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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 är att belysa den kvinnliga mellanchefsrollen i en kvinnodominerad 
ledningsorganisation där majoriteten av de underordnade är män. Tyngdpunkten ligger på 
upplevelsen av den komplexa rollen med de förväntningar som finns från ledning och 
underordnade på rollen. Tidigare forskning visar att det är ett ännu relativt outforskat område 
som i denna studie utforskas genom ett specifikt och förhållandevis unikt fall.  
 
Denna kvalitativa fallstudie har ett abduktivt förhållningssätt och bygger på empiri från sju 
semistrukturerade djupintervjuer. Fenomenet i studien är de kvinnliga mellancheferna på den 
arbetsplats som studerats. Det är ett intressant och viktigt fall eftersom det belyser en realitet 
som är tämligen outforskad.    
 
Erving Goffmans begreppsapparat med det dramaturgiska perspektivet har tillsammans med 
begreppet intrarollkonflikt utgjort den teoretiska grund som varit till hjälp vid analysen av 
studiens resultat. Resultatet visar på att rollen som mellanchef upplevs som komplex och svår 
med anledning av arbetets karaktär. Mellanchefsrollen försvåras ytterligare för kvinnor på 
grund av de stereotypa förväntningar som föreskrivs dem. Det upplevs finnas normer om att 
kvinnliga chefer bör leda på ett så kallat kvinnligt sätt. Samtidigt finns tydliga förväntningar 
om att de även ska ha ett uppgiftsorienterat ledarskap som brukar karakteriseras som manligt 
sätt att vara. Detta leder till att den kvinnliga mellanchefsrollen upplevs vara svår då den 
dagligen utsätts för intrarollkonflikt. Det eftersom rollen som kvinnlig mellanchef blir utsatt 
för olika typer av förväntningar om rollens rätta innebörd som inte går att förena med 
varandra.  
 
 
Nyckelord: Kvinnliga mellanchefer, rollupplevelse, ledarskap, det dramaturgiska perspektivet, 
intrarollkonflikt. 
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                                                                        1. 
                                                             INLEDNING 
___________________________________________________________________________ 
 
I detta kapitel introduceras studiens problemområden, dess syfte och frågeställningar. Även 
avgränsning och arbetets disposition presenteras. 
___________________________________________________________________________ 
 
1.1 Bakgrund 
Att vara chef på mellannivå är att befinna sig mellan ledning och medarbetare med krav 
uppifrån på lojalitet, effektivitet och lönsamhet, samtidigt som det finns ett behov nedifrån på 
att visa förståelse och stötta medarbetarna. Det är en komplex position som gör att 
mellanchefen kan liknas vid en medlare mellan anställda och ledning, vars uppgift är att 
tillgodose bådas intressen samtidigt (Lindgren, 2007:11–14). Att inneha mellanposition i 
organisationen innebär förväntningar från olika håll om vad rollens rätta innebörd är. 
Förväntningar kan vara från sig själv, ledning och underordnade, som inte alltid går att 
kombinera med varandra. Därför hamnar rollen ofta i en intrarollkonflikt som gör den än mer 
komplex (Angelöw; Jonsson & Stier 2015:50–52). 
 
Den svåra rollen som mellanchef tenderar att bli ännu mer komplex som kvinna. Som 
kvinnlig mellanchef finns det även förväntningar på hur individen bör agera i chefsrollen 
utifrån att vara kvinna och mellanchef. Dessa förväntningar måste kombineras med de krav 
som finns på en mellanchef. Att vara kvinna kan ses som ett hinder till att ta sig högre upp i 
ledningsorganisationen. Samtidigt som de kvinnliga cheferna som fått en plats i 
ledningsorganisationen måste prestera mer än en man för att nå samma erkännande i sin 
chefsposition och för att anses vara lämplig för rollen (Muhr 2011). De flesta kvinnor som 
befinner sig i en mellanchefsposition, arbetar i organisationer där en majoritet av deras 
chefskollegor är män (Regnö 2013:14). Länge var det män som stod i fokus vid forskning om 
chefer och ledarskap, trots att just ledarskap har beskrivits som ett könsneutralt fenomen. Det 
kan delvis förklaras av att män dominerat på de ledande positionerna och det var först under 
1970 samt 1980 talet som kvinnors chefsarbete började uppmärksammas (Regnö 2013:16).   
 
Men det kan även förklaras med hjälp av det som Regnö (2013:13–18) kallar för den vertikala 
könsarbetsledningen. Regnö syftar då till den uppdelning av kön som återfinns i arbetslivet 
och innebär att andelen män ökar högre upp i hierarkier. I den privata sektorn är enbart 28 % 
av cheferna kvinnor och 95 % av alla VD:ar i Sverige är män. Den här uppdelningen skapar 
direkta konsekvenser för människors liv bland annat därför att det ger män ett större 
inflytande över hur arbetslivet ska organiseras. 
 
Mot bakgrund av detta förhållandevis outforskade område av kvinnliga chefer i en 
kvinnodominerad ledning ämnar vi belysa ett specifikt och relativt unikt fall. Genom att titta 
närmare på en organisation som helt leds utav kvinnor och där majoriteten av de 
underordnade är män strävar vi efter att belysa den komplexa rollen som kvinnlig mellanchef. 
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Vi har valt samt haft möjligheten att titta närmare på en organisation där fördelningen av 
chefer och underordnade motsvarar just detta.  
 
Bakgrunden till valet av organisationen i studien är att företaget gjort sig lokalt kända inom 
vårdsektorn för sin verksamhets kvalité och för att en av oss hade kännedom om att 
organisationen nästan uteslutande leds av kvinnliga chefer. Intresset väcktes hos oss att få 
veta mer om hur de upplevde sin roll i organisationen. Med tidigare forskning som bakgrund 
fokuserar studien på upplevelsen av rollen som just mellanchef bland dessa kvinnor. 
 
Vi tror att denna studie kan styrka många aspekter av tidigare forskning, framförallt 
mellanchefers flerdelade roll, men också tillföra något nytt eftersom det finns relativt lite 
forskning kring kvinnliga mellanchefer i kvinnodominerade chefsmiljöer (Regnö, 2013:15–
16). Studien är sociologiskt relevant eftersom fokus i studien kommer att ha en utgångspunkt i 
att förstå roller, relationer och tillvägagångssätt samt deras handlingar ur ett socialt 
perspektiv. 
 
1.2 Syftet 
Denna studies syfte är att belysa den kvinnliga mellanchefsrollen i en kvinnodominerad 
ledningsorganisation och med en personalstyrka som domineras av män. Vi vill lägga tyngd 
på upplevelsen av den komplexa rollen samt de förväntningar som ställs på mellanchefer. 
 
1.3 Frågeställningar 
Hur upplevs rollen som mellanchef? 
Hur upplevs förväntningar från underordnade? 
Hur upplevs förväntningar från överordnade? 
 
1.4 Avgränsning 
Studien görs med utgångspunkt i mellanchefernas upplevelse av sin roll i den chefsmiljö som 
de är verksamma i. Fokus ligger på att förstå upplevelsen av rollen utifrån att vara kvinna i en 
kvinnodominerad ledning. Vi har valt att inte ta upp skillnader mellan privat och offentlig 
sektor utan anser att det är fenomenet på den specifika organisationen som ska stå i centrum. 
Vi är dock medvetna om att det förekommer skillnader och att fördelningen kan se 
annorlunda ut mellan privat samt offentlig sektor. Med tanke på studiens syfte så motiverar 
det denna avgränsning. I studien kommer ingen skillnad mellan begreppen ledare och chef att 
göras. Vi är medvetna om att det finns en distinktion mellan orden men har valt att använda 
oss av båda och lägger ingen värdering i ordens betydelse eller i dess eventuella skillnader. 
 
1.5 Problemformulering 
Bristen på forskning kring kvinnliga chefer i kvinnodominerade miljöer är problematisk 
eftersom det finns för lite empiri för att kunna förstå och dra slutsatser. Så som det är nu kan 
teorier och studier kring kvinnligt ledarskap vara missvisande eftersom de inte inkluderat 
kvinnor som är ledare i en arbetsmiljö med en majoritet av andra kvinnor på 
chefspositionerna. Det är möjligt att såväl upplevelser som ledarskapsstilar och 
ledaregenskaper kan komma att skilja sig. Det gör studier av just det fenomenet nödvändiga 
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eftersom det öppnar för möjligheten att se över och eventuellt skriva om teorierna samt 
begreppen kring ledarskap och kvinnor. 
 
1.6 Arbetets disposition 
Studien har disponerats på följande vis; först presenteras den tidigare forskning som lagt 
grunden för studien. Sedan redogörs för den teori som tillämpats i studiens analys. Därefter 
följer ett metodkapitel som beskriver studiens metodval och tillvägagångssätt och efter det 
redovisas ett kapitel med resultat samt analys. Slutligen presenteras en avslutande diskussion 
som reflekterar över studiens resultat samt teorin och den tidigare forskningen som tillämpats. 
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2. 
TIDIGARE FORSKNING 

___________________________________________________________________________ 
 
I detta kapitel presenteras ett urval av den tidigare forskning som är relevant för studien samt 
en kortare förklaring till hur materialet har tillämpats i undersökningen. 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 fått namnen: Mellanchefens komplexa roll, problematiken med att vara 
kvinna och chef samt kvinnligt och manligt sätt att leda. Kapitlet avslutas med en 
sammanfattning över tidigare forskning och vad det bidragit till i vår studie gällande 
upplevelsen av att vara kvinnlig mellanchef. I sökande efter vetenskapliga artiklar till avsnittet 
tidigare forskning användes sökord 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 
mångdelat kunskapsområde. En mellanchef bör förutom att ha kunskap om sin verksamhet 
och de olika individerna i arbetsgruppen även ha kompetens inom lagar och arbetsrätt. 
Parallellt måste denne vara lojal med god relation till både ledning såväl som till 
underordnade. Mellanchefen förväntas även upprätthålla goda kontakter med andra aktörer, 
både inom och utanför organisationen. Att mellanchefens roll upplevs som svår menar Han, 
Wang och Dong (2014:473–484) bero på att mellanchefens otydliga arbetssituation bidrar till 
att de ofta blir involverade i rollkonflikter. Mellanchefernas funktion bygger på ett arbete 
mellan olika nivåer i organisationen och därmed behöver de kunna bemästra flera olika typer 
av roller parallellt som de ska kunna möta anspråk från både underordnade och externa 
leverantörer. På samma gång ska mellancheferna även uppfylla krav på effektivitet från 
ledningsnivå. 
 
Att mellanchefens roll utsätts för rollkonflikt menar Graeme och Procter (2005) beror på att 
mellanchefen hamnar i en rollotydlighet till följd av den rollförändring som 
mellanchefsrollen genomgått. De har i sin fallstudie sammanställt tidigare fallstudier om 
mellanchefens roll och parallellt intervjuat ledningen för att få deras förväntningar på samma 
funktion. I studien framkommer det att rollen som mellanchef har genomgått en 
förändringsprocess. Det handlar inte längre om att enbart vara länken mellan personal och 
ledning, utan mellanchefernas roll har utvecklats till att bli av en mer strategisk karaktär. 
Ledningen förväntar sig att de i större mån ska driva på organisationens långsiktiga arbete. 
En förväntning som kanske inte alltid går ihop med den tidigare rollens innebörd. För att 
klara av denna utveckling menar Graeme och Procter (2005) att mellancheferna måste bli 
mer strategiska i sitt tänk och att kompetensutveckling bör lägga fokus på att just öka 
mellancheferna strategiska tänkande. 
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Förutom ett flerdelat uppdrag, brett kunskapsområde samt förändring av rollens karaktär 
menar Sharma och Good (2013:95–117), i sin teoretiska studie, att mellancheferna även bär 
det stora sociala ansvaret i organisationen. Detta genom att de förväntas att upprätthålla den 
sociala interaktionen med både ledning och underordnade. Mellanchefen är en viktig aktör för 
att se till att organisationens normer och regler upprätthålls och blir förståeliga för alla aktörer 
i organisationen.  
 
Mellancheferna får agera mellanhand, de måste framföra ledningens krav på förändringar 
samtidigt som de förväntas kunna visa empati och lyssna på de drabbade underordnade. Deras 
mellanposition bidrar till en närhet med ledningen där de kan påverka vissa beslut, samtidigt 
som de står nära arbetarna av vilka de får en uppfattning om hur besluten i själva verket 
påverkar individerna i organisationen. Mellanchefernas komplexa uppdrag handlar om att 
arbeta med sensemaking. Det rör sig med andra ord om att få medarbetarna att skapa en 
förståelse för sin roll samt om hur de kan bidra till att deras handlingar i organisationen blir 
meningsfulla och rationella för var och en (Sharma och Good 2013:95–117). 
 
Sammanfattningsvis visar det på att mellanchefens roll upplevs som svår och det beror på 
flera olika delar. Dels på grund av att den kräver kompetens och kunskaper inom många olika 
områden, men även att rollen som mellanchef ofta utsätts för rollkonflikter. De olika 
rollkonflikter som uppstår beror dels på grund av att rollen utsätts för olika förväntningar från 
flera håll över hur en mellanchef ska agera. Men även på grund av den rollotydlighet som 
finns i rollen eftersom den genomgått en förändring från att enbart vara länken mellan delar 
av organisationen till att bedriva ett mer strategisk organisationsarbete. 
 
2.2 Problematiken med att vara både kvinna och chef 
Att vara i mellanposition anses vara ett svårt uppdrag i sig, att dessutom vara kvinna gör den 
redan komplexa rollen betydligt mer problematisk. Inledningsvis belyser Heilman (2001) 
problematiken med att vara kvinnlig chef i sin teoretiska studie.  Hon anser att svårigheterna 
för kvinnliga chefer beror på inarbetade föreställningar om hur en kvinna eller man bör vara. 
Vidare menar hon att stereotyperna inte enbart bygger på de på förhand utformade idéerna om 
det typiskt manliga och kvinnliga, utan de är även varandras dikotomier. De egenskaper 
männen saknar innehar kvinnorna och tvärtom. De egenskaper som är karakteristiska för män 
är att de tenderar vara mer självständiga, rationella och uppgiftsorienterade medan däremot 
kvinnor beskrivs som mer omhändertagande och relationsorienterade i sin ledarroll. För 
kvinnorna räcker det inte med att vara kvalificerad för att klättra uppåt inom organisationen 
eftersom de har den könsstereotypa rollen emot sig och därmed kommer de att behandlas 
annorlunda. Kvinnan behöver vara bra mycket mer meriterad för en chefsposition än en man 
för att få erkännande och att anses vara kapabel nog för uppdraget (Heilman 2001: 657–671). 
 
