beskriver, att team alltid har som mal att
uppratthalla den situationens definition som deras framtradande framkallar. Mellancheferna
vill genom noggranna forberedelser undvika att sprida destruktiv information genom att vara
ordentligt palasta innan de agerar. Intervjupersonerna forklarar att de vill ha kontroll pa all
fakta for att k&nna att de hanterar situationen for att, som det dramaturgiska perspektivet
formulerar, kunna fa kontroll Gver informationen i sin arbetsgrupp. Information och kunskap
ar vardefulla maktredskap, darfor bor inte publiken vid ett framtradande fa del av situationens
destruktiva information. Att halla ihop uppat i organisationen skapar inte bara trygghet, det
kan ocksa anses vara en strategi.
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5.2 Resultat och analys av upplevda férvantningar pa rollen fran underordnade

5.2.1 Resultat

Mellancheferna upplever att det finns en forvantning bland de underordnade om vilken
ledarskapsstil de ska anamma. Det upplevs att manligt ledarskap &r efterstravansvart fran de
underordnade medarbetarna samtidigt som det allméant ses som och den mest effektiva typen
av ledarskapsstilen i organisationen. For att beskrivas som en bra chef av de underordnade
medarbetarna forvantas det darfor att man &r tydlig, ett karaktarsdrag som nagra av
intervjupersonerna onskat att de hade mer av.

Jag skulle vilja vara lite mer tydlig och mer bestamd. Jag upplever att manga
forvantar sig att ar man chef sa ar man tydlig och rak. — IP1

Forvantningarna angaende hur ledaren ska agera framkommer tydligast bland de manliga
underordnade medarbetarna. Foretaget har mest man som arbetar pa golvet, vilket bidrar till
att deras forvantningar pa ledarskapet blir mest tydligt i materialet. De manliga underordnade
vill helst se en manlig chef som &r rak och tydlig. Som kvinnlig mellanchef upplevs man mer
som en kollega av de manliga underordnade an som deras chef. Detta pavisar citatet nedan:

Jag tror ju att man vill se nagon manlig. En man blir mer rak vilket man vill se
ibland. [...] Jag har en anstalld som uttrycker det. Han séger: Du d&r inte en
chef, jag ser dig mer som en kollega. — IP2

Mellancheferna upplever darfor att det manga ganger skulle blivit lattare om de hade varit
man istallet for kvinna. Nar de kvinnliga mellancheferna kommer och ska leda pa ett kvinnligt
sétt ses de som en kollega istéllet for chef och de manliga underordnade medarbetarna har
svart att ta deras ledarskap pa allvar. Leder de kvinnliga mellancheferna istallet pa ett mer
manligt vis ses de som arga, bittra, sarskilt av de kvinnliga underordnade medarbetarna,
medan av de manliga underordnade medarbetarna inte tar deras rakhet pa allvar och de
kvinnliga mellancheferna far kommentarer som “ jaja lilla gumman”, nagot som bidrar till att
de kvinnliga mellancheferna k&nner sig obekvédma oavsett vilken ledarstil de anvéander sig av.

Det finns darmed en forvantan fran de underordnade medarbetarna att en chef ska vara rak
och tydlig i sin roll som mellanchef. Samtidigt forvantas det aven, fran de underordnade
medarbetarna, att en kvinnlig mellanchef bor vara mer relationell och mjuk i sitt satt att leda.
De skilda forvantningarna leder till en krock mellan kraven pa rollen som mellanchef och
forvantningar pa rollen som kvinnlig mellanchef. Det hér visas i organisationen genom att det
finns ett upplevt motstand mot kvinnliga chefer som &r mer manliga i sitt ledarskap. Det vill
saga tydliga och raka. En av mellancheferna beskriver problematiken sa har:

Synen pa mig som ledare ar nog att jag ar rak och hard nagot jag inte riktigt

haller med om. Jag tycker att jag &r bra pa att lyssna och komma med parop
och vara hjalpsam, men det finns en bild av att jag pa grund av min position
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och rakhet upplevs som arg. Nar jag &r rak sa tar man det valdigt kansloinriktat.
Jag tror inte man skulle ta det lika kansloinriktat om jag vore man. — IP4

Sa trots att det som brukar anses vara typiska manliga egenskaper ofta uppfattas som positiva
hos en ledare i denna organisation, sa uppstar ett dilemma. De kvinnliga underordnade
medarbetarna upplever det raka som hardhet medan de manliga underordnade ser det som
okvinnligt och gor motstand. Som kvinna och mellanchef med manliga underordnade
medarbetarna men kvinnliga chefskollegor blir upplevelsen av att agera i rollen en del
problematiskt. En av de intervjuade tog upp detta problem i foljande citat:

