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“Internt vs. externt”
En kvalitativ studie om mellanchefers forvantningar och upplevelse av arbetsrollen vid
interna och externa rekryteringar

Sammanfattning

Syftet med denna studie ar att beskriva och analysera forvantningar och upplevelser hos
internt och externt rekryterade mellanchefer infor och vid rollovertagandet. Studien
identifierar skillnader i dessa upplevelser, HR-avdelningens syn, samt belyser fordelar och
nackdelar i mellanchefernas anpassning till organisationen. Mélet dr att 6ka forstaelsen for de
olika utmaningar internt och externt rekryterade mellanchefer moéter. Studien har en kvalitativ
ansats och bygger pa semistrukturerade intervjuer med mellanchefer verksamma inom en
nordisk detaljhandelsorganisation.

Genom en noggrann analys av det empiriska materialet har mellanchefernas reflektioner
kategoriserats for att sedan jamforas med grundldggande organisations- och roll teorier samt
tidigare forskning inom omradet. Resultaten av studien framhéaver tydliga skillnader i
forvantningar och upplevelse av arbetsrollen mellan interna och externa mellanchefer. Vidare
belyser studien hur mellancheferna anpassar sig till och forstar organisationens kultur och
forvantningar kopplade till deras ledarskapsroll. Resultaten indikerar att internt och externt
rekryterade mellanchefer star infor bade fordelar och nackdelar i att navigera och forsta sin
ledarskapsroll i organisationen, vilket i sin tur kan paverka deras prestation pa arbetsplatsen.

Nyckelord: Mellanchefer, organisationskultur, férvantningar, arbetsrollen, intern & extern
rekrytering
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“Internal vs. external™
A qualitative study on middle managers' expectations and perceptions of the work role in
internal and external recruitment

Abstract

The purpose of this study is to describe and analyze the expectations and experiences of
internally and externally recruited middle managers prior to and upon taking over the role.
The study identifies differences in these experiences, the HR department's view, and
highlights advantages and disadvantages in the middle managers' adaptation to the
organization. The goal is to increase understanding of the various challenges internally and
externally recruited middle managers face. The study has a qualitative approach and is based
on semi-structured interviews with middle managers operating within a Nordic retail
organization.

Through a careful analysis of the empirical material, the middle managers' reflections have
been categorized and then compared with basic organizational and role theories and previous
research in the field. The results of the study highlight clear differences in expectations and
views of the work role between internal and external middle managers. Furthermore, the study
highlights how middle managers adapt to and understand the organization's culture and
expectations linked to their leadership role. The findings indicate that internally and externally
recruited middle managers face both advantages and disadvantages in navigating and
understanding their leadership role in the organization, which in turn may affect their
performance in the workplace.

Keywords: Middle managers, organizational culture, expectations, work role, internal &
external recruitment
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1. Inledning

Den 6kande komplexiteten i dagens samhélle och organisationer, tillsammans med snabba
framsteg inom teknologi, har utlost en omfattande diskussion kring férandringar i arbetsroller
och organisationsstrukturer (Van Rensburg, Davis & Venter 2014). De poéngterar till
exempel pa att hierarkiska strukturer i organisationer ifragasatts alltmer, vilket leder till en
oversyn av traditionella arbetsroller. I denna turbulenta period har mellanchefernas roll
sarskilt fatt stor uppmarksambhet, dar deras funktion i en organisation stracker sig langt bortom
att enbart agera som formedlare mellan olika hierarkiska nivaer. Van Rensburg et al. (2014)
betonar att mellanchefernas arbetsroller har utvecklats och expanderat for att omfatta mer &n
bara att vara kommunikatorer mellan olika nivaer i organisationen. En viktig del av denna
forandring har varit att stddja mellanchefers utdkade arbetsroller for att inte riskera att de
hamnar i den omtalade svara mellanpositionen. Det finns dock en otydlighet och komplexitet
kring uppfattningen av mellanchefers roll i organisationer (Van Rensburg et al. 2014). En del
av organisationen som kan fungera som en viktig resurs for mellanchefer &r HR. HR-
avdelningen kan agera som ett stdd i deras arbete med att navigera mellan olika nivaer i
organisationen och hantera komplexa situationer (Gjerde & Alvesson 2020). HR:s syn dr en
bidragande faktor till studien eftersom den ger insikt i rekryteringsprocessen for mellanchefer.
D& HR har ansvar for rekryteringen av mellanchefer 1 den aktuella organisationen ar det av
intresse att se hur representanter frin HR-avdelningen strategiskt hanterar bade interna och
externa rekryteringar. HR:s syn kan ocksé ge en djupare forstaelse for hur organisationen
arbetar med att integrera nya mellanchefer och stodja dem i deras roll, vilket dr avgdérande for
organisationens effektivitet och framgang. Genom att inkludera HR:s syn 1 studien far vi en
mer Overgripande bild av rekryteringsprocessen och dess paverkan pa mellanchefernas
upplevelser och forvintningar pa arbetsrollen.