Samtidigt benämner Eagly och Karau (2002:573–591) att denna problematik eller dilemma 
beror på det så kallade glastaket, ett hinder bestående av fördomar som hejdar kvinnor att inta 
de högre positionerna i en organisation. De anser vidare att den ojämna fördelningen av 
kvinnor och män i de högre befattningarna beror på kvinnans familjeansvar, men också på 
gamla stereotypa uppfattningar om att kvinnan inte innehar rätt kompetenser för att utföra ett 
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arbete som högre chef. De menar även att det beror på att kvinnor och män tenderar ha olika 
egenskaper. Männen beskrivs som mer självständiga, dominerande och drivna medan kvinnor 
är mer tillmötesgående, hjärtliga samt känslosamma i sitt beteende. De typiskt manliga 
egenskaperna är även de karaktärsdrag som tillskrivs en bra chef. Det skulle kunna ses som en 
anledning till att män tenderar att ses som en mer självklar chef jämfört med en kvinna och 
därför i större utsträckning återfinns i de högsta positionerna. 
 
Även om män är majoritet i de ledningspositioner som finns i samhället, finns det kvinnor 
som lyckats bemästra trappsteget upp till ledningen och idag sitter i en ledningsposition. 
Dock uppkommer då en ny form av svårighet för en kvinnlig chef i ledningsposition (Muhr, 
2011). De svårigheter som en kvinna möter i en ledningsposition menar Muhr (2011) främst 
beror på att kvinnor måste överprestera, för att bli lika accepterad som en man i en 
ledningsposition. I hennes fallstudie framkom det att kvinnor upplever att de måste anstränga 
sig mycket mer än sina manliga kolleger för att få erkännande. Det menar Muhr (2011) kan 
vara en anledning till att många kvinnor som tagit sig till en hög chefsposition har känt att de 
längs vägen har varit tvungna att anlägga en ledarskapsstil som inte längre utgörs av mjuka 
värden och emotionellt förstående. Istället har de anammat en hårdare stil genom att adaptera 
maskulina strategier. 
 
Samtidigt menar Muhr (2011) att hennes fallstudie motbevisar att det skulle ha lett till att 
kvinnor i högre positioner är mer maskulina i sitt sätt att vara. Istället är de både överdrivet 
kvinnliga och manliga på samma gång, de har som hon uttrycker det fastnat i att vara 
någonstans mellan människa och maskin. Muhr (2011:353) anser vidare att det har blivit ett 
mål att uppnå och en norm, att kvinnor ska kunna nå toppen genom att leda som en man men 
utan att för den skull ge upp det minsta av sin kvinnlighet. Motsatsen skulle inte heller 
upplevas som eftertraktat. Detta eftersom att det dels skulle gå rakt emot rådande norm om 
kvinnlighet samtidigt som det strider mot den mer eller mindre allmängiltiga åsikten om att 
ett manligt sätt att leda skulle vara mer effektivt. Det finns en tendens att se det som ett mål i 
sig självt att som kvinnlig chef bara leva upp till en norm kring kvinnligt ledarskap. För att 
accepteras som ledare anammar kvinnorna den manliga ledarskapsstilen. Men samtidigt för 
att leva upp till normen som kvinna, överdriver de sina kvinnliga drag för att uppnå vad som 
av många betraktas som perfektion för en kvinnlig chef.  Den här myten eller normen om 
kvinnliga chefer är dock inte stärkande menar Muhr (2010). Istället bygger den återigen upp 
glastaket i modern tid. Genom att kvinnliga ledare själva ställer dessa krav på varandra och 
på sig själva försvårar de för kvinnor i framtiden att nå höga positioner.  
 
Att en man tenderar att oftare rekryteras till en ledningsposition än en kvinna kan bero på 
sammansättningen av kön i den rådande ledningsgruppen. Garcia-Retamero och López-Zafra 
(2007) redogör för detta i sin kvantitativa undersökning. Studien påvisar att vid en 
rekrytering skulle den manliga chefen ha förtur till anställningen i de miljöer som 
dominerades av män. Den kvinnliga chefen skulle enbart ha förtur i den kvinnodominerade 
miljön, förutsatt att hon gjorde mindre löneanspråk än mannen. De menar att löneskillnaden 
beror på att det finns outtalade värderingar om att kvinnor är mindre effektiva i sitt ledarskap 
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än män och därför inte bör ha samma lön. Dessa förutfattade meningar finns även i en 
kvinnodominerad miljö och är inte typiskt för en organisation med mansdominerad ledning. 
 
Sammanfattningsvis kan sägas att begreppet glastak tenderar att vara i högsta grad aktuellt 
även idag för kvinnliga chefer. Det ser också ut som att kvinnor själva bidrar till att bibehålla 
det upplevda glastaket genom att sträva efter att upprätthålla vissa typer av normer. Det 
framstår som att de, till viss mån, i själva verket delar de förutfattade meningarna och de 
outtalade värderingar som hör ihop med kvinnligt ledarskap. Många kvinnliga chefer upplever 
att de agerar mer manligt i sitt ledarskap och att det varit nödvändigt att anamma sådana 
maskulina strategier för att bli accepterade som ledare av män såväl som kvinnor. Men den 
här strategin innebär samtidigt att de i andra lägen överdriver sin kvinnliga sida för att 
upplevas som oerhört feminin men med det erkännande som ett manligt ledarskap ger.  
 
Som reflektion över tidigare forskning kan nämnas hur normen att leda som en man, men 
samtidigt uppfattas som väldigt kvinnlig har blivit till ett mål i sig självt. Vilket har skapat en 
skev och problemfylld bild av perfektion, som bidrar till att behålla det glastak som många 
kvinnor upplever redan finns på arbetsplatsen. Det är således stereotypa, inlärda 
föreställningar som finns hos både kvinnor och män. Det är dessa föreställningar om kvinnor, 
deras förmåga och sätt att leda som i sin tur skapar och ständigt återskapar glastaket. 
 
2.3 Kvinnligt och manligt sätt att leda 
Det är rimligt att ifrågasätta varför kön tilldelas en särskild betydelse i forskningen om 
mellanchefer. Forskaren Klara Regnö beskriver i inledningen till sin avhandling ”Det 
osynliggjorda ledarskapet – kvinnliga chefer i majoritet” (2013) att det finns uppfattningar 
om att ledarskap som fenomen är könsneutralt. Historiskt sett har kön inte tillskrivits någon 
betydelse i forskningen om ledarskap. Men det är även så att det är män som har varit 
forskningens objekt. Arbetsmarknaden är fortfarande uppdelad efter kön, män och kvinnor 
arbetar i stor utsträckning i olika branscher och sektorer där de innehar olika positioner såväl 
som olika sysslor (Regnö, 2013:13).   
 
Regnös (2013) forskning belyser också hur kvinnor ser på sig själva som kvinna i sin roll som 
chef. Det framkommer att cheferna inte ser på sig själva som just kvinnlig chef, de upplever 
svårigheter med att relatera till det uttrycket. De tillskriver själva inte kön någon särskild 
betydelse, de tror inte heller att det har någon specifik mening för sitt chefskap att de är 
kvinnor, utan först och främst är de människor (Regnö, 2013:165–166). Det är också 
intressant att när kvinnor befinner sig i majoritet i de ledande positionerna så upplever de att 
förväntningarna på dem att agera på ett sätt som brukar kallas ”kvinnligt sätt att vara”, 
försvinner i och med chefsrollen (Regnö, 2013:172).  Det är tänkvärt att vidare läsa att trots 
att cheferna inte tillskriver kön någon direkt betydelse i ledarskapet så uppfattar de mycket 
negativa egenskaper som de kopplar till just kvinnor på sina arbetsplatser, det finns ett outtalat 
kvinnoförakt (Regnö, 2013:191). 
 
Manligt och kvinnligt ledarskap tenderar, som tidigare nämnts, att uppfattas på olika sätt, 
samtidigt som kvinnor ses mer sällan i de högsta chefspositionerna. Vad dessa skillnader 
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beror på förklarar Sumer (2006) med könsstereotyper.  I sin kvantitativa studie, som 
genomfördes med studenter på ett universitet i Turkiet, visade det sig finnas könsstereotypa 
skillnader över hur kvinnor väntas vara och hur de bör agera. Att vara en bra och kompetent 
ledare symboliseras av tre egenskaper: relationsorienterad, uppgiftsorienterad samt 
känslomässigt stabil.  Kvinnorna sågs vara mest relationsorienterade medan männen ansågs 
vara uppgiftsorienterade och känslomässigt stabila. Det visade sig även att kvinnorna som 
utövar ett mer manligt ledarskap ansågs sig vara bättre mellanchef än de som bedrev typiskt 
kvinnligt, det vill säga ett mer relationsorienterat ledarskap. 
 
Trots att kvinnor har gjort stora framsteg på arbetsmarknaden så finns det kvar stereotypa 
uppfattningar och negativa attityder gentemot kvinnor som ledare. Cooper Jackson (2001) 
redogör för detta i sin kvantitativa enkätstudie om kvinnliga chefers uppfattning om glastaket. 
Ett vanligt sådant synsätt som fortfarande lever kvar är att män oftare ses som ledare medan 
kvinnor tilldelas en roll som kan liknas vid en stödjande funktion. Många kvinnor som arbetar 
i mansdominerade organisationer tenderar att vara mindre benägna att se sig själva som ledare 
och söka chefstjänster. Det kan även återkopplas till det Regnö (2013) rapporterar om att de 
flesta kvinnliga cheferna finns i offentlig sektor som är mer kvinnodominerad, trots att 
forskningen om kvinnliga chefer oftast fokuserat på privat sektor som är mer mansdominerad. 
  
Vidare så redogör Cooper Jackson (2001) för hur kvinnliga ledare förklarar att de känt sig 
tvingade att utveckla ett arbetssätt och en professionalitet som de tror att manliga chefer 
känner sig mer bekväma med. Hon menar att i många organisationer finns det fortfarande en 
arbetsmodell som kan anses som manligt orienterad och som helt styr verksamheten. Där ses 
ibland tydlighet genom en aggressiv målinriktning som en norm. Svårigheten ligger i att när 
kvinnor anammar den typen av ledarstil så stämplas de inte som drivna och effektiva utan som 
alldeles för på och för dominerande. För en man däremot skulle samma beteende vara 
synonymt med ett bra ledarskap. 
 
Sammanfattningsvis så visar studierna att just det beteendet, att vara mer aggressiv och 
dominant är karaktärsdrag som både män och kvinnor ser som positiva hos en ledare. Trots att 
det är önskvärda kvalifikationer så mottar kvinnor ofta negativa utvärderingar jämfört med 
män som utvärderas positivt vid uppvisandet av just sådana egenskaper som ledare. Samtidigt 
så upplever kvinnorna i studierna att de inte heller kan använda sig av ett mer feminint sätt att 
vara, för då riskerar de att uppfattas som icke produktiva. När de istället agerar med ett mer 
manligt ledarskap blir de kritiserade för att inte vara tillräckligt kvinnliga, eftersom de då inte 
lever upp till den förväntning som finns på kvinnligt beteende. Den komplexa rollen som chef 
blir alltså ännu mer komplex för en kvinna som tvingas balansera mellan olika normer för att 
få ett erkännande som ledare. 
 
2.4 Sammanfattning av tidigare forskning 
Tidigare forskning har varit till hjälp med utformningen av frågeställningarna samt även med 
intervjufrågorna. Det resultat som det bidragit med har varit värdefullt för förståelsen och har 
även tillfört nya perspektiv till vår egen analys av resultaten. Den tidigare forskningen visar 
oss att rollen som mellanchef är svår i sig, men den kompliceras ytterligare av att vara kvinna. 
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Rollen som mellanchef och kvinna är komplex eftersom föreställningarna om vad som är 
stereotypiskt för en kvinna inte alltid går ihop de ledarskapsstilar som generellt uppfattas som 
de mest effektiva. 
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3. 
TEORI 

___________________________________________________________________________ 
 
I detta kapitel ges en redogörelse för den teori som valts ut att användas vid tolkningen av 
resultaten samt i analysen av empirin. Studiens syfte och den bild som växt fram under 
arbetets gång bidrog till att vi såg en möjlighet att ta hjälp av Erving Goffmans analyser från 
hans bok Jaget och maskerna (2013) samt Angelöws m.fl. (2015) begrepp intrarollkonflikt, 
för att själva analysera materialet och tolka resultaten. 
___________________________________________________________________________ 
 
3.1 Det dramaturgiska perspektivet 
Erving Goffman bidrar med ett sociologiskt perspektiv på hur det organiserade sociala livet 
kan studeras och analyseras. Han använder sig av ett dramaturgiskt perspektiv med 
teatervärlden som symbol för att undersöka presentationen av en individs jag men även av 
jagets aktivitet i vanliga arbetssituationer (Goffman, 2013:9).  
 
Grundläggande i Goffmans arbeten är att titta på hur och med vilka medel som människan 
strävar efter att bevara sin självbild gentemot andra (Harste & Mortensen 2007:160). I vår 
studie av upplevelser av en socialt konstruerad roll fann vi att Goffmans dramaturgiska 
perspektiv underlättar förståelsen för det som pågår på arbetsplatsen. Genom att tänka sig ett 
skådespel går det att studera mellanchefernas beteende och skapa en förståelse för deras 
tankar samt upplevelser kring rollen de spelar i organisationen. 
 