Jag tror att jag skulle vara mer accepterad som manlig chef i den
mansdominerade gruppen. Det finns en k&nsla av att jag inte ar riktigt
accepterad eftersom jag ar kvinnlig chef. Det marks inte var fér sig men
forstarks i grupp. Med manliga kolleger maste man ha en annan attityd. Man
maste vara tuffare. Det ar ett raare klimat med raare skamt. — IP7

Det ar inte bara rollen mellanchef som medfor forvantningar pa en viss typ av ledarskap, att
vara kvinna innebér ytterligare forvantningar om att vara pa ett visst satt i sitt ledarskap. Att
vara ambitios i sitt arbete och samtidigt bejaka de forvantningar som finns pa rollen som
kvinna upplevs som en svar kombination. En av intervjupersonerna beskriver sin upplevelse
av svarigheten med att kombinera tva olika férvantningar pa samma roll sa har:

Jag fick barn for 15 ar sedan. Jag var inte hemma och mammaledig
utan min dotter var med mig pa arbetet de tre forsta manaderna. Jag
kande att jag ville satsa allt pa jobbet och det gick bra och hon madde
bra. Det har fick jag véldigt mycket kommentarer om fran
underordnade. [...] Sen gick min man hem efter tre manader och det
sags ocksa som forskrackligt att jag inte var mammaledig. Detta &mne
ar valdigt laddad, bara for att jag ar kvinna. Jag tror inte en man hade
blivit lika ifragasatt utan istallet setts som ambitios och duktig. Som
kvinna har man mycket mer i en chefsposition att ta hansyn till
géllande sitt agerande, vad man gor och sdger som en man inte
behdver. — IP2

Mellanchefernas upplevelse blir att det inte finns enbart en forvantning fran de underordnade
medarbetarna pa rollen, utan snarare tva som gor rollen som kvinnlig mellanchef an mer svar.
Sammantaget sa finns det forvantningar fran de underordnade medarbetarna gallande
mellanchefernas satt att leda. Forvéntningarna handlar framst om hur kvinnor ska vara som
chef. Mellancheferna upplever att det anses att de ska vara mjuka med intresse for relationer,
samtidigt som de forvantar sig att en bra chef ska vara valdigt rak pa sak och tydlig. Nar en
kvinnlig mellanchef istallet agerar mer manligt, rakt och tydligt, sa upplevs hon som hard och
arg istéallet for att beskrivas som en bra chef. Det ar nagot som bidrar till en obekvam kénsla
hos mellancheferna. Rollen som kvinnlig mellanchef medfor skilda forvantningar fran de
underordnade medarbetarna om hur just en kvinna ska vara som chef. Forvantningar som
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mellancheferna upplever som en svarighet att leva upp till och férena med varandra pa grund
av dess motsagelsefulla karaktérer.

5.2.2 Analys

Né&r mellancheferna onskar att de &r mer tydliga och raka i sitt ledarskap forklaras det med
hjalp av begreppet idealisering. Infér sin publik, som i det hér fallet & de understallda
medarbetarna, forsoker mellancheferna idealisera sitt framtrddande. De kvinnliga
mellancheferna dnskar sig de egenskaper som normerna foreskriver som typiskt manliga eller
sa forsoker de inforliva normerna genom att agera pa ett satt som de tror ska uppfattas som
manligt. Det finns dédrmed en utbredd tro och en inlard tanke bland de anstdllda om att
manliga egenskaper genererar i ett battre ledarskap vilket gor att resultaten uppfattas darefter.
Genom att forsoka anamma vissa typer av upplevda normer idealiseras framtradandet,
individen skapar en bild som denne tror motsvarar idealet. Goffmans (2013) begrepp om
idealisering stammer in pa mellancheferna i organisationen. Det eftersom de antingen
uttrycker en onskan om att dga de egenskaper som de anser ar idealet for en ledare, eller sa
anser de sig besitta dessa och tror sig istallet behéva mer typiskt kvinnliga egenskaper. Detta
for att passa in i de normer som galler for rollen som kvinnlig mellanchef och pa sa sétt kunna
idealisera sitt framtradande. Det handlar alltsd om en svarighet att kombinera, att kunna
framtrada med manliga egenskaper som ledare men &nda behalla sin position inom de normer
som foreskrivs for en kvinna, for att det skall uppfattas som ett idealt framtradande.