En del av denna otydlighet och komplexitet &r hur mellanchefers roll i en organisation
befinner sig i en svar mellanposition dar de behover agera som chef samtidigt som de har en
overordnad chef, vilket kan leda till varierande forvantningar infor rollévertagandet (Gjerde
& Alvesson 2020). Denna komplexitet i mellanrollernas roll krdver en hog grad av flexibilitet,
empati och ledningsformaga. Det handlar om att balansera olika behov samtidigt som man
uppratthaller en tydlig riktning och vision for mellanchefernas egen avdelning. Genom att
vara lyhord for bade de 6verordnande och de understalldas perspektiv, samtidigt som man
formedlar krav och forvantningar skapas en balanserad mellanchefsroll. VVidare menar Gjerde
& Alvesson (2020) att en bra och effektiv mellanchef behtver vara kapabel att skapa en
organisationskultur dar tillit och 6ppenhet prioriteras sa att medarbetarna kanner sig
motiverade och engagerade i sitt arbete. Mellanchefernas komplexa roll har diskuterats flitigt i
tidigare forskning med stort fokus pa deras utsatthet samt hur de hanterar den. Det &r just den
komplexitet som gor att vi vill undersdka vidare hur mellanchefers forvantningar och
upplevelsen av sin komplexa roll kan paverkas beroende pa om de blivit internt eller externt
rekryterade.

Aven om tidigare studier har noterat den komplexa positionen som mellanchefer har inom
foretag och organisationer, finns det fortfarande en méarkbar brist pa konkret forskning om hur
dessa mellanchefer personligen upplever pa sin roll. Detta &r nagot Van Rensburg et al.
(2014) tar upp efter deras studie om mellanchefers syn pa rollen. Det ar ocksa oklart hur deras
upplevelse skiljer sig fran eller 6verensstammer med foretagets officiella perspektiv. Denna
lucka i forskningen &r av betydelse eftersom mellanchefernas egna uppfattningar om deras
roll, sarskilt i forhallande till foretagets forvantningar, starkt paverkar deras satt att agera och



deras formaga att utfora sina arbetsuppgifter. Tidigare forskning har utforskat interna och
externa dimensioner av olika arbetsroller, sésom VD:ar och styrelsemedlemmar. Anda
papekar behovet av ytterligare forskning som inriktar sig pa mellanchefer. Detta antyder en
forskningslucka och ger mojlighet att undersoka hur mellanchefernas position och
engagemang kan paverka organisationers framgangar (Johannisson & Huse 2000). Vidare
saknas en fullstandig forstaelse for hur eventuella skillnader mellan internt och externt
rekryterade mellanchefer paverkar deras upplevelser och forvantningar pa rollen. Tidigare
studier har antytt att interna kandidater ofta har en béttre forstaelse for foretaget och dess
kultur vilket gor att det ar vanligare att foretag valjer att rekrytera internt. Genom att rekrytera
internt kan foretagen uppna en smidigare dvergang och lagre kostnader jamfort med externa
anstéllningar, men detta behdver utforskas ytterligare. De externa kandidaterna kan ha
formagan att se saker med nya 6gon eftersom de kommer utifran och kan bidra med nya
perspektiv och idéer till organisationen. Deras externa erfarenheter och kunskaper kan vara
vardefulla for att introducera innovation och férandring i foretaget. Genom att ha en annan
bakgrund och erfarenhet kan externa anstallda bidra till att utmana befintliga tankesétt och
bidra till organisationens utveckling (Bidwell 2011).

Att studera och forska om mellanchefers roll och arbetsmetoder &r av stor vikt for
organisationsutveckling och effektivitet. Mellanchefers positioner ar avgdrande for bron
mellan dverordnade ledare och arbetsgrupper, vilket i sin tur paverkar arbetsklimatet och
effektiviteten inom foretaget (Van Rensburg et al. (2014). Att forsta vilka forvantningar som
mellanchefen méter i sin roll kan bidra till att skapa béttre stédsystem och riktlinjer fér dessa
ledare, vilket i slutdndan kan 6ka organisationens prestationsférmaga och framgang. Darmed
kan forskningen om mellanchefers roll och rekryteringsmetoder vara en viktig komponent for
att forsta och forbattra organisationsdynamiken och effektiviteten.