3.2 Tron på rollen, cynisk och ärlig aktör 
För att ett skådespel ska kunna spelas behövs det roller. Tron på rollen är olika beroende på 
individen och dess omständigheter. En del individer kan gå mer in i rollen än andra. Beroende 
på graden av distans till rollen skiljer Goffman (2013) mellan cynisk och ärlig aktör. Den 
ärliga eller uppriktiga aktören har ingen distans mellan rollen och identitet utan är rollen fullt 
ut. Medan den cyniske aktören har en distans mellan rollfunktionen och den egna 
personligheten. En individ som är en cynisk aktör tar exempelvis inte kritik personligt då 
denne vet att det ingår i rollen eller arbetet, medan för den uppriktiga aktören blir kritiken 
personligt riktat eftersom rollen och identiteten inte går att skilja utan är en helhet (Goffman 
2013:25–28). 
 
3.3 Regionerna front-stage och back-stage 
Uppträdandet en individ gör i sin roll delas upp mellan två regioner, den främre och den bakre 
regionen. Dessa regioner kan också benämnas som ”frontstage” och ”backstage”. Frontstage 
är scenen där skådespeleriet äger rum inför en specifik publik. Här har individen en officiell 
roll som denne mer eller mindre avsiktligt tagit sig an. Framförandet av sin roll utspelar sig 
efter de förväntningar som finns i publiken. Beroende på vilken publik individen uppträder 
inför blir utspelet av rollen olika då förväntningar från publiken förändras utifrån situationen. 
En mellanchef visar upp en sida av sig själv inför sina underordnade men en annan sida 
privat. Personen är fortfarande densamma men agerar inför två olika publiker, vilket resulterar 
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i två olika typer av framträdanden. Därför är den roll individen visar upp i frontstage av 
föränderlig karaktär och beroende av kontexten. Att spela olika roller inför en publik är något 
vi gör dagligen både i privata sammanhang och i arbetet. Ju fler framträdande en individ gör i 
en viss typ av roll kan så småningom resultera i att den slår rot och bli en del av individen och 
dennes personlighet (Goffman, 2013:97–101). 
 
Backstage är istället den region som är bakom scenen. En plats dit åskådarna inte har tillträde. 
Det är ett område där individen kan andas ut, utan några krav på att uppvisa en specifik roll. 
Backstage kan symbolisera den inre identiteten som man alltid kommer tillbaka till efter ett 
framträdande. Back-stage kan exempelvis vara hemmet, toaletten, en plats där individen är 
som mest privat och sig själv. Här ges möjlighet att agera och uttrycka sig på ett sätt som inte 
var lämpligt i den roll man skådespelade i frontstage (Goffman, 2013:101–106).  
 
När en individ spelar en viss roll i frontstage måste denne även beakta detta när han eller hon 
befinner sig i den bakre regionen. Det på grund av att både frontstage och backstage är 
sammanflätade med varandra.  Att de båda regionerna har en viss sammankoppling med 
varandra kan leda till problem ifall en individ agerat på ett visst sätt för att denne förmodade 
att han eller hon befann sig i backstage, men i själva verket agerade personen på scen inför en 
publik. Detta benämner Goffman (2013) som olägligt intrång vilket kan bidra till att den 
spelade rollen tar skada. Ett tydligt exempel är politikerna som då och då hamnar i blåsväder 
efter att ha agerat på ett sätt som inte är förenligt med deras roll som politiker. Det som 
egentligen inte skulle komma fram utan stannat kvar i backstage har istället lyckats ta sig fram 
till den främre regionen. Det kan i sin tur få negativa konsekvenser för politikern som 
exempelvis krav på avgång, eftersom publikens förtroende för rollen har skadats (Goffman 
2013:182–183). 
 
3.4 Intrycksstyrning och fasad 
När individer samspelar och uppträder med en roll försöker de kontrollera samt reglera den 
andres uppfattningar om en. Detta sker både som en medveten och omedveten process. 
Goffman (2013) benämner detta för intrycksstyrning. Att styra intrycket är inte enbart för att 
visa upp en bra bild utåt, utan handlar även om att visa upp sig själv på ett sätt som följer de 
förväntningar och normer som den specifika kontexten kräver. Vid ett viktigt affärsmöte vill 
individen visa upp sig som seriös, kompetent och förtroendeingivande framför de andra 
mötesdeltagarna. Individen försöker därför styra intrycken så att denne inte uppfattas som en 
pajas, eftersom det går emot de normer om hur man ska bete sig på ett affärsmöte. Att framstå 
som en pajas och inte seriös affärsman kan bli skadligt för yrkesrollen (Goffman 2013: 182-
197).  
 
För att rollen ska bli trovärdig och publiken ska få den bild rollinnehavaren vill förmedla 
behövs det verktyg i form av en fasad. Goffman (2013) menar att när en individ uppträder 
med en roll inför en publik visar denne även upp en fasad. Det är ett slags redskap som hjälper 
åskådarna att avgöra rollen och situationen de hamnat i. Fasaden kan vara av personlig 
karaktär men också i form av en så kallad inramning. Den personliga fasaden är inte bunden 
till en specifik plats och kan vara exempelvis klädsel, köns- eller klasstillhörighet men även 
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sättet som personen pratar på eller vilken hållning denne har.  Inramning är istället mer 
platsbundet, så som möblering av ett rum eller rummets belysning. Inramningen kan därför 
förklaras som den miljö där skådespelet äger rum. Inramningen är därmed rekvisitan på 
scenen och den personliga fasaden är scenkläderna och uttrycken som framhäver rollen. 
Fasaden är viktig för att människorna 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 även att rollerna som spelas, ofta ingår i ett team som består av olika 
individer, som genom samarbete framför och upprätthåller ett specifikt intryck. För att det ska 
fungera måste teamets medlemmar stödja den tillhörande gruppen och bevara dennes 
värdighet. Ett team bygger på tanken att individer måste lita på att alla i gruppen spelar efter 
det givna manuset och agerar efter de förväntningar som finns. Om någon av medlemmarna i 
teamet begår ett snedsteg skyddas den av de andra medlemmarna i teamet för att bevara det 
intryck som skall förmedlas ut. Det för att bevara det förtroendeingivande intryck de vill 
uppvisa inför publiken, då det annars skulle förstöra det pågående skådespeleriet. 
Korrigeringen av snedsteget teamets medlem tas sedan i den bakre regionen, dit åhörarna inte 
har tillgång till. I varje team finns det en så kallad produktionsledare som delar ut roller till de 
andra medlemmarna i teamet men även för att se till att det skrivna manuset efterlevs i 
framträdandet (Goffman 2013:75–95). 
 
3.6 Idealisering 
Det finns en tendens bland aktörerna att ge observatörerna ett intryck av sig själva som på 
många sätt är idealiserat. Individens framträdande, dess beteende, införlivar och speglar de 
från samhället sanktionerade värden snarare än sina egna. Individen strävar alltså, medvetet 
och omedvetet efter att dennes framträdande skall bekräfta samhällets moraliska värden som 
ett sätt att visa upp en bättre och mer idealiserad bild av oss själva (Goffman 2013:39). I alla 
typer av samhällen, grupperingar eller organisationer finns det normer och individerna strävar 
efter att visa upp att denne lever efter dessa genom att agera på ett sätt som ska understryka 
detta. Det skapar idealiserade framträdande eller beteenden. Det innebär också att personen i 
sitt framträdande döljer sådant som han eller hon tror kan uppfattas som opassande, eller som 
kan leda till att publiken får en annan uppfattning om aktören än den idealiserade bild som 
denne vill förmedla. Framträdanden föregås av förberedelse för att kunna upprätthålla 
intrycket av ofelbarhet, därför upplevs det som viktigt att ha fått tid, fakta och material till att 
öva och planera innan presentationen sker. Misstag och eventuella fel försöker individen att 
rätta till innan framträdandet sker inför publik (Goffman 2013:45). 
 
3.7 Intrarollkonflikt 
Att spela en specifik roll kan innebära att olika förväntningar finns på samma roll beroende på 
vilken publik som skådespelet utförs inför. När de olika förväntningarna inte går att förena 
och strider mot varandra menar Angelöw, Jonsson och Stier (2015:50–52) att det rör sig om 
en intrarollkonflikt. En individ kan därmed möta olika former av förväntningar över vad 
rollens rätta innebörd är samtidigt som individen själv kan ha ytterligare förväntningar på sin 
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egen roll. Olika förväntningar som inte alltid är lätta att förena med varandra och därför leder 
de ibland till att en intrarollkonflikt uppstår. 
 
3.8 Reflektion 
Studien vill belysa upplevelsen av rollen som kvinnlig mellanchef. Inom det ämnet finns 
frågor om identitet och sociala interaktioner vilket gör Goffmans analyser av 
vardagssituationer tillämpbara. Eftersom mellanchefsrollen ses som komplex och är utsatt för 
olika förväntningar är även begreppet intrarollkonflikt tillämpbart i studien. 
 
Att enbart använda sig av Goffmans begreppsapparat kan resultera i en något platt analys. 
Detta eftersom den är begränsad till att studera interaktioner genom att observera det 
avvikande och inte det generella och heller inte tar hänsyn till tidigare erfarenheter eller 
eventuella bakomliggande normer. Goffmans analyser gör inget anspråk på att studera den 
sociala interaktionen på ett övergripande plan utan lämpar sig mer för enskilda situationer.  
 
Att använda sig av det dramaturgiska perspektivet ger dock en möjlighet att analysera 
beteende samt att tolka det resultat som intervjun gav. Perspektivet skapar en möjlighet till 
distans och förenklar det som lätt kan upplevas som problematiskt; att se hur individer 
upprätthåller sin identitet. Goffmans perspektiv underlättar arbetet med att upptäcka roller 
som finns och hur de upprätthålls som genom en ständigt pågående föreställning. 
 
Goffman brukar kallas för symbolisk interaktionist, men han är också en empiriker och 
etnograf. Hans analyser och perspektiv är hämtade ur vardagliga situationer och lämpar sig 
därför väl att använda vid en empirisk studie av det här slaget. Beslutet att använda hans 
perspektiv för att studera upplevelser av en specifik roll anses vara välgrundat eftersom det 
har hjälpt till att synliggöra hur makt kan dramatiseras i en organisation och hur individen 
ständigt spelar olika roller. Genom bland annat de olika delar som tagits upp i kapitlet så 
dramatiserar mellancheferna sitt ledarskap inför sina underordnade, individen visar upp och 
delar med sig av sin definition av situationen (Goffman, 2013:207–210). 
 
Som mellanchef innebär ofta positionen mellan ledning och underordnade medarbetare att 
individen ska spela olika roller, beroende på vem som för stunden är publik så förväntas 
individen gå in i olika sociala roller. Det kan lätt leda till att rollernas förväntningar och krav 
står i motsats till varandra. Vilket kan orsaka en osäkerhet i rollen och därmed skapa en 
intrarollkonflikt. Arbetsgivaren och de underordnade anställda har kanske inte alltid samma 
förväntningar på mellanchefens roll vilket ställer krav på individen själv att avgöra vilket 
rollbeteende som är mest effektivt och bäst lämpat för situationen. Genom att studera 
begreppet rollkonflikt och intrarollkonflikter blir det möjligt att belysa företeelsen. Med hjälp 
av frågorna i intervjuguiden ämnade studien ta reda på hur fenomenet tar sig uttryck i 
vardagen för mellancheferna samt om och i så fall hur de själva upplever konflikten mellan de 
olika förväntningarna som finns på rollen.  
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4. 
METOD 

___________________________________________________________________________ 
 
I detta kapitel görs en redogörelseför den forskningsansats som tillämpats i denna studie. Den 
valda metoden och dess tillvägagångssätt redovisas steg för steg. 
___________________________________________________________________________ 
 
4.1 Kvalitativ metod 
Denna studie har undersökt hur rollen som mellanchef upplevs av kvinnor i en 
kvinnodominerad chefsmiljö. Syfte är att belysa den kvinnliga mellanchefsrollen i en 
kvinnodominerad ledningsorganisation och med en personalstyrka som domineras utav män. 
Tyngdpunkten ligger på upplevelsen av den komplexa rollen samt de förväntningar som ställs 
på mellanchefer.  
 
Mot bakgrund av tidigare forskning samt studiens syfte valdes en kvalitativ metod med en 
fallstudie som forskningsdesign. Studiens syfte är att få en djupare förståelse för hur rollen 
som kvinnlig mellanchef upplevs i en kvinnodominerad chefsmiljö, där de flesta av de 
underordnade är män. Det motiverar valet av en kvalitativ metod. Att studera en specifik 
kontext där ledningsorganisationen enbart består av kvinnor medan de underordnade är män, 
kan ses som ett unikt fall där den kvinnliga mellanchefsrollen ses som fallet medan 
mellanchefernas arbete är analysenheten. 
 
4.2 Datainsamlingsmetod och metodens genomförande 
En abduktiv ansats har utgjort den grundläggande delen av studiens metod i och med 
förhållningssättet till teorin där arbetet har skett i en process som tillåter nya upptäckter under 
arbetets gång. Utgångspunkten har varit ett specifikt fenomen som förklaras med hjälp av 
observationer i form av intervjuer kombinerat med teori för att få en djupare förståelse av det 
speciella fenomenet. I praktiken har det inneburit en öppenhet inför ny fakta och ändrade 
infallsvinklar för att inte låsa sig fast i ett sätt att arbeta. Ett abduktiv angreppsätt har givit 
möjligheten att omarbeta materialet och tillföra ny fakta under arbetsgång vilket inte hade 
varit möjligt i en annan typ av ansats (Fejes & Thornberg 2015:27–28). 
 