De upplevda forvantningarna som forsvarar ledarskapet kan dven bero pa att kon ses som en
form av personlig fasad vilken for med sig en viss forvantan. Den personliga fasaden hjalper
de understéllda att veta vilken situation de befinner sig i samt hur de forvantas agera. Att vara
en kvinnlig chef kan ge stereotypa forvantningar om att de bor vara pa ett visst satt, det vill
séga mer relationsinriktade i sitt ledarskap och beakta sin kvinnliga sida. Nar det kommer en
kvinna som &r mer tydlig i sitt ledarskap blir publiken oséker eftersom rollen inte spelas upp
efter de forvantningar som finns pa den kvinnliga chefsrollen i organisationen.

Detsamma galler nar en kvinnlig mellanchef inte lever upp till férvantningarna som stalls pa
henne utifran att hon ar kvinna, exempelvis forvantningarna pa att en kvinna ska vara
mammaledig och sa vidare. Nar den kvinnliga mellanchefen gar emot den norm som finns om
att hon ska vara mammaledig, blir publiken oséker eftersom hon inte agerar efter det skrivna
manuset. De forvantningar som finns pa rollen som kvinnlig mellanchef blir harmed svar att
kombinera och leder ytterligare till att en intrarollkonflikt intrader.

5.3 Resultat och analys av upplevda forvantningar pa rollen fran ledningen

5.3.1 Resultat

De kvinnliga Mellancheferna upplever att det finns bade formella och informella
forvantningarna pa dem i rollen som kvinnlig mellanchef ifran ledningen. De upplevda
forvantningarna kan sammanfattas i kvalité, kompetens och uppgiftsorienterat ledarskap. De
upplevda formella kraven som finns pa rollen som kvinnlig mellanchef &r att de forvantas ha
och uppvisa en viss kvalité pa arbetet géallande exempelvis dokumentation. Det upplevs éven
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att de formella forvantningarna har 6kat och blivit storre de senaste aren. Det har sin grund i
att de externa kunderna kraver synliga resultat 6ver hur organisationens arbete utvecklas. Det
ar ocksa for att ledningen pa ett battre satt ska ha mojlighet att félja upp och kunna utlasa vad
for resurser som behovs for att utvecklingen skall gd dnnu mera framat. Det blir
mellancheferna som genom deras dokumentationsarbete blir ansiktet utat mot kunderna och
darfor forvantas det av ledningen att de kan sta bakom den kvalité som foretaget sager sig
inneha. Mellancheferna forvantas darmed vara en forebild som kan uppvisa foretagets
koncept gallande kvalité utat mot kunderna. En av mellancheferna beskriver det sa har:

Vart foretag star for kvalité och vi saljer ett koncept med att vi ar jadrigt
duktiga pa det vi gor. Vi har struktur, pedagogik och da maste vi ocksa kunna
uppvisa de resultat vi har med uppféljning och dokumentation infér vara
kunder. Nagot som vi arbetar for att forbattra kvalitén pa. Eftersom efterfragan
fran vara kunder okar mer och mer och de vill veta varfor de ska valja oss.-IP1

Forutom forvantningar pa kvalité finns det dven andra formella krav fran ledningen, sa som
att mellancheferna skall besitta en viss kompetens géllande arbetsratt, l6nehantering och
lampligt lagrum. For att mellancheferna ska kunna leva upp till de formella kraven av
kompetens har foretaget satsat pa att kompetensutveckla cheferna inom dessa omraden. Dock
ar det upp till mellancheferna sjalva att ta ut teorin i arbetet pa respektive enheter i
organisationen och att uppdatera sig allt eftersom ny information kommer ut gallande
exempelvis lagandringar. De formella forvantningarna som finns upplevs dock inte som for
stora eller mastiga utan ar begripliga for mellancheferna. Mellancheferna anser darmed att
kraven pa mer kvalité och kompetens ar berattigat. Det ar dven ett maste for att kunna leva
upp till den vision som foretaget vill visa upp och arbeta efter. En av intervjupersonerna
beskriver det sa har:

Vi har haft en traff dar man fick fundera 6ver rollen som mellanchef och vilka
forvantningar som det finns pa mig som mellanchef. Kraven som kom upp
upplevde jag som rimliga for mina chefer att ha pa mig. Jag star ju bakom att vi
ar duktiga pa det vi gor och sjalvklart vill jag visa upp detta. — IP7