1.1 Syfte och fragestillning

Baserat pa diskussionen ovan &r syftet med denna studie att analysera forvéntningarna infor
rollovertagandet samt upplevelserna av arbetsrollen hos internt och externt rekryterade
mellanchefer. Studien avser att identifiera skillnader i dessa upplevelser och bedéma hur dessa
relaterar till HR-avdelningens syn. Vidare syftar studien till att belysa de fordelar och
nackdelar som mellancheferna upplever i samband med 6vertagandet av sina roller och hur
dessa paverkar deras anpassning till organisationen. Genom att undersoka dessa aspekter av
mellanchefernas arbetsliv, striavar studien efter att bidra till en 6kad forstaelse for hur internt
och externt rekryterade mellanchefer har olika utmaningar vid rollévertagandet.

Vi kommer darfor utga fran dessa fragestallningar:

- Vilka skillnader finns i forvantningar infor rollovertagandet och upplevelser av arbetsrollen
mellan internt och externt rekryterade mellanchefer?

- Vilka fordelar och nackdelar upplever internt respektive externt rekryterade mellanchefer i
samband med rollévertagandet?

- Hur ser representanter fran HR-avdelningen pé eventuella skillnaderna i forvéntningar,
upplevelser och anpassning mellan internt och externt rekryterade mellanchefer?



2. Tidigare forskning

| denna del av var undersokning ska vi utforska viktiga insikter fran forskningen som ligger
till grund for var studie. Genom att systematiskt analysera och reflektera 6ver den tidigare
forskningen kan vi identifiera monster, trender och eventuella kunskapsluckor som kan
vagleda vara egna forskningsmetoder och slutsatser. Pa sa sétt kan vi dra nytta av den
samlade kunskapen inom omradet for att generera nya insikter och bidra till den befintliga
kunskapsbasen om mellanchefers roll och rekrytering.

2.1 Mellanchefers roll i organisationer

Tidigare forskning om mellanchefers roll 1 organisationer &r viktig for denna studie av flera
skil. For det forsta ger den en bakgrund och kontext for att forsta &mnet battre. Genom att vi
granskar tidigare forskning inom mellanchefers roll i organisationer, hoppas vi kunna
identifiera omraden dér det saknas kunskap och dir ytterligare forskning behovs. Genom att
vi integrerar tidigare forskning i studien hoppas vi det bidrar till att 6ka kunskapen och
forstaelsen om mellanchefers arbete 1 organisationer. I var studie betraktas mellanchefen som
en befattning inom organisationen som befinner sig mellan 6verordnade chefer och
underordnade medarbetare. Det innebar att mellanchef ar en komplex roll dér krav och
forvantningar fran chefer och underordnande medarbetare ska balanseras.

Gjerde & Alvesson (2020) diskuterar 1 sin studie att en mellanchef befinner sig i en position
mittemellan toppledningen och sina underordnande dér deras arbete gar ut pé att gora alla
medarbetare ndjda, oavsett nivd. Att uppnd denna balans kan vara utmanande, men genom att
tillimpa dualitet kan det uppnds. Dualitet betyder att tva eller flera komplementéra, ofta
motstridiga, aspekter miste hanteras samtidigt. Det handlar om att erkénna att det inte alltid
finns en enkel 16sning eller ett enkelt svar pa komplexa problem, utan snarare att finna sitt att
hantera och balansera de olika kraven pd ett konstruktivt sétt (Gjerde & Alvesson 2020)

Mellancheferna beskrivs som “’paraplybérare’” vilket innebér att de fungerar som skydd for
sina underordnande genom att filtrera all information och kommunikation som kommer fran
ledningen som anses vara betydelseldsa. Resultatet av detta blir att mellancheferna stravar
efter att dampa det hierarkiska trycket i organisationer genom att stddja, skydda och fokusera
pa de underordnande medarbetarna. Denna identifiering menar Gjerde & Alvesson (2020) kan
forma mellanchefernas syn pa sin roll och hur de ska interagera med olika nivaer och
avdelningar i organisationen. Way, Simons, Leroy & Tuleja (2018) diskuterar att rollen som
mellanchef kan innebdra ett flertal olika arbetsuppgifter, som bland annat medarbetarsamtal
och se till att medarbetarna nar sina och organisationens krav. Svarigheterna kan dock vara att
chefskapet inte tas pa allvar da de befinner sig i en mellanposition dar de slits mellan kraven
fran ledningen och fran deras medarbetare. Alla krav blir svara att uppfylla och chefskapet
kan darfor brista. Vidare hédvdar Way et al. (2018) i sin studie att en mellanchefs integritet i
beteendet inkluderar formagan att kommunicera, organisatoriska vanor och personlig
disciplin. Detta antyder att en mellanchef sannolikt visar liknande