För att fånga upplevelserna på bästa sätt föll valet på att genomföra semistrukturerade 
djupintervjuer. Det innebär att intervjuerna var flexibla och följde de riktningar som 
intervjupersonernas svar gick i. Det är enligt Bryman (2013:413) önskvärt att intervjun får 
röra sig i olika riktningar då det ger en kunskap om intervjupersonernas upplevelse av vad 
som är viktigt och relevant.  Att intervjuerna är semistrukturerade innebär såsom Bryman 
(2013:415) förklarar, att det på förhand skapats teman i form av en intervjuguide där specifika 
ämnen ska tas upp men riktningen bestäms av intervjupersonerna genom att de fritt får 
utforma sina svar. Intervjuguiden har fungerat som ett stöd och en riktlinje för samtalet men 
inte fått lov att vara helt styrande eftersom fokus alltid har varit på intervjupersonens 
uppfattning och tolkning. 
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Den intervjuguide som utformades byggde, som tidigare nämnt, på olika teman med syfte att 
fånga respondenternas upplevelse av rollen som kvinnlig mellanchef i en kvinnodominerad 
ledningsorganisation. Intervjuguiden som konstruerats testades med hjälp av en pilotstudie. 
Detta för att få en uppfattning för hur frågorna skulle kunna uppfattas och tolkas samt av hur 
lång tid som behövde sättas av för intervjuerna. Pilotstudien bidrog också till att vi som 
intervjuade fick pröva på själva momentet att intervjua och därmed känna oss mer säkra när 
intervjuerna skulle genomföras på allvar (Bryman 2013:258–259). Pilotstudien genomfördes 
med hjälp av att en anhörig som till vardags arbetar som chef inom den privata sektorn. Med 
hjälp av pilotstudien framkom det att några av frågorna behövde formuleras om samt att en 
del begrepp fordrade ett klargörande. 
 
Intervjuerna inleddes med några frågor gällande bakgrund för att få igång samtalet men även 
för att kunna skapa en bild av vem respondenten var och vilken erfarenhet och 
utbildningsnivå denne hade. Intervjuguidens frågor delades in i två olika teman som 
namngivits till organisation och mellanchefens roll. Under temat organisation ställdes frågor 
rörande organisationens struktur, kultur och uppbyggnad. Det andra temat, mellanchefens roll, 
innehöll frågor som rörde rollen som mellanchef, arbetsuppgifter samt ledarstil. Intervjuerna 
följde en semistrukturerad struktur, det vill säga att de utgick från den utarbetade 
intervjuguiden men lät respondenterna styra intervjun utifrån deras svar. Beroende på hur 
respondenterna svarade ändrades ordningen på frågeföljden och det blev även naturligt att 
ställa olika följdfrågor som upplevdes vara relevanta för studien (Bryman 2013:413–414). 
 
Valet av att enbart ha intervjuer grundar sig dels på att intervjuer är en lämplig metod för att 
få en djupare förståelse av individernas upplevelser men också för att tiden inte räcker till för 
att genomföra deltagande observation av tillräckligt god kvalitet. Valet av metod och 
angreppsätt motiverades av studiens syfte med att undersöka roller och upplevelser ur ett 
socialpsykologiskt perspektiv. 
  
4.3 Urval 
Studiens syfte var att studera kvinnliga mellanchefer i en organisation där majoriteten av 
chefskollegorna är kvinnor medan majoriteten av de underordnade är män. Därför gjordes 
valet av organisation och intervjupersoner genom ett målinriktat urval. Ett målinriktat urval är 
enligt Bryman (2013:434) den vanligaste typen av urval vid intervjuer i kvalitativ forskning. 
Vid ett målinriktat urval är intervjupersoner och organisation strategiskt utvalda utefter 
forskningsmålen, samt efter deras relevans för förståelsen av den studerade sociala 
företeelsen. Det målinriktade urvalet innebär med andra ord ett försök till att intervjua 
personer som bedöms vara relevanta utifrån studiens syfte (Bryman 2013:392). Med det som 
bakgrund samt med de frågeställningar som studien ämnade besvara valdes en organisation ut 
som uppfyllde den kontexten. Organisationen i fråga kontaktades via telefon och de 
informerades om studien. Därefter blev företagets samtliga mellanchefer tillfrågade 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 undersökningen är mellan 44 och 58 år och samtliga är 
kvinnor. Tre av intervjupersonerna arbetade som behandlingspersonal inom företaget innan de 
blev befordrade till positionen som mellanchef. De andra fyra anställdes direkt på 
mellanposition när de påbörjade sin anställning i företaget. Alla de intervjuade 
mellancheferna har gymnasialutbildning som lägst genomförda utbildning. Tre av 
intervjupersonerna har universitetsutbildning som högsta utbildning medan de övriga fyra 
enbart har externa utbildningar inom ledarskap och organisation utöver gymnasial nivå, som 
de fått gå genom sitt arbete.  
 
4.4 Genomförandet av intervju 
Intervjuerna genomfördes på organisationens huvudkontor under en heldag, i ett enskilt rum 
med stängd dörr för att säkerställa att inga andra personer skulle höra vad som sades under 
samtalen.  
 
Intervjun startades med en presentation av oss som genomförde studien och vad den ämnar 
undersöka, samt hur genomförandet skulle gå tillväga. Därefter informerades respondenterna 
om deras rättigheter gällande att avbryta intervjun och att det inte är ett tvång att svara på 
frågor. De upplystes också om att företaget såväl som respondenterna aldrig skulle nämnas 
vid namn i studien. Materialet transkriberades noggrant och ordagrant för att allt som 
framkom under intervjun skulle fångas upp för att på sätt minimera risken att något väsentligt 
skulle försvinna under arbetes gång. Intervjupersonerna har under transkriberingen fått 
namnen IP1 till IP7 för att skydda deras identitet. Organisationen benämns inte vid namn i 
studien utan hålls anonym och benämns som företaget eller organisationen. 
 
Ansvaret med att intervjua delades upp emellan oss båda. När den ena intervjuade fungerande 
den andre som stöd och hjälp med att tänka ut lämpliga följdfrågor samt med att se till att 
intervjun höll sig något så när till ämnet. Ansvarsområdet för intervjun skiftades när en ny 
intervju startade för att inte förvirra respondenten under intervjutillfället. Genom att dela på 
ansvaret undveks en alltför tung process för moderatorerna vilket också ökar kvaliteten på 
intervjuerna.   
 
4.5. Reliabilitet och validitet 
Under arbetets gång har vi haft reliabilitet och validitet i åtanke samt strävat efter att förstärka 
dessa för att på så vis höja arbetets kredibilitet. 
 
Den externa reliabiliteten som handlar om till vilken grad som en undersökning kan 
replikeras, har eftersträvats att förstärkas genom en tydlig metodbeskrivning där studiens 
tillvägagångssätt redovisas noggrant och strukturerat så att läsarna kan följa hur hela studien 
genomförts.  Reliabiliteten i den här studien har även stärkts av att motivet bakom valet av en 
metod eller tillvägagångssätt redovisas. Det bidrar till att andra forskare skulle kunna 
genomföra en liknande studie, dock inte med samma resultat. Detta eftersom kvalitativa 
studier, såsom denna, vars material bygger på intervjuer, är svåra att replikera eftersom den 
sociala miljön inte går att exakt återskapa samt att samtalet som äger rum inte kan bli 
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detsamma med någon annan individ (Bryman 2013:352). Intern reliabilitet som innebär att 
flera forskare inom projektet kommer överens om hur datamaterialet som studien genererar 
skall läsas och tolkas (Bryman 2013:352), har i denna studie förstärkts genom att författarna 
var för sig transkriberat intervjuerna samt läst igenom materialet för att sedan jämföra 
anteckningarna. Detta för att se till att vår tolkning stämmer överens med varandras. På så vis 
har materialets trovärdighet ökat. 
 
Validitet kan liksom reliabilitet delas in i extern och intern och där extern validitet avser med 
vilken omfattning som resultaten kan generaliseras till andra situationer och sociala miljöer 
(Bryman 2013:352). För att stärka den externa validiteten i studien gjordes inget urval bland 
företagets mellanchefer utan alla blev tillfrågade för intervju för att på så sätt få största 
möjliga spridning bland respondenterna. Att företaget hålls anonymt kan även det bidra till att 
studiens resultat kan vara vägledande i andra situationer oavsett kontext. Med det menas att 
studien kan anses vara analytiskt generaliserbar. Även om det inte är detsamma som extern 
validitet kan det i enlighet med Kvale (Fejes & Thornberg 2015:272) betraktas som ett sätt för 
läsaren att generalisera det framkomna resultatet till andra sammanhang. Läsaren kan genom 
att läsa studiens resultat få en uppfattning om hur komplex rollen som kvinnlig mellanchef 
kan vara oavsett vilken arbetsplats hon arbetar på. 
 
Att uppnå intern validitet å sin sida innebär att överensstämmelsen mellan observationer och 
de teoretiska idéer som utvecklas är väl tilltagen (Bryman 2013:352). Intern validitet handlar 
alltså om trovärdighet, hur giltigt och representativt resultatet är samt dess kvalité. För att höja 
den interna validiteten i denna studie genomfördes en pilotstudie för att testa kvaliteten på 
intervjuguiden och för att upptäcka faktorer som bör exkluderas. Pilotintervjun bidrar även till 
att frågorna blir väl utarbetade så att intervjupersonerna kan förstå samt besvara dem. Valet av 
att dela upp ansvaret med att intervjua för att säkra kvalitén på intervjugenomförandet var 
ytterligare ett sätt att öka studiens interna validitet på. 
 
Bryman (2013:351) förklarar att inom den kvalitativa forskningen brukar relevansen av 
reliabilitet och validitet diskuteras och det har ifrågasatts om det inte finns någon mer 
passande benämning eftersom mätningar inte är det primära. Med detta sagt menas, att det är 
svårt att uppnå en hög grad av validitet och reliabilitet i en kvalitativ studie då den sociala 
miljön dessa utförts i sällan går att återskapa.  Att även fokus i kvalitativa studier ofta är 
upplevelser av ett fenomen utav ett mindre urval individer, är också en bidragande orsak till 
att resultaten sällan blir generaliserbara. Det vill säga att sådana studiers resultat, av ovan 
nämnda anledningar, inte kan generaliseras till en större population.   
 
4.6 Etiska överväganden 
Studien har i genomförandet utgått från de etiska grundprinciper som föreligger inom 
forskning. Dessa principer kan sammanfattas i fyra olika huvudanspråk som tillsammans 
förstärker kvalitén i studiens genomförande. Dessa är: informationskravet, samtyckeskravet, 
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman 2013:131–133).  
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Informationskravet följdes när respondenterna fick information vid intervjuns början om 
studiens syfte och vad den ämnar undersöka. För att få bekräftat att respondenterna tagit till 
sig informationen fick de frågan om vilken information de tidigare givits om denna studie 
(Bryman 2013:131). 
 
Samtyckeskravet uppfylldes när respondenternas informerades om att deras medverkan i 
studien är frivillig och att de när som helst kan välja att lämna rummet eller välja att inte svara 
på de frågor som ställs. De blev även tillfrågade om de ville ge sin tillåtelse till att intervjun 
spelades in med hjälp av diktafoner. Hade respondenterna svarat nej fanns beredskap för att 
anteckna istället. Information gavs även om att de gärna fick kontakta oss om de kommer på 
något som de vill utesluta ur eller tillägga till studien. Dock behövde de höra av sig senast tre 
veckor efter intervjutillfället (Bryman 2013:135–137). 
 
Konfidentialitetskravet beaktades med stor respekt för att bevara respondenternas anonymitet. 
Det inspelade och transkriberade materialet förvarades med hänsyn till säkerhet samt på ett 
sådant sätt att obehöriga inte hade tillgång till det. Det inspelade materialet raderades när 
transkriberingen var genomförd och alla uppgifter som skulle kunnat identifiera företaget 
samt riskera intervjupersonernas anonymitet har undanhållits i det transkriberade 
datamaterialet. Information gavs även till respondenterna om studiens tänkta tillvägagångssätt 
för att bevara deras anonymitet genom studiens arbete (Bryman 2013:137–138).  
 
Nyttjandekravet togs det hänsyn till genom att det datamaterial som framkommit i studien 
förvarats på ett säkert sätt 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 för denna studie är fenomenografisk ansats. Enligt Dahlgren och 
Johansson (2015:162) lämpar sig denna metod bäst vid sökandet efter en fördjupad förståelse 
för ett antal individers olika upplevelser av sin omvärld. Det är de olika upplevelserna som 
står i fokus, inte att hitta en likartad avspegling av den offentliga debatten. 
 
Valet av fenomenografisk ansats motiveras av att studien ämnar undersöka hur rollen som 
kvinnlig mellanchef på den specifika organisationen upplevs av de olika respondenterna 
snarare än att hitta en samhällsenlig beskrivning av rollen. Studien vill komma förbi det 
inlärda rollbeteendet och dess bilder av hur en chef bör agera för att istället lägga fokus på den 
egna upplevelsen av fenomenet att vara kvinnlig mellanchef. 
 
Analysmetoden bygger på sju olika steg och handlar om att försöka utforska hur 
respondenternas upplevelse av rollen som mellanchef är och hur de skilda upplevelserna 
förhåller sig till varandra och till det upplevda fenomenet mellanchefsrollen (Dahlgren & 
Johansson 2015: 162-167). Inledningsvis påbörjades analysarbetet med att författarna 
bekantade sig med det insamlade materialet. På varsitt håll lästes sedan det transkriberade 
materialet igenom flera gånger om, för att verkligen få en uppfattning om underlaget. Därefter 
försöktes de mest betydelsefulla partierna som belyste fenomenet hittas, för att på så vis få en 
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mer klar och representativ bild runt upplevelsen av rollen som kvinnlig mellanchef. De olika 
uttalandena märktes och klipptes ut till ett eget dokument där det även framkom vilken av 
intervjupersonerna 1-7 som gjort yttrandet. Vidare gjordes försök att hitta likheter och 
skillnader mellan de olika uttalandena av det upplevda fenomenet på varsitt håll. Likheterna 
och olikheterna märktes upp i materialet med olika färgmarkeringar som skulle symbolisera 
de likheter och olikheter som påträffats. Nästa steg blev att ordna de upptäckta 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 berörde 
samma tema och ämne lades i en hög. Fokus lades sedan på att hitta kärnan i de högar som 
arbetats fram, för att sedan kunna bilda gemensamma kategorier. Upptäcktes likartade teman 
slogs de ihop till en gemensam kategori. När kategorierna fastställts namngavs de uppkomna 
grupperingarna. Avslutningsvis lades ytterligare fokus på att gå igenom de uppkomna 
kategorierna för att se ifall några av dem kunde slås samman och reduceras till antalet samt att 
de kategorier som uppkommit var övergripande i sin karaktär. 
 