Organisationen upplevs av mellancheferna som snabb med korta beslutsvdgar och darfor
kravs det att som ledare vara flexibel samt malinriktad for att kunna folja med i de snabba
forandringarna som sker. Det upplevs darmed finnas informella forvantningar fran ledningen
om att mellancheferna ska vara mer uppgiftsorienterade i sin ledarstil och inte bli for
relationsorienterade. Det framgar implicit i materialet att ledningen foresprakar ett tydligt och
malinriktat ledarskap, dar effektivitet, kvalité samt utveckling ska vara hornstenarna i
ledarskapet. Detta for att pa basta mojliga satt fa med medarbetarna i de snabba
forandringarna. Att inneha en tydlig och uppgiftsorienterad ledarskapsstil anser alla
mellancheferna vara det rétta sattet att leda sina underordnade medarbetare pa. Dock anser sig
inte alla de intervjuade mellancheferna kunna leva upp till det informella kravet pa en viss typ
av ledarstil, utan ser det istéllet som en brist i sin kompetens och dven som en 6nskad
egenskap. En av intervjupersonerna beskriver det sa har:
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Flexibel. Man maste vara kreativ, tdnka snabba beslut. Det géller att hitta
I6sningar snabbt for saker och ting forandras snabbt. Jag skulle darfér behova
Vara lite tydligare och mer bestamd tidigare. Jag ar mer at det 6dmjuka hallet
an det bestdmda och dar upplever jag att ledningen tycker jag behover bli lite
snabbare och tydligare for att f med mig medarbetarna pa ett battre satt- IP3

Vidare framkom det en viss osékerhet fran nagra av mellancheferna om de verkligen &r ratt
person for att iklada sig rollen som mellanchef. Det framkom &ven en viss osékerhet fran
nagra av mellancheferna ifall de verkligen ar tillrackligt skickliga for att klara av de
forvantningar som ligger pa rollen som kvinna och mellanchef, trots att de fatt ga utbildning
genom arbetet inom respektive omrade. Det som upplevdes vara svarast var att leva upp till de
informella férvantningarna om att leda pa ett tydligt och uppgiftsorienterat satt eftersom det
samtidigt gar emot de forvantningar som finns pa dem som kvinnor, att de ska vara mer
relationsorienterade i sina ledarstilar. De svarforenade forvantningarna har skapat en
osakerhet hos de mellanchefer som ar mer kvinnliga i sitt ledarskap. En av intervjupersonerna
uttrycker sin osakerhet sa har:

Klart jag har funderat 6ver om jag verkligen ar pa ratt plats. Ifall jag verkligen
vill och klarar av detta. — IP5

Sammanfattningsvis upplever mellancheferna att det finns bade formella och informella
forvantningar géllande deras kompetens, arbetskvalité samt ledarskapsstil fran ledningen.
Mellancheferna ar dock eniga om att de formella férvantningarna som finns ar legitima.
Forvantningar uttrycks inte som omojliga och svara att leva upp till utan som rimliga for dem
att hantera. Samtidigt framkommer en viss osakerhet fran vissa ifall de verkligen har ratt
kompetens for att klara av de informella kraven pa ledarskapsstil. De fragar sig om de &r ratt
person for att bemastra de forvantningarna som finns pa rollen som kvinnlig mellanchef,
speciellt nar det kommer till krocken mellan att leda pa ratt satt och leda pa ratt satt som
kvinna.

5.3.2 Analys

Att mellancheferna uttrycker att forvantningarna fran ledningen ar rimliga, samtidigt som de
visar upp en osékerhet under intervjun, beror pa att de vill visa upp en personlig fasad som
foljer de forvantningar och normer som finns pa rollen. Att styra intrycket sa det ligger i linje
med de forvantningar som efterfragas gor, som Goffman (2013) uttrycker det, rollen mer
trovardig infor publiken, som i detta fall r ledningen. Under intervjun visar de upp sin roll
som frontstage eftersom att sta bakom ledningens krav ingdr i manuset och ar en del av
skadespeleriet ihop med ledningen. Samtidigt visar nagra av mellancheferna upp en oséakrare
sida. De visar upp nagot som egentligen borde komma fram i backstage, namligen osékerhet
néar de upptrader ensamma. Det leder till det Goffman (2013) skulle beskriva som oléagligt
intrang. Att den osakra sidan blottas i frontstage i stallet for backstage gor att rollen som
mellanchef kan ifragasattas av de underordnade om dennes trovardighet som chef.