4.8 Metoddiskussion 
En kritisk granskning av metoden har gjorts vilket bidragit till en medvetenhet om att det 
finns andra kvalitativa metoder som också kunnat lämpa sig för studien. Deltagande 
observation hade mycket väl kunnat fungera som ett komplement till intervjuerna för att 
fördjupa förståelsen för det fenomen som studeras. Om tiden räckt till hade observationer på 
arbetsplatsen kunnat leda till mer och djupare kunskaper om intervjupersonernas ledarskap. 
Det hade eventuellt varit möjligt att urskilja ledarskapsstilar och få en bättre uppfattning om 
den sociala kulturen och de olika rollerna på företaget. Eftersom studien fokuserar på hur 
individerna upplever sina roller är beslutet att enbart ha intervjuer välgrundat. 
 
Att genomföra en enkätstudie för att på så sätt skapa en kombinerad fallstudie av kvalitativ 
och kvantitativ metod som ett komplement till intervjuerna hade också kunnat vara ett rimligt 
alternativ. På så sätt hade det eventuellt varit möjligt att fånga upp det som intervjupersonerna 
inte ville eller kanske vågade säga i ett möte ansikte mot ansikte. Exempel på sådant skulle 
kunna vara tankar, upplevelser eller åsikter som intervjupersonerna anser går emot sin roll. Då 
hade möjligtvis dessa ytterligare aspekter och upplevelser kunnat fångas upp med en 
kvantitativ och för intervjupersonerna helt anonym metod som en enkätundersökning innebär. 
Vid en intervjusituation är det dock möjligt att fånga upp mer, så som bland annat ordval, sätt 
att prata, kroppsspråk och stämning. Allt det tillsammans anser vi motiverar ett personligt 
möte.  
 
Ett problem i kvalitativa studier är validiteten eftersom dessa så ofta grundar sig på just 
fallstudier eller begränsade urval, vilket gör att dessa sällan kan kallas generaliserbara. Vi är 
medvetna om att genom valet av ett målinriktat urval så skapas sämre förutsättningar för ett 
resultat som är valid och ett representativt urval skulle ha ökat den externa validiteten. Även 
reliabilitet kan vara svårt att tillgodose i en kvalitativ studie eftersom en social miljö och dess 
villkor vid studiens genomförande inte går att exakt återskapa. 
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Vi själva kontaktade företaget för att fråga om mellancheferna ville delta i intervjuerna och 
beslutet som godkände det fattades av högsta chef, som i sin tur bad sina underställda chefer 
att ställa upp. Deltagandet var naturligtvis helt frivilligt men det finns trots det en risk att 
intervjupersonerna svarade på ett sätt som de tror var rätt snarare än vad de egentligen kände. 
Det hade varit mer optimalt om deltagandet i intervjuerna byggde på ett egenintresse hos 
intervjupersonerna och att de själva anmält sig utan att deras chef var inblandad.   
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5. 
RESULTAT OCH ANALYS 

___________________________________________________________________________ 
 
I detta kapitel redovisas resultat med efterföljande analys av vad som framkommit i studien. 
Helheten av detta avsnitt ska besvara studiens tre forskningsfrågor: Hur upplevs rollen som 
mellanchef? Hur upplevs de förväntningar som finns från underordnade? Hur upplevs de 
förväntningar som finns från ledningen? 
 
Kapitlet är uppdelat i tre delar som knyter an till de teman som framkommit i det empiriska 
materialet. Den första delen av analys och resultat är även uppdelad i tre underrubriker som 
fått namnen arbetsuppgiften, trovärdighet i rollen samt strategi och verktyg i rollen. Varje del 
påbörjas med en resultatbeskrivning och avslutas med en analys av det framkomna resultatet 
kopplat till Goffmans begreppsapparat samt Angelöws m.fl. begrepp intrarollkonflikt. 
Resultat och analys har därmed egna rubriker och är inte sammanvävda i detta kapitel. Detta 
för att skapa en tydlig skillnad mellan studiens resultat och analys. Kapitlet avslutas sedan 
med en slutsats som bygger på det som framkommit av analys och resultat. Citat av 
intervjupersonerna förkortas med bokstäverna IP samt en efterföljande siffra för att kunna 
särskilja vem som sagt vad. 
___________________________________________________________________________ 
 
5.1 Resultat av mellanchefernas upplevelse av rollen 
 
5.1.1 Arbetsuppgiften 
Upplevelsen av vad rollen som mellanchef innebär delas av de flesta intervjupersonerna i 
undersökningen. Deras gemensamma övergripande syn är att de ska leda och fördela arbetet 
för underordnade samtidigt som de ska leva upp till de krav som kommer uppifrån ledningen. 
Mellancheferna uttrycker vikten av att vara en inspirationskälla som kan visa vägen, utan att 
styra medarbetarna med järnhand. I rollen som mellanchef handlar det om att göra de 
underordnades arbete mer rationellt och meningsfullt genom, som de benämner det, 
sensemaking. Förutom arbetsledning och sensemaking ingår det även administrativa delar i 
form av tidsredovisning, lönerapportering, dokumentation samt uppföljning av 
handlingsplaner, genomförandeplaner. Det ingår även i rollen som mellanchef att följa upp de 
olika mål som är uppsatta av organisationens ledning och slutföra påbörjade processer. 
 
Mellancheferna beskriver sin roll med en liknelse av ett verktyg, som ledningen använder i 
genomförande av beslut och mål, men framställer även rollen, som mellanchef, som en sorts 
slutförare av ledningens påbörjade projekt. I relation till de underordnade medarbetarna 
beskriver mellancheferna sin roll istället med metaforen språkrör, där deras främsta uppgift 
istället är att föra de anställdas talan upp till ledningen.  
 
Mellanchefen bär även det största sociala ansvaret i att upprätthålla det sociala samspelet 
mellan underordnade medarbetarna och ledning i organisationen. Dock upplever 
mellancheferna att rollens karaktär har förändrats under de senaste åren. Förut handlade det 
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mer om personalvård och att vara länken mellan ledningen och medarbetarna. De senaste åren 
har arbetsuppgifterna dock blivit allt mer av administrativ samt strategisk karaktär, vilket 
ställer högre krav på mellanchefernas kunskap och kompetens. Strategisk i den meningen att 
det förväntas i större utsträckning att mellanchefen ska leda och driva på utvecklingsarbetet i 
organisationen. Mellancheferna ska inte längre enbart förena kraven mellan ledning och de 
underordnade medarbetarna utan även arbeta med företagets utvecklingsarbete på en mer 
långsiktig nivå. En av intervjupersonerna beskriver förändringen likadant nedan: 
 

Vi har fått mer arbetsuppgifter. Förr kunde jag vara mer ute på enheterna och 
se personal i det dagliga arbetet. Det hinner jag inte nu […] Kravet på oss 
mellancheferna kommer att öka och vi blir mer granskade än förut. Vi måste då 
kunna visa upp den kvalitén som vi faktiskt står för. – IP2 

 
Rollen som mellanchef upplevs som flerdelad, vilket de tror beror på att mellancheferna 
behöver ha en närhet till ledningen, samtidigt som de måste lyssna till sina underordnade 
medarbetare och representera deras vilja inför ledningen. Att stå mitt emellan upplevs av 
mellancheferna som komplext och som en svårighet i rollen. En svårighet som en av de 
intervjuade beskriver så här: 
 

Man får ta både positiva samt negativa åsikter från både under och 
överordnade. Det kan bli svårt att möta det samtidigt. Det kanske kommer upp 
att vi ska dra ner på en tjänst från överordnade. De underordnade tycker inte 
alls att det stämmer. Då blir det konflikter. – IP5 

 
Det finns positiva sidor med rollen som mellanchef men de svårigheter som finns i rollen tar 
störst plats i intervjumaterialet. Svårigheten av rollen upplevs, som tidigare nämnts, bero på 
att den är flerdelad, diffus. Det visar följande citat från en av intervjupersonerna. 
 

Man får ett direktiv uppifrån som man ska gå ut med till gruppen. Det kan jag 
tycka är jättesvårt och jobbigt. För jag vet ju vilken effekt det blir på gruppen. 
Det är en svår bit. Jag tror det skulle vara lättare att komma in helt ny utan att 
först ha arbetat på företaget. – IP3 

 
Mellancheferna upplever därmed att det är svårt att kombinera de olika förväntningarna som 
ställs från både under- och överordnade. Ledningen vill att en uppgift ska genomföras och det 
är då mellanchefens ansvar att göra beslutet rationellt för de underordnade. Att spela rollen 
som mellanchef och framträda mot två olika typer av publik, chefer samt de underordnade 
medarbetarna, kan upplevas som svårt eftersom med de olika rollerna kommer även olika 
förväntningar. Att hantera två olika roller innebär att mellanchefen måste klara av att spela sin 
roll trots att förväntningarna går emot varandra vilket upplevs som en stor svårighet i rollen 
som kvinnlig mellanchef. 
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5.1.2 Trovärdighet i rollen 
För att bli trovärdig i sin roll som mellanchef måste individen agera efter de förväntningar 
som finns uppsatta av människorna i organisationen. Mellancheferna behöver visa upp inför 
de anställda att de står för det som sägs och att de är med ledningen i dess beslut trots att de 
personligen inte alltid håller med, eftersom detta är en del av rollen. En av intervjupersonerna 
framställer det så här: 
 

Jag kan ju inte säga att: mina chefer vill flytta dig utan jag uttrycker ju mig ” vi 
har” eller jag och mina chefer tycker vi ska göra på det här sättet. – IP7 

 
Att visa upp en bild över att mellancheferna står eniga med ledningen är speciellt viktigt vid 
genomförandet av impopulära beslut som följer med rollen som mellanchef. Beslut som inte 
alltid är omtyckta bland de underordnade medarbetarna. Det kan handla om lönesamtal, 
lönesättning men även genomförandet av uppsägningsbeslut. Att genomföra de impopulära 
besluten anses av vissa intervjupersonerna som en av de största svårigheterna i rollen som 
mellanchef. Det framgår i följande citat från en av de intervjuade mellancheferna: 
 

Svårt. Man måste verkligen tänka efter och fundera på vad det är jag ska säga 
och hur ska jag förmedla detta för att man ska nå fram. För hur den en är så är 
det ett beslut som inte är så roligt och jag vet att det här kommer inte tas så 
positivt. – IP6 

 
Några av intervjupersonerna har dock en motsatt åsikt av deras upplevelse av genomförandet 
av de impopulära besluten. De ser inte dem som lika svåra utan mer som en del av rollen och 
något som ingår. En beskriver det så här: 
 

Det är en del av mitt arbete och jag kan se att det utvecklar mig samt vara bra 
för mig. Det är en utmaning och att jag gått ifrån det känslomässiga. Det tar 
inte mig, det är inte viktigt att jag alltid är mysig. Jag är inte en del av allt och 
jag inser att jag som gruppledare står utanför gruppen och det är rätt skönt. Är 
man gruppledare så innebär det ett visst utanförskap.– IP4 

 
De kvinnliga mellancheferna har delade åsikter om svårigheten med att genomföra 
impopulära beslut. För hälften av de intervjuade mellancheferna ses de impopulära besluten 
som mindre svåra och en del av mellanchefsrollen samt att de motiverar besluten med att det 
är för verksamhetens bästa. De här mellancheferna ser det mer som en utmaning att försöka 
göra det impopulära beslutet rationellt för den drabbade medarbetaren. Dessa mellanchefer 
fokuserar på att försöka ge medarbetaren en förståelse för varför verksamheten varit tvungen 
att genomföra det impopulära beslutet. De mellanchefer som istället upplever de impopulära 
besluten som svårast ger en bild av att de tar besluten och dess efterföljande kritik mer 
personligt än de mellanchefer som ser det som en del av rollen som mellanchef. Det visar på 
att de impopulära besluten blir lättare för de mellanchefer som har en tydlig distans till 
mellanchefsrollen. 
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5.1.3 Verktyg och strategier för rollen 
Att vissa av mellancheferna upplever det som lättare att utföra de impopulära besluten tror de 
beror på deras erfarenhet och utbildningsnivå. Erfarenhet av mellanchefsrollen i kombination 
med deras akademiska utbildning ger dem verktyg och en säkerhet i att de kan hantera rollen 
samt situationen. En av de intervjuade uttrycker det så här: 
 

Jag anser att för att förstå och hantera svåra situationer i arbetet som krävs en 
förmåga och kunskap. Att kunna analysera och förstå processen och dess 
bakomliggandeorsaker till en reaktion gör det mindre svårt att hantera 
impopulära beslut man ställs inför som mellanchef. Att jag har genomfört en 
akademisk utbildning utvecklade mitt sätt att tänka och se och förstå processer. 
Det gav mig en analytisk förmåga som jag upplever är till nytta i mitt arbete 
som mellanchef.-IP5 

 
Att utbildning är en viktig komponent för att behärska de svårigheter som ingår i rollen som 
mellanchef är de intervjuade personerna överens om. Dock krävs det även information och tid 
för att få förbereda sig för att kunna lyckas i rollen fullt ut.  Mellancheferna behöver få 
mycket information och förklaringar av den egna chefen för att själv kunna motivera sina 
anställda i genomförandet av ett beslut. Att vara påläst och ha förståelse skapar trygghet i 
rollen samt ses tillsammans med utbildning som den främsta strategin för att klara av den 
komplexa, svåra rollen. Två av mellancheferna uttrycker det så här: 
 

För mig handlar det om förberedelse. Att vara noga påläst så jag har på fötterna 
när jag säger något och att man gör det på ett schysst sätt ändå. Man gör ju inte 
svåra beslut och svåra samtal för att vara elak mot personal. Det handlar mer 
om att rädda verksamheten och då behöver man se helheten i det. Att ha 
kunskap och förstå varför man gör det. Har man inte det blir man inte 
trovärdig. – IP2 

 
Ha beslut som är underbyggda med fakta och sällan på känsla. Vad har hänt 
och vad ska hända. Själva processen och uppfylla organisationens stadgar. – 
IP7 

 
Trots att en strategi är viktigt för att behärska rollen gäller det att inte blanda in privata 
relationer med de underordnade för att inte försvåra sin redan komplexa roll, anser några av 
mellancheferna. De upplever att det blir mer problematiskt att utföra sin roll om man inte 
skiljer på arbete och privatliv och blandar ihop de olika delarna i yrkesrollen. Detta kan 
påvisas genom följande citat från en av intervjupersonerna: 
 

Jag är inte en del av allt och jag inser att jag som gruppledare står utanför 
gruppen och det är rätt skönt. Är man gruppledare så innebär det ett visst 
utanförskap. Jag sitter aldrig ner och pratar privat vid fikarasten med mina 
underordnade. För mig är det viktigt att skilja på arbete och privatliv om jag 
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ska verka trovärdig: Svårt att kunna styra om jag har en alltför personlig 
relation. – IP6 

 
Sammanfattningsvis upplevs rollens fokus ligga på att genomföra och få ledningens beslut att 
bli meningsfulla för de underordnade medarbetarna, men även föra de underordnades talan 
inför ledningen. Rollen har blivit mer omfattande och ställer högre krav på mellancheferna än 
tidigare, vilket beror på ökat krav utifrån på att kunna uppvisa den kvalité som företaget står 
för. Svårigheten i rollen som mellanchef ligger i de olika oförenliga förväntningarna från 
skilda håll samt hantering av de impopulära besluten. Erfarenhet, akademisk utbildning, 
kunskap och förberedelse är strategier som gör den komplexa rollen mer hanterbar. 
 
5.1.4 Analys 
Att mellanchefsrollen upplevs som svår och komplex förklaras med begreppet 
intrarollkonflikt.  Positionen att vara mittemellan ledning och de underordnade medarbetarna 
gör att rollen blir utsatt för en typ av förväntningar från ledningen samtidigt som denne får en 
annan form av krav från de underordnade medarbetarna, som i sin tur inte är kompatibla med 
varandra. Att rollen blir utsatt för intrarollkonflikt kan även bero på att rollens utformning har 
förändrats och blivit mer av strategisk karaktär. Det bidrar till att mellancheferna får en ny 
form av förväntningar att handskas med. Nu ligger inte enbart kraven på att vara ett språkrör 
eller verktyg mellan ledning och underordnade medarbetare, utan även på att driva det 
långsiktiga utvecklingsarbetet i organisationen. Det ger i sin tur ytterligare en förväntning på 
rollen som kan bli svår att förena med de krav som redan förekommer på rollen. 
 
För att klara av den svåra rollen behöver ledningen och mellancheferna agera som ett team. 
Det kan klargöras med hjälp av Goffmans (2013) dramaturgiska perspektiv på team. 
Mellancheferna och ledningen utrycker samt spelar upp ett gemensamt skådespeleri för att 
visa upp ett förenat, förtroendeingivande och kunskapsbaserat intryck inför de underordnade i 
företaget. Oavsett vad den personliga åsikten är om beslutet, angående exempelvis arbetsbrist, 
gäller det att ledningen kan lita på att mellancheferna agerar efter det manus som föreligger 
och visar upp ett beteende som stärker det intryck som de vill förmedla. Här kommer även 
betydelsen för Goffmans (2013) begrepp intrycksstyrning in. För att deras roll som 
mellanchef ska bli förtroendeingivande och få ledningens beslut rationella måste de agera 
utifrån de normer som ligger i linje med rollen som chef. Som mellanchef måste man därför 
vara noga med den fasad som man visar upp införde anställda, för att rollen som mellanchef 
ska bli övertygande. Att blanda in privata relationer mellan de underordnade och 
mellanchefen kan minska rollens pålitlighet, vilket även försvårar rollutövandet. Att inte skilja 
på sitt agerande i frontstage och backstage samt blanda ihop de olika regionerna i yrkesrollen 
leder till det Goffman benämner som olägligt intrång vilket bidrar till att rollen skadas 
förtroendemässigt. 
 
Att somliga av intervjupersonerna upplever de impopulära besluten som svårare än de andra 
kan bero på att de inte har distans till rollen och upplever motsättningarna mer personligt, än 
de intervjupersoner som ser de impopulära besluten som en del av rollen. Detta hänförs till 
Goffmans begrepp cynisk och ärlig aktör. För de mellanchefer som identifierar sig med rollen 
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blir samtalen angående uppsägningsbeslut jobbigare eftersom de tar det motstånd som 
framkommer som riktat till en personligen istället för en del av framträdandet. De 
mellanchefer som är mer en cynisk aktör ser beslutet istället som en del av arbetet de får betalt 
för och att det är ett måste för att organisationen ska utvecklas och nå sina mål. För att 
uppdraget ska upplevas enklare förutsätts en viss rolldistans och att mellanchefen arbetar för 
att agera mer i linje med en cynisk aktör samt att denne inte blandar ihop sin identitet med 
rollen. 
 
Att vissa intervjupersoner har lättare med de impopulära besluten kan även bero på att de med 
akademisk utbildningsbakgrund tenderar att ha större förtroende för sig själva som ledare och 
därför klarar de svåra besluten lättare. Vilket förklaras med Goffmans (2013) 
begreppsapparat. En utbildning ses som en personlig fasad som hjälper aktören vid sitt 
framträdande och underlättar vid det dramatiska förverkligandet. De av intervjupersonerna 
som saknar akademisk utbildning får ett större jobb med att dramatisera sitt arbete, med det 
menas att de upplever svårigheter med att konkretisera och övertyga sin publik, det vill säga 
de underställda medarbetarna, om att de utför ett arbete som de är tillräckligt kompetenta för.  
 
En utbildning är, som nämnts ovan, en form av personlig fasad som hjälper till att öka 
trovärdigheten på rollen både för mellanchefen själv och för åskådarna. Upplevelsen av att 
vara underkvalificerad för en roll bidrar till att rolldistansen minskar, vilket leder till att 
mellanchefen tenderar att uppfattas som en ärlig aktör som har svårt att skilja mellan sig själv 
och rollen. Men det kan också få till följd att även trovärdigheten i rollen ifrågasätts. För att 
klara av den flerdelade rollen är det därför viktigt att individen förstår sin roll och att denne 
delvis identifierar sig med den men samtidigt klarar av att distansera sig från rollen. Det 
räcker inte med att spela chef utan individen måste agera trovärdigt och styra intrycken som 
förväntas av rollen för att det ska upplevas bli mindre komplext. Som hjälpmedel för att klara 
av rollen kan en utarbetad strategi underlätta. 
 
Vikten av att ha en strategi i rollen som mellanchef kan belysas med hjälp av det 
dramaturgiska perspektivet. Att vara förberedd inför sitt uppträdande i front-stage och ha en 
personlig fasad som speglar de förväntningar som finns på rollen underlättar framförandet 
samt gör rollen mer begriplig och trovärdig. Det gäller att mellancheferna kan ”manuset” och 
är säkra på vilket budskap de vill framföra till åskådaren. Att improvisera och gå på känsla 
bidrar till att rollen blir ifrågasatt samt att fel intryck sänds ut till publiken. 
 
Slutligen är det även som Goffman (2013) beskriver, att team alltid har som mål att 
upprätthålla den situationens definition som deras framträdande framkallar. Mellancheferna 
vill genom noggranna förberedelser undvika att sprida destruktiv information genom att vara 
ordentligt pålästa innan de agerar. Intervjupersonerna förklarar att de vill ha kontroll på all 
fakta för att känna att de hanterar situationen för att, som det dramaturgiska perspektivet 
formulerar, kunna få kontroll över informationen i sin arbetsgrupp. Information och kunskap 
är värdefulla maktredskap, därför bör inte publiken vid ett framträdande få del av situationens 
destruktiva information. Att hålla ihop uppåt i organisationen skapar inte bara trygghet, det 
kan också anses vara en strategi. 
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5.2  Resultat och analys av upplevda förväntningar på rollen från underordnade 
 
5.2.1 Resultat 
Mellancheferna upplever att det finns en förväntning bland de underordnade om vilken 
ledarskapsstil de ska anamma. Det upplevs att manligt ledarskap är eftersträvansvärt från de 
underordnade medarbetarna samtidigt som det allmänt ses som och den mest effektiva typen 
av ledarskapsstilen i organisationen. För att beskrivas som en bra chef av de underordnade 
medarbetarna förväntas det därför att man är tydlig, ett karaktärsdrag som några av 
intervjupersonerna önskat att de hade mer av. 
 

Jag skulle vilja vara lite mer tydlig och mer bestämd. Jag upplever att många 
förväntar sig att är man chef så är man tydlig och rak. – IP1 

 
Förväntningarna angående hur ledaren ska agera framkommer tydligast bland de manliga 
underordnade medarbetarna. Företaget har mest män som arbetar på golvet, vilket bidrar till 
att deras förväntningar på ledarskapet blir mest tydligt i materialet. De manliga underordnade 
vill helst se en manlig chef som är rak och tydlig. Som kvinnlig mellanchef upplevs man mer 
som en kollega av de manliga underordnade än som deras chef. Detta påvisar citatet nedan: 
 

 Jag tror ju att man vill se någon manlig. En man blir mer rak vilket man vill se 
ibland. […] Jag har en anställd som uttrycker det. Han säger: Du är inte en 
chef, jag ser dig mer som en kollega. – IP2 

 
Mellancheferna upplever därför att det många gånger skulle blivit lättare om de hade varit 
man istället för kvinna. När de kvinnliga mellancheferna kommer och ska leda på ett kvinnligt 
sätt ses de som en kollega istället för chef och de manliga underordnade medarbetarna har 
svårt att ta deras ledarskap på allvar. Leder de kvinnliga mellancheferna istället på ett mer 
manligt vis ses de som arga, bittra, särskilt av de kvinnliga underordnade medarbetarna, 
medan av de manliga underordnade medarbetarna inte tar deras rakhet på allvar och de 
kvinnliga mellancheferna får kommentarer som “ jaja lilla gumman”, något som bidrar till att 
de kvinnliga mellancheferna känner sig obekväma oavsett vilken ledarstil de använder sig av. 
 
Det finns därmed en förväntan från de underordnade medarbetarna att en chef ska vara rak 
och tydlig i sin roll som mellanchef. Samtidigt förväntas det även, från de underordnade 
medarbetarna, att en kvinnlig mellanchef bör vara mer relationell och mjuk i sitt sätt att leda. 
De skilda förväntningarna leder till en krock mellan kraven på rollen som mellanchef och 
förväntningar på rollen som kvinnlig mellanchef.  Det här visas i organisationen genom att det 
finns ett upplevt motstånd mot kvinnliga chefer som är mer manliga i sitt ledarskap. Det vill 
säga tydliga och raka. En av mellancheferna beskriver problematiken så här: 
 

Synen på mig som ledare är nog att jag är rak och hård något jag inte riktigt 
håller med om. Jag tycker att jag är bra på att lyssna och komma med pårop 
och vara hjälpsam, men det finns en bild av att jag på grund av min position 
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och rakhet upplevs som arg. När jag är rak så tar man det väldigt känsloinriktat. 
Jag tror inte man skulle ta det lika känsloinriktat om jag vore man. – IP4 

 
Så trots att det som brukar anses vara typiska manliga egenskaper ofta uppfattas som positiva 
hos en ledare i denna organisation, så uppstår ett dilemma. De kvinnliga underordnade 
medarbetarna upplever det raka som hårdhet medan de manliga underordnade ser det som 
okvinnligt och gör motstånd. 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 följande citat: 
 

Jag tror att jag skulle vara mer accepterad som manlig chef i den 
mansdominerade gruppen. Det finns en känsla av att jag inte är riktigt 
accepterad eftersom jag är kvinnlig chef. Det märks inte var för sig men 
förstärks i grupp. Med manliga kolleger måste man ha en annan attityd. Man 
måste vara tuffare. Det är ett råare klimat med råare skämt. – IP7 

 
Det är inte bara rollen mellanchef som medför förväntningar på en viss typ av ledarskap, att 
vara kvinna innebär ytterligare förväntningar om att vara på ett visst sätt i sitt ledarskap. Att 
vara ambitiös i sitt arbete och samtidigt bejaka de förväntningar som finns på rollen som 
kvinna upplevs som en svår kombination. En av intervjupersonerna beskriver sin upplevelse 
av svårigheten med att kombinera två olika förväntningar på samma roll så här: 
 

Jag fick barn för 15 år sedan. Jag var inte hemma och mammaledig 
utan min dotter var med mig på arbetet de tre första månaderna. Jag 
kände att jag ville satsa allt på jobbet och det gick bra och hon mådde 
bra. Det här fick jag väldigt mycket kommentarer om från 
underordnade. […] Sen gick min man hem efter tre månader och det 
sågs också som förskräckligt att jag inte var mammaledig. Detta ämne 
är väldigt laddad, bara för att jag är kvinna. Jag tror inte en man hade 
blivit lika ifrågasatt utan istället setts som ambitiös och duktig. Som 
kvinna har man mycket mer i en chefsposition att ta hänsyn till 
gällande sitt agerande, vad man gör och säger som en man inte 
behöver. – IP2 

 
Mellanchefernas upplevelse blir att det inte finns enbart en förväntning från de underordnade 
medarbetarna på rollen, utan snarare två som gör rollen som kvinnlig mellanchef än mer svår. 
Sammantaget så finns det förväntningar från de underordnade medarbetarna gällande 
mellanchefernas sätt att leda.  Förväntningarna handlar främst om hur kvinnor ska vara som 
chef. Mellancheferna upplever att det anses att de ska vara mjuka med intresse för relationer, 
samtidigt som de förväntar sig att en bra chef ska vara väldigt rak på sak och tydlig. När en 
kvinnlig mellanchef istället agerar mer manligt, rakt och tydligt, så upplevs hon som hård och 
arg istället för att beskrivas som en bra chef. Det är något som bidrar till en obekväm känsla 
hos mellancheferna. Rollen som kvinnlig mellanchef medför skilda förväntningar från de 
underordnade medarbetarna om hur just en kvinna ska vara som chef. Förväntningar som 
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mellancheferna upplever som en svårighet att leva upp till och förena med varandra på grund 
av dess motsägelsefulla karaktärer.  
 