31



Att vissa av mellancheferna ifragasétter ifall de verkligen &r pa ratt plats och kan leva upp till
de olika forvantningarna som finns pa rollen, bade fran sig sjalva samt fran ledningen, &r att
betrakta som en intrarollkonflikt. Mellanchefernas egna krav pa sig sjalva, sin syn pa sitt
ledarskap och sin roll blir ibland svar att férena med de forvantningar som ledningen har pa
rollen. Att det finns en viss osakerhet kring forvantningarna pa rollen och de métbara faktiska
resultaten av arbetet, Okar riskerna for att en intrarollkonflikt ska bli ett faktum. De
forvantningar som finns pa rollen upplevs som tydliga, daremot fattas det vissa redskap vilket
leder till att forvantningarna fran ledningen blir svara att leva upp till, trots att de ar
begripliga. Det leder till att mellanchefernas egen tro pa rollen ifragasatts, som i sin tur leder
till att rollens trovardighet kan ifragasattas av publiken den spelas infor.

Forvantningarna fran ledningen angdende att inneha en uppgiftsorienterad ledarskapsstil star
aven i konflikt med de forvantningar som finns pa den kvinnliga ledarrollen att leda mer
relationsorienterat, vilket bidrar till att rollen som kvinnlig mellanchef blir utsatt for en
intrarollkonflikt. Det go6r i sin tur rollen som kvinnlig mellanchef i den specifika
organisationen an mer komplex och svarhanterad.

5.4 Slutsats

Den gemensamma upplevelsen av rollen som kvinnlig mellanchef i en kvinnodominerad
ledningsorganisation, med flest manliga underordnade medarbetare &r att den ar svar och
flerdelad. Det beror dels pa att uppdraget som mellanchef kraver kunskaper inom manga
omraden. Att vara mellanchef innebar forutom arbetsledning aven administrativa uppgifter,
att vara ett sprakror for de underordnade infor ledningen och samtidigt vara ett verktyg for
ledningen i genomforande av beslut. Mellanchefsrollen bar ocksa det sociala ansvaret mellan
ledning och de underordnade medarbetarna samt blir den som far genomféra de impopuléra
besluten som ledningen beslutat om. Att rollen ar svar och flerdelad beror aven pa att rollen &r
utsatt for olika typer av forvantningar som ibland inte gar att forena med varandra. Att kunna
kombinera forvantningarna, att agera som ett sprakrér och samtidigt genomféra ledningens
beslut samt leva upp till de personliga kraven fran mellanchefen sjalv leder till en krock. Den
har krocken mellan olika stillda forvantningar fran mellanchefen sjalv, ledning och
underordnade medarbetare gor att den kvinnliga mellanchefsrollen utsétts for det Angeléw
m.fl. (2015) bendmner som intrarollkonflikt.

Det framkommer att det finns forvantningar fran de underordnade medarbetarna pa att en
mellanchef ska vara rak och tydlig i sitt ledarskap. Samtidigt finns forvantningar pa att en
kvinnlig mellanchef ska vara relationsorienterad och kunna vara kanslosam samt lyhord. De
kvinnliga mellancheferna forvantas kunna bemota kraven att agera mer tydligt men samtidigt
bedriva ett relationsorienterat ledarskap. Har blir intrarollkonflikten i rollen tydlig da den
visar pa tva olika typer av forvantningar som ar svara att kombinera pa ett bra satt. Aven
ledningen upplevs ha forvantningar pa ett uppgiftsorienterat ledarskap vilket dven strider mot
de stereotypa forvantningarna pa kvinnligt ledarskap. Dock visar det sig att de mellanchefer
som istéllet leder pa ett mer manligt sétt, far ett tufft motstand eftersom de inte agerar pa det
satt som publiken forvantar sig. Att vara kvinnlig mellanchef blir darfor svart oavsett vilken
typ av ledarskap mellancheferna anvénder sig av och utgor darmed ett dilemma.
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Modellen nedan visar pa de olika férvantningar som finns pa den kvinnliga mellanchefsrollen
I en kvinnodominerad ledningsorganisation, dar majoritet av de underordnade &r man. Olika
oférenade forvantningar som leder till att en intrarollkonflikt uppstar:

orvantningar fran ledning

Forvantningar fran

underordnade Uppgiftorienteras
Tydlighet Kompetens
Rak Kvalité

Relationsorien

Kvinnlig mellanchef
Arbetsledning
Administrativ

Socialt ansvarig
Sprakror
Redskap

For att underlatta den svara rollen som kvinnlig mellanchef ar det darfor viktigt att
mellancheferna arbetar i ett team. Mellancheferna behdver arbeta i ett arbetslag och hjélpa
varandra att bevara de intryck de vill visa upp infor publiken. Det forklaras med hjalp av
Goffmans (2013) begrepp intrycksstyrning. Genom att spela upp ett skadespel som foljer det
manus som ligger i linje med de forvantningar som finns pa rollen som kvinnlig mellanchef,
visar mellancheferna upp ett fortroendeingivande intryck till sin publik som i sin tur gor rollen
mer trovardig och mindre ifragasatt. Analysen pavisar dven att det ar en fordel att vara en
cynisk aktor, ha en akademisk utbildning, utarbetad strategi men inte ha privata relationer
med de underordnade medarbetarna for att klara av den svara rollen som kvinnlig mellanchef.
Att inneha en rolldistans leder till att mellancheferna agerar mer i linje med en cynisk aktor
och inte tar kritik och dess forvantningar personligt. Detta underlattar hanteringen av den
kvinnliga mellanchefsrollens intrarollkonflikt. En akademisk utbildning och en utarbetad
strategi Okar trovardigheten i framférandet eftersom det kan ses som en forberedelse och
personlig fasad som bidrar till att framforandet blir mer begripligt samt trovardigt for
publiken. Att mellancheferna innehar privata relationer kan minska mellanchefsrollens
fortroende eftersom det leder till det Goffman (2013) benamner som olégligt intrang, det vill
séga nar mellanchefernas agerande i backstage och frontstage blandas samman.
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6.
AVSLUTANDE DISKUSSION

Under detta avsnitt kommenteras och diskuteras slutsatser som framgar av analysen och
kapitlet avslutas med vara teoretiska och metodologiska reflektioner.

6.1 Avslutande diskussion

Studien belyser hur kvinnor upplever rollen som mellanchef i en organisation med enbart
kvinnliga chefskollegor men dar en majoritet av de understallda & méan. Den tar upp aspekter
av bland annat relationer till 6ver- och underordnade, hur intervjupersonerna tanker samt
resonerar kring sin roll som kvinnlig mellanchef i den specifika organisationen.

Goffmans (2013) begreppsapparat och Angeléws (2015) begrepp intrarollkonflikt har varit till
stor anvandning for att fa en forstaelse och kunna redogdra for det empiriska materialet i
studien. Med hjalp av det dramaturgiska perspektivet har materialet som intervjuerna
genererat i tolkats, genom att tanka sig det skadespel som Goffman (2013) talar om sa blir det
lattare att se olika roller och hur dessa uppréatthalls. Ett exempel pa det ar Goffmans (2013)
begrepp idealisering som kan tillampas tillsammans med delar av den tidigare forskningen i
fraga om den problematiska idealiserade bild som bade méan och kvinnor har skapat och
aterskapar i chefsrollen. Det som konstateras i bland andra Regnés (2013) och Muhrs (2011)
studier om hur det manliga sattet att leda har idealiserats och de tendenserna aterfinns aven i
var studie. De egenskaper som sammankopplas med ett manligt satt att leda ses som ett ideal
samtidigt som det finns ett annat ideal narvarande, det som hénger ihop med vad som anses
vara kvinnligt. Det 6ppnar for en ytterligare diskussion om begreppen i sig, kvinnligt och
manligt sétt att vara. Det &r problematiskt att generalisera samtidigt som den fdrenklade
bilden om dessa egenskaper ar sa allmant vedertagen. Det framkommer ocksa efter att ha
studerat resultaten utifran Goffmans (2013) begrepp om cynisk och arlig aktor att de olika
sétten att agera skapar olika forutsattningar for ledarskapet. Att agera som en arlig aktor
forsvarar rollen eftersom mellancheferna da identifierar sig helt med rollen och tar exempelvis
kritik mer personligt. Angeléws (2015) begrepp och forklaring av intrarollkonflikt har
bidragit med en forstaelse for varfor den kvinnliga mellanchefsrollen kan upplevas som svar
och komplex. Angeléw (2015) har darmed bidragit med ytterligare ett perspektiv till studien
for att tolka och analysera de resultat som arbetet har genererat i. Begreppet intrarollkonflikt
tillforde en insikt till hur de svar som framkommer i studien, om hur svart det ar att
kombinera olika forvantningar pa samma roll, kan forklaras.

En sammanfattning av resultat, analys och tidigare forskning visar pa att rollen som kvinnlig
mellanchef & komplex och flerdelad. Att bade vara kvinna och mellanchef bidrar till en
uppfattning av olika forvantningar som inte alltid upplevs som om de gar att férena med
varandra. Mellancheferna har ocksa forvantningar pa sig sjalva, samtidigt som de méts av
underordnade och ledningen som har olika krav pa rollens ratta innebord. Nagot som kan vara
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en bidragande faktor till att rollen standigt &r utsatt for en intrarollkonflikt och déarmed
upplevs gestaltningen av en kvinnlig mellanchef som an mer komplex.

Studiens resultat visar pa likheter med undersékningen som Hang, Wang och Dong (2013)
genomfort om mellanchefens komplexa roll. Mellancheferna utsétts dagligen for
rollkonflikter i sin roll som kvinnlig mellanchef. Detta tycks delvis bero pa de forvantningar
som upplevs finnas fran underordnade medarbetare pa att mellanchefsrollen ska fungera likt
ett sprakror. Den forvantningen upplevs vara svar att kombinera med de forvantningar fran
ledningen som istéllet 6nskar att mellancheferna ska vara ett verktyg for att genomfora
ledningens beslut. Ytterligare en rollkonflikt uppstar i de upplevda forvantningarna fran
ledningen och de underordnade medarbetarna att de kvinnliga mellancheferna ska inneha en
mer effektiv och tydlig ledarstil. Detta krockar med de stereotypa férvantningarna om hur en
kvinna bor leda. Det &r ett dilemma som ocksa far stod av Heilmans (2001) teoretiska studie.

Rollen som mellanchef forsvaras ytterligare i de fall som de olika regionerna mellan
backstage och frontstage blandas ihop. Det vill séga nar mellancheferna blandar ihop arbete
och privata relationer. Mellan raderna i samtalet framkommer det att mellanchefer och
ledning inte delar samma backstage omrade, daremot verkar den tydliga distinktionen inte
finnas mellan mellanchef samt underordnade. Det trots att mellancheferna papekar att de
framst ar ett redskap for ledningen. Det framkommer ocksa stora skillnader mellan de chefer
som tidigare jobbat i organisationen och de som sokt sig direkt till chefsrollen. Det finns &ven
en betydande skillnad mellan de chefer med akademisk utbildning och de utan, i fragan kring
hur de ser pa sin roll samt hur de hanterar den. Det finns inte ett ratt eller fel forhallningssatt
utan endast en observerbar skillnad som det vore intressant att titta narmare pa.

For att gora den svara rollen enklare behdver mellancheferna ha distans till rollen samt ha ratt
strategi vid genomférande av impopuléra beslut. En mellanchef som ar en cynisk aktor har
lattare att hantera de svara besluten som foljer med rollen som mellanchef. En akademisk
utbildning underlattar ocksa rollutdvandet och hanteringen av de olika forvantningar som
finns pa rollen som kvinnlig mellanchef i organisationen. Det eftersom den tenderar att
underlatta arbetet med att uppratthalla distansen till rollen. Det framkommer aven vid tal om
strategier med mellancheferna att de, precis som Goffman (2013) anser, att teamet har en
grundlaggande betydelse for framgang. Teamet hjalper individerna att uppratthalla sin
chefsroll och att bevara dess trovardighet mot den underordnade publiken. Teamet hjélper
dem dven i agerandet mot Gverordnade och dven déar gar de samman for att visa upp en
gemensam bild av rollen.

Vad betyder da resultaten och i vilken riktning pekar de? Efter att ha studerat den tidigare
forskning som ligger till grund for denna studie och genomfort egna intervjuer vacks fragan
om det ens finns nagot som kan kallas kvinnligt ledarskap. Mycket tyder pa att det snarare ar
arbetets karaktar och organisationens villkor, struktur och dess forutsattningar for chefer att
lyckas som styr och avgor. Det kan vara sa att det ar i organisationen i sig sjalvt som
problematiken ligger, och i sa fall kravs en helt annan typ av insatser for att framja kvinnliga
ledare an utbildningar som syftar till att utveckla eller férdndra individens sétt att arbeta.