5.2.2 Analys  
När mellancheferna önskar att de är mer tydliga och raka i sitt ledarskap förklaras det med 
hjälp av begreppet idealisering. Inför sin publik, som i det här fallet är de underställda 
medarbetarna, försöker mellancheferna idealisera sitt framträdande. De kvinnliga 
mellancheferna önskar sig de egenskaper som normerna föreskriver som typiskt manliga eller 
så försöker de införliva normerna genom att agera på ett sätt som de tror ska uppfattas som 
manligt. Det finns därmed en utbredd tro och en inlärd tanke bland de anställda om att 
manliga egenskaper genererar i ett bättre ledarskap vilket gör att resultaten uppfattas därefter. 
Genom att försöka anamma vissa typer av upplevda normer idealiseras framträdandet, 
individen skapar en bild som denne tror motsvarar idealet. Goffmans (2013) begrepp om 
idealisering stämmer in på mellancheferna i organisationen. Det eftersom de antingen 
uttrycker en önskan om att äga de egenskaper som de anser är idealet för en ledare, eller så 
anser de sig besitta dessa och tror sig istället behöva mer typiskt kvinnliga egenskaper. Detta 
för att passa in i de normer som gäller för rollen som kvinnlig mellanchef och på så sätt kunna 
idealisera sitt framträdande. Det handlar alltså om en svårighet att kombinera, att kunna 
framträda med manliga egenskaper som ledare men ändå behålla sin position inom de normer 
som föreskrivs för en kvinna, för att det skall uppfattas som ett idealt framträdande. 
 
De upplevda förväntningarna som försvårar ledarskapet kan även bero på att kön ses som en 
form av personlig fasad vilken för med sig en viss förväntan. Den personliga fasaden hjälper 
de underställda att veta vilken situation de befinner sig i samt hur de förväntas agera. Att vara 
en kvinnlig chef kan ge stereotypa förväntningar om att de bör vara på ett visst sätt, det vill 
säga mer relationsinriktade i sitt ledarskap och beakta sin kvinnliga sida. När det kommer en 
kvinna som är mer tydlig i sitt ledarskap blir publiken osäker eftersom rollen inte spelas upp 
efter de förväntningar som finns på den kvinnliga chefsrollen i organisationen. 
 
Detsamma gäller när en kvinnlig mellanchef inte lever upp till förväntningarna som ställs på 
henne utifrån att hon är kvinna, exempelvis förväntningarna på att en kvinna ska vara 
mammaledig och så vidare. När den kvinnliga mellanchefen går emot den norm som finns om 
att hon ska vara mammaledig, blir publiken osäker eftersom hon inte agerar efter det skrivna 
manuset. De förväntningar som finns på rollen som kvinnlig mellanchef blir härmed svår att 
kombinera och leder ytterligare till att en intrarollkonflikt inträder. 
 
5.3 Resultat och analys av upplevda förväntningar på rollen från ledningen 
 
5.3.1 Resultat 
De kvinnliga Mellancheferna upplever att det finns både formella och informella 
förväntningarna på dem i rollen som kvinnlig mellanchef ifrån ledningen. De upplevda 
förväntningarna kan sammanfattas i kvalité, kompetens och uppgiftsorienterat ledarskap. De 
upplevda formella kraven som finns på rollen som kvinnlig mellanchef är att de förväntas ha 
och uppvisa en viss kvalité på arbetet gällande exempelvis dokumentation. Det upplevs även 
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att de formella förväntningarna har ökat och blivit större de senaste åren. Det har sin grund i 
att de externa kunderna kräver synliga resultat över hur organisationens arbete utvecklas. Det 
är också för att ledningen på ett bättre sätt ska ha möjlighet att följa upp och kunna utläsa vad 
för resurser som behövs för att utvecklingen skall gå ännu mera framåt. Det blir 
mellancheferna som genom deras dokumentationsarbete blir ansiktet utåt mot kunderna och 
därför förväntas det av ledningen att de kan stå bakom den kvalité som företaget säger sig 
inneha. Mellancheferna förväntas därmed vara en förebild som kan uppvisa företagets 
koncept gällande kvalité utåt mot kunderna. En av mellancheferna beskriver det så här: 
 

Vårt företag står för kvalité och vi säljer ett koncept med att vi är jädrigt 
duktiga på det vi gör. Vi har struktur, pedagogik och då måste vi också kunna 
uppvisa de resultat vi har med uppföljning och dokumentation inför våra 
kunder. Något som vi arbetar för att förbättra kvalitén på. Eftersom efterfrågan 
från våra kunder ökar mer och mer och de vill veta varför de ska välja oss.-IP1 

 
Förutom förväntningar på kvalité finns det även andra formella krav från ledningen, så som 
att mellancheferna skall besitta en viss kompetens gällande arbetsrätt, lönehantering och 
lämpligt lagrum. För att mellancheferna ska kunna leva upp till de formella kraven av 
kompetens har företaget satsat på att kompetensutveckla cheferna inom dessa områden. Dock 
är det upp till mellancheferna själva att ta ut teorin i arbetet på respektive enheter i 
organisationen och att uppdatera sig allt eftersom ny information kommer ut gällande 
exempelvis lagändringar. De formella förväntningarna som finns upplevs dock inte som för 
stora eller mastiga utan är begripliga för mellancheferna. Mellancheferna anser därmed att 
kraven på mer kvalité och kompetens är berättigat. Det är även ett måste för att kunna leva 
upp till den vision som företaget vill visa upp och arbeta efter. En av intervjupersonerna 
beskriver det så här: 
 

Vi har haft en träff där man fick fundera över rollen som mellanchef och vilka 
förväntningar som det finns på mig som mellanchef. Kraven som kom upp 
upplevde jag som rimliga för mina chefer att ha på mig. Jag står ju bakom att vi 
är duktiga på det vi gör och självklart vill jag visa upp detta. – IP7 

 
Organisationen upplevs av mellancheferna som snabb med korta beslutsvägar och därför 
krävs det att som ledare vara flexibel samt målinriktad för att kunna följa med i de snabba 
förändringarna som sker. Det upplevs därmed finnas informella förväntningar från ledningen 
om att mellancheferna ska vara mer uppgiftsorienterade i sin ledarstil och inte bli för 
relationsorienterade. Det framgår implicit i materialet att ledningen förespråkar ett tydligt och 
målinriktat ledarskap, där effektivitet, kvalité samt utveckling ska vara hörnstenarna i 
ledarskapet. Detta för att på bästa möjliga sätt få med medarbetarna i de snabba 
förändringarna. Att inneha en tydlig och uppgiftsorienterad ledarskapsstil anser alla 
mellancheferna vara det rätta sättet att leda sina underordnade medarbetare på. Dock anser sig 
inte alla de intervjuade mellancheferna kunna leva upp till det informella kravet på en viss typ 
av ledarstil, utan ser det istället som en brist i sin kompetens och även som en önskad 
egenskap. En av intervjupersonerna beskriver det så här: 
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Flexibel. Man måste vara kreativ, tänka snabba beslut. Det gäller att hitta 
lösningar snabbt för saker och ting förändras snabbt. Jag skulle därför behöva 
Vara lite tydligare och mer bestämd tidigare. Jag är mer åt det ödmjuka hållet 
än det bestämda och där upplever jag att ledningen tycker jag behöver bli lite 
snabbare och tydligare för att få med mig medarbetarna på ett bättre sätt- IP3 

 
Vidare framkom det en viss osäkerhet från några av mellancheferna om de verkligen är rätt 
person för att ikläda sig rollen som mellanchef. Det framkom även en viss osäkerhet från 
några av mellancheferna ifall de verkligen är tillräckligt skickliga för att klara av de 
förväntningar som ligger på rollen som kvinna och mellanchef, trots att de fått gå utbildning 
genom arbetet inom respektive område. Det som upplevdes vara svårast var att leva upp till de 
informella förväntningarna om att leda på ett tydligt och uppgiftsorienterat sätt eftersom det 
samtidigt går emot de förväntningar som finns på dem som kvinnor, att de ska vara mer 
relationsorienterade i sina ledarstilar. De svårförenade förväntningarna har skapat en 
osäkerhet hos de mellanchefer som är mer kvinnliga i sitt ledarskap. En av intervjupersonerna 
uttrycker sin osäkerhet så här: 
 

Klart jag har funderat över om jag verkligen är på rätt plats. Ifall jag verkligen 
vill och klarar av detta. – IP5 

 
Sammanfattningsvis upplever mellancheferna att det finns både formella och informella 
förväntningar gällande deras kompetens, arbetskvalité samt ledarskapsstil från ledningen. 
Mellancheferna är dock eniga om att de formella förväntningarna som finns är legitima. 
Förväntningar uttrycks inte som omöjliga och svåra att leva upp till utan som rimliga för dem 
att hantera. Samtidigt framkommer en viss osäkerhet från vissa ifall de verkligen har rätt 
kompetens för att klara av de informella kraven på ledarskapsstil. De frågar sig om de är rätt 
person för att bemästra de förväntningarna som finns på rollen som kvinnlig mellanchef, 
speciellt när det kommer till krocken mellan att leda på rätt sätt och leda på rätt sätt som 
kvinna. 
 
5.3.2 Analys 
Att mellancheferna uttrycker att förväntningarna från ledningen är rimliga, samtidigt som de 
visar upp en osäkerhet under intervjun, beror på att de vill visa upp en personlig fasad som 
följer de förväntningar och normer som finns på rollen.  Att styra intrycket så det ligger i linje 
med de förväntningar som efterfrågas gör, som Goffman (2013) uttrycker det, rollen mer 
trovärdig inför publiken, som i detta fall är ledningen. Under intervjun visar de upp sin roll 
som frontstage eftersom att stå bakom ledningens krav ingår i manuset och är en del av 
skådespeleriet ihop med ledningen. Samtidigt visar några av mellancheferna upp en osäkrare 
sida. De visar upp något som egentligen borde komma fram i backstage, nämligen osäkerhet 
när de uppträder ensamma. Det leder till det Goffman (2013) skulle beskriva som olägligt 
intrång. Att den osäkra sidan blottas i frontstage i stället för backstage gör att rollen som 
mellanchef kan ifrågasättas av de underordnade om dennes trovärdighet som chef. 
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Att vissa av mellancheferna ifrågasätter ifall de verkligen är på rätt plats och kan leva upp till 
de olika förväntningarna som finns på rollen, både från sig själva samt från ledningen, är att 
betrakta som en intrarollkonflikt. Mellanchefernas egna krav på sig själva, sin syn på sitt 
ledarskap och sin roll blir ibland svår att förena med de förväntningar som ledningen har på 
rollen. Att det finns en viss osäkerhet kring förväntningarna på rollen och de mätbara faktiska 
resultaten av arbetet, ökar riskerna för att en intrarollkonflikt ska bli ett faktum. De 
förväntningar som finns på rollen upplevs som tydliga, däremot fattas det vissa redskap vilket 
leder till att förväntningarna från ledningen blir svåra att leva upp till, trots att de är 
begripliga. Det leder till att mellanchefernas egen tro på rollen ifrågasätts, som i sin tur leder 
till att rollens trovärdighet kan ifrågasättas av publiken den spelas inför.  
 
Förväntningarna från ledningen angående att inneha en uppgiftsorienterad ledarskapsstil står 
även i konflikt med de förväntningar som finns på den kvinnliga ledarrollen att leda mer 
relationsorienterat, vilket bidrar till att rollen som kvinnlig mellanchef blir utsatt för en 
intrarollkonflikt. Det gör i sin tur rollen som kvinnlig mellanchef i den specifika 
organisationen än mer komplex och svårhanterad. 
 
5.4 Slutsats 
Den gemensamma upplevelsen av rollen som kvinnlig mellanchef i en kvinnodominerad 
ledningsorganisation, med flest manliga underordnade medarbetare är att den är svår och 
flerdelad. Det beror dels på att uppdraget som mellanchef kräver kunskaper inom många 
områden. Att vara mellanchef innebär förutom arbetsledning även administrativa uppgifter, 
att vara ett språkrör för de underordnade inför ledningen och samtidigt vara ett verktyg för 
ledningen i genomförande av beslut. Mellanchefsrollen bär också det sociala ansvaret mellan 
ledning och de underordnade medarbetarna samt blir den som får genomföra de impopulära 
besluten som ledningen beslutat om. Att rollen är svår och flerdelad beror även på att rollen är 
utsatt för olika typer av förväntningar som ibland inte går att förena med varandra. Att kunna 
kombinera förväntningarna, att agera som ett språkrör och samtidigt genomföra ledningens 
beslut samt leva upp till de personliga kraven från mellanchefen själv leder till en krock. Den 
här krocken mellan olika ställda förväntningar från mellanchefen själv, ledning och 
underordnade medarbetare gör att den kvinnliga mellanchefsrollen utsätts för det Angelöw 
m.fl. (2015) benämner som intrarollkonflikt. 
 