35



Darmed inte sagt att sadana uthildningar inte ar bra men med tidigare forskning och studiens
resultat i atanke, ar det relevant att stalla frigan om det kan vara dags att titta narmare pa
strukturerna och forutsattningarna i de organisationer déar kvinnliga chefer ar i majoritet
snarare &n att fortsatta utvardera egenskaper.

6.2 Forslag pa vidare forskning

Som forslag till vidare forskning inom omradet foreslas en kombinerad fallstudie av
kvantitativa och kvalitativa metoder. En sadan studie skulle, forutom att fanga individers
upplevelser ocksa kunna upptacka och urskilja ledarskapsstilar. Det skulle vara spannande att
aven fordjupa sig i de underordnades upplevelser av sina 6verordnades ledarskapsstilar och pa
sa satt skapa ytterligare en infallsvinkel. Det skulle dven vara mycket intressant att studera
vidare kring organisationer som leds utav kvinnor och dér majoriteten av de underordnade &r
man. Eftersom det &r ett outforskat omrade sa kan upplevelser fran alla nivaer i en sadan
organisation generera i spannande material. Forhoppningsvis skulle en sadan kombinerad
studie kunna oka forstaelsen for hur begreppet kvinnligt sétt att leda kan utvecklas, genom att
studera organisationen som helhet med dess struktur och kultur hellre &n att fortsatta utvéardera
samt idealisera egenskaper.
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BILAGA - Intervjuguide

Inledning
Med var studie amnar vi att belysa hur kvinnliga mellanchefer i en kvinnodominerad
ledningsorganisation upplever sin roll som kvinnlig mellanchef.
(Tidigare forskning pavisar att kvinnor och méan i chefsposition uppfattas pa olika satt. Vi ar
intresserade av de upplevda skillnaderna och ifall det d&ven stimmer i en organisation dér
ledningen enbart bestar av kvinnor eftersom att kvinnliga chefer i kvinnodominerade miljoer
ar ett relativt outforskat omrade).
Etik
Ga igenom foljande:
Informationskrav — beskriver undersékningens syfte, genomférandet, informera om
frivilligheten och ratten att avbryta.
Samtyckeskrav - sjalvbestdmmanderatten éver sitt deltagande.
Konfidentialitetskrav - intervjupersonens anonymitet. Foretaget eller namn som
avslojar identiteten kommer inte att redovisas i materialet.
Nyttjandekrav- de uppgifter som framkommer kommer enbart anvéndas for
forskningsandamalet.
Personlig bakgrund
1. Kon?
2. Alder?
3. Civilstand?
4. Barn?
5. Vilken utbildning har du?
6. Har du tidigare arbetat i organisationen innan du boérja arbeta som mellanchef?
7. Hur lang arbetslivserfarenhet har du som mellanchef?
8. Vilka tidigare arbetslivserfarenheter har du?
9. Hur manga medarbetare har du under dig?
Organisation
1.  Kan du beskriva organisationen?
2. Uppbyggnad? Strukturer? Hierarki?
3. Vad kannetecknar organisationskulturen?
4. Hur tycker du att din roll paverkas av den kultur som finns pa arbetsplatsen?
5. Vad tycker du att kulturen har for betydelse i det dagliga arbetet?
Mellanchefsrollen
Hur skulle du beskriva din arbetsroll? Vad &r din roll, uppdrag, arbetsuppgift?
Hur skulle du definiera rollen som mellanchef? Vad &r centralt for rollen? Hur
reflekterar du Over ditt ledarskap?
Vad ser du som positivt med att vara mellanchef? Roligt med uppdraget??
Vilka svarigheter finns det som mellanchef?
Hur ser din relation ut med 6ver- respektive underordnade?
Vad &r viktigt nér du agerar/samspelar med 6ver- respektive underordnade?
I vilken utstrackning kanner du att du kan paverka beslut?
Hur kanner du infor att genomféra impopuldra beslut?
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Hur hanterar du den situationen? Hur forsoker du tanka for att 16sa uppdraget? Har
du nagon strategi?

Hur skulle du beskriva en bra chef?

Vilka &r dina styrkor i rollen som mellanchef?

Finns det nagot drag som du upplever att du saknar som skulle kunnat hjalpa dig i
din roll som mellanchef?

Hur tror du att du uppfattas som chef av dina underordnade?

Hur upplever du det ar att vara mellanchef i en organisation med bara kvinnor som
chefskollegor?

Slutligen:

Ar det ndgot vi glomt att fraga eller har du nagot att tillagga?

Tack for din medverkan!
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