Det framkommer att det finns förväntningar från de underordnade medarbetarna på att en 
mellanchef ska vara rak och tydlig i sitt ledarskap. Samtidigt finns förväntningar på att en 
kvinnlig mellanchef ska vara relationsorienterad och kunna vara känslosam samt lyhörd. De 
kvinnliga mellancheferna förväntas kunna bemöta kraven att agera mer tydligt men samtidigt 
bedriva ett relationsorienterat ledarskap. Här blir intrarollkonflikten i rollen tydlig då den 
visar på två olika typer av förväntningar som är svåra att kombinera på ett bra sätt. Även 
ledningen upplevs ha förväntningar på ett uppgiftsorienterat ledarskap vilket även strider mot 
de stereotypa förväntningarna på kvinnligt ledarskap. Dock visar det sig att de mellanchefer 
som istället leder på ett mer manligt sätt, får ett tufft motstånd eftersom de inte agerar på det 
sätt som publiken förväntar sig. Att vara kvinnlig mellanchef blir därför svårt oavsett vilken 
typ av ledarskap mellancheferna använder sig av och utgör därmed ett dilemma.  
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Modellen nedan visar på de olika förväntningar som finns på den kvinnliga mellanchefsrollen 
i en kvinnodominerad ledningsorganisation, där majoritet av de underordnade är män. Olika 
oförenade förväntningar som leder till att en intrarollkonflikt uppstår: 

 

För att underlätta den svåra rollen som kvinnlig mellanchef är det därför viktigt att 
mellancheferna arbetar i ett team. Mellancheferna behöver arbeta i ett arbetslag och hjälpa 
varandra att bevara de intryck de vill visa upp inför publiken. Det förklaras med hjälp av 
Goffmans (2013) begrepp intrycksstyrning. Genom att spela upp ett skådespel som följer det 
manus som ligger i linje med de förväntningar som finns på rollen som kvinnlig mellanchef, 
visar mellancheferna upp ett förtroendeingivande intryck till sin publik som i sin tur gör rollen 
mer trovärdig och mindre ifrågasatt. Analysen påvisar även att det är en fördel att vara en 
cynisk aktör, ha en akademisk utbildning, utarbetad strategi men inte ha privata relationer 
med de underordnade medarbetarna för att klara av den svåra rollen som kvinnlig mellanchef. 
Att inneha en rolldistans leder till att mellancheferna agerar mer i linje med en cynisk aktör 
och inte tar kritik och dess förväntningar personligt.  Detta underlättar hanteringen av den 
kvinnliga mellanchefsrollens intrarollkonflikt. En akademisk utbildning och en utarbetad 
strategi ökar trovärdigheten i framförandet eftersom det kan ses som en förberedelse och 
personlig fasad som bidrar till att framförandet blir mer begripligt samt trovärdigt för 
publiken. Att mellancheferna innehar privata relationer kan minska mellanchefsrollens 
förtroende eftersom det leder till det Goffman (2013) benämner som olägligt intrång, det vill 
säga när mellanchefernas agerande i backstage och frontstage blandas samman. 
 
 
 

 
 

Kvinnlig mellanchef
Arbetsledning
Administrativ

Socialt ansvarig 
Språkrör
Redskap

Förväntningar från ledning
Uppgiftorienteras
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6. 
AVSLUTANDE DISKUSSION 

___________________________________________________________________________ 
 
Under detta avsnitt kommenteras och diskuteras slutsatser som framgår av analysen och 
kapitlet avslutas med våra teoretiska och metodologiska reflektioner.  
___________________________________________________________________________ 
 
6.1 Avslutande diskussion 
Studien belyser hur kvinnor upplever rollen som mellanchef i en organisation med enbart 
kvinnliga chefskollegor men där en majoritet av de underställda är män. Den tar upp aspekter 
av bland annat relationer till över- och underordnade, hur intervjupersonerna tänker samt 
resonerar kring sin roll som kvinnlig mellanchef i den specifika organisationen. 
 
Goffmans (2013) begreppsapparat och Angelöws (2015) begrepp intrarollkonflikt har varit till 
stor användning för att få en förståelse och kunna redogöra för det empiriska materialet i 
studien. Med hjälp av det dramaturgiska perspektivet har materialet som intervjuerna 
genererat i tolkats, genom att tänka sig det skådespel som Goffman (2013) talar om så blir det 
lättare att se olika roller och hur dessa upprätthålls. Ett exempel på det är Goffmans (2013) 
begrepp idealisering som kan tillämpas tillsammans med delar av den tidigare forskningen i 
fråga om den problematiska idealiserade bild som både män och kvinnor har skapat och 
återskapar i chefsrollen. Det som konstateras i bland andra Regnös (2013) och Muhrs (2011) 
studier om hur det manliga sättet att leda har idealiserats och de tendenserna återfinns även i 
vår studie. De egenskaper som sammankopplas med ett manligt sätt att leda ses som ett ideal 
samtidigt som det finns ett annat ideal närvarande, det som hänger ihop med vad som anses 
vara kvinnligt. Det öppnar för en ytterligare diskussion om begreppen i sig, kvinnligt och 
manligt sätt att vara. Det är problematiskt att generalisera samtidigt som den förenklade 
bilden om dessa egenskaper är så allmänt vedertagen. Det framkommer också efter att ha 
studerat resultaten utifrån Goffmans (2013) begrepp om cynisk och ärlig aktör att de olika 
sätten att agera skapar olika förutsättningar för ledarskapet. Att agera som en ärlig aktör 
försvårar rollen eftersom mellancheferna då identifierar sig helt med rollen och tar exempelvis 
kritik mer personligt.  Angelöws (2015) begrepp och förklaring av intrarollkonflikt har 
bidragit med en förståelse för varför den kvinnliga mellanchefsrollen kan upplevas som svår 
och komplex. Angelöw (2015) har därmed bidragit med ytterligare ett perspektiv till studien 
för att tolka och analysera de resultat som arbetet har genererat i. Begreppet intrarollkonflikt 
tillförde en insikt till hur de svar som framkommer i studien, om hur svårt det är att 
kombinera olika förväntningar på samma roll, kan förklaras.   
 
En sammanfattning av resultat, analys och tidigare forskning visar på att rollen som kvinnlig 
mellanchef är komplex och flerdelad. Att både vara kvinna och mellanchef bidrar till en 
uppfattning av olika förväntningar som inte alltid upplevs som om de går att förena med 
varandra. Mellancheferna har också förväntningar på sig själva, samtidigt som de möts av 
underordnade och ledningen som har olika krav på rollens rätta innebörd. Något som kan vara 
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en bidragande faktor till att rollen ständigt är utsatt för en intrarollkonflikt och därmed 
upplevs gestaltningen av en kvinnlig mellanchef som än mer komplex. 
 
Studiens resultat visar på likheter med undersökningen som Hang, Wang och Dong (2013) 
genomfört om mellanchefens komplexa roll. Mellancheferna utsätts dagligen för 
rollkonflikter i sin roll som kvinnlig mellanchef. Detta tycks delvis bero på de förväntningar 
som upplevs finnas från underordnade medarbetare på att mellanchefsrollen ska fungera likt 
ett språkrör. Den förväntningen upplevs vara svår att kombinera med de förväntningar från 
ledningen som istället önskar att mellancheferna ska vara ett verktyg för att genomföra 
ledningens beslut. Ytterligare en rollkonflikt uppstår i de upplevda förväntningarna från 
ledningen och de underordnade medarbetarna att de kvinnliga mellancheferna ska inneha en 
mer effektiv och tydlig ledarstil. Detta krockar med de stereotypa förväntningarna om hur en 
kvinna bör leda. Det är ett dilemma som också får stöd av Heilmans (2001) teoretiska studie.  
 
Rollen som mellanchef försvåras ytterligare i de fall som de olika regionerna mellan 
backstage och frontstage blandas ihop. Det vill säga när mellancheferna blandar ihop arbete 
och privata relationer. Mellan raderna i samtalet framkommer det att mellanchefer och 
ledning inte delar samma backstage område, däremot verkar den tydliga distinktionen inte 
finnas mellan mellanchef samt underordnade. Det trots att mellancheferna påpekar att de 
främst är ett redskap för ledningen. Det framkommer också stora skillnader mellan de chefer 
som tidigare jobbat i organisationen och de som sökt sig direkt till chefsrollen. Det finns även 
en betydande skillnad mellan de chefer med akademisk utbildning och de utan, i frågan kring 
hur de ser på sin roll samt hur de hanterar den. Det finns inte ett rätt eller fel förhållningssätt 
utan endast en observerbar skillnad som det vore intressant att titta närmare på. 
   
För att göra den svåra rollen enklare behöver mellancheferna ha distans till rollen samt ha rätt 
strategi vid genomförande av impopulära beslut. En mellanchef som är en cynisk aktör har 
lättare att hantera de svåra besluten som följer med rollen som mellanchef. En akademisk 
utbildning underlättar också rollutövandet och hanteringen av de olika förväntningar som 
finns på rollen som kvinnlig mellanchef i organisationen. Det eftersom den tenderar att 
underlätta arbetet med att upprätthålla distansen till rollen. Det framkommer även vid tal om 
strategier med mellancheferna att de, precis som Goffman (2013) anser, att teamet har en 
grundläggande betydelse för framgång. Teamet hjälper individerna att upprätthålla sin 
chefsroll och att bevara dess trovärdighet mot den underordnade publiken. Teamet hjälper 
dem även i agerandet mot överordnade och även där går de samman för att visa upp en 
gemensam bild av rollen. 
 
Vad betyder då resultaten och i vilken riktning pekar de? Efter att ha studerat den tidigare 
forskning som ligger till grund för denna studie och genomfört egna intervjuer väcks frågan 
om det ens finns något som kan kallas kvinnligt ledarskap. Mycket tyder på att det snarare är 
arbetets karaktär och organisationens villkor, struktur och dess förutsättningar för chefer att 
lyckas som styr och avgör. Det kan vara så att det är i organisationen i sig självt som 
problematiken ligger, och i så fall krävs en helt annan typ av insatser för att främja kvinnliga 
ledare än utbildningar som syftar till att utveckla eller förändra individens sätt att arbeta. 
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Därmed inte sagt att sådana utbildningar inte är bra men med tidigare forskning och studiens 
resultat i åtanke, är det relevant att ställa frågan om det kan vara dags att titta närmare på 
strukturerna och förutsättningarna i de organisationer där kvinnliga chefer är i majoritet 
snarare än att fortsätta utvärdera egenskaper.      
 
6.2 Förslag på vidare forskning 
Som förslag till vidare forskning inom området föreslås en kombinerad fallstudie av 
kvantitativa och kvalitativa metoder. En sådan studie skulle, förutom att fånga individers 
upplevelser också kunna upptäcka och urskilja ledarskapsstilar. Det skulle vara spännande att 
även fördjupa sig i de underordnades upplevelser av sina överordnades ledarskapsstilar och på 
så sätt skapa ytterligare en infallsvinkel. Det skulle även vara mycket intressant att studera 
vidare kring organisationer som leds utav kvinnor och där majoriteten av de underordnade är 
män. Eftersom det är ett outforskat område så kan upplevelser från alla nivåer i en sådan 
organisation generera i spännande material. Förhoppningsvis skulle en sådan kombinerad 
studie kunna öka förståelsen för hur begreppet kvinnligt sätt att leda kan utvecklas, genom att 
studera organisationen som helhet med dess struktur och kultur hellre än att fortsätta utvärdera 
samt idealisera egenskaper.  
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BILAGA - Intervjuguide 
 
Inledning 
Med vår studie ämnar vi att belysa hur kvinnliga mellanchefer i en kvinnodominerad 
ledningsorganisation upplever sin roll som kvinnlig mellanchef. 
(Tidigare forskning påvisar att kvinnor och män i chefsposition uppfattas på olika sätt. Vi är 
intresserade av de upplevda skillnaderna och ifall det även stämmer i en organisation där 
ledningen enbart består av kvinnor eftersom att kvinnliga chefer i kvinnodominerade miljöer 
är ett relativt outforskat område). 
Etik 
Gå igenom följande: 

·         Informationskrav – beskriver undersökningens syfte, genomförandet, informera om 
frivilligheten och rätten att avbryta. 

·         Samtyckeskrav - självbestämmanderätten över sitt deltagande. 
·         Konfidentialitetskrav - intervjupersonens anonymitet. Företaget eller namn som 

avslöjar identiteten kommer inte att redovisas i materialet. 
·         Nyttjandekrav- de uppgifter som framkommer kommer enbart användas för 

forskningsändamålet. 
Personlig bakgrund 
1. Kön? 
2. Ålder? 
3. Civilstånd? 
4. Barn? 
5. Vilken utbildning har du? 
6. Har du tidigare arbetat i organisationen innan du börja arbeta som mellanchef? 
7. Hur lång arbetslivserfarenhet har du som mellanchef? 
8. Vilka tidigare arbetslivserfarenheter har du? 
9. Hur många medarbetare har du under dig? 
Organisation 

1.      Kan du beskriva organisationen? 
2.      Uppbyggnad? Strukturer? Hierarki? 
3.      Vad kännetecknar organisationskulturen? 
4.      Hur tycker du att din roll påverkas av den kultur som finns på arbetsplatsen? 
5.      Vad tycker du att kulturen har för betydelse i det dagliga arbetet? 

Mellanchefsrollen 
· Hur skulle du beskriva din arbetsroll? Vad är din roll, uppdrag, arbetsuppgift? 
· Hur skulle du definiera rollen som mellanchef? Vad är centralt för rollen? Hur 

reflekterar du över ditt ledarskap? 
·         Vad ser du som positivt med att vara mellanchef? Roligt med uppdraget?? 
·         Vilka svårigheter finns det som mellanchef? 
·         Hur ser din relation ut med över- respektive underordnade? 
·         Vad är viktigt när du agerar/samspelar med över- respektive underordnade? 
·         I vilken utsträckning känner du att du kan påverka beslut? 
·         Hur känner du inför att genomföra impopulära beslut? 
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· Hur hanterar du den situationen? Hur försöker du tänka för att lösa uppdraget? Har 
du någon strategi? 

· Hur skulle du beskriva en bra chef? 
· Vilka är dina styrkor i rollen som mellanchef? 
· Finns det något drag som du upplever att du saknar som skulle kunnat hjälpa dig i 

din roll som mellanchef? 
· Hur tror du att du uppfattas som chef av dina underordnade? 
· Hur upplever du det är att vara mellanchef i en organisation med bara kvinnor som 

chefskollegor? 
 
Slutligen: 

· Är det något vi glömt att fråga eller har du något att tillägga? 
 
 
Tack för din medverkan! 
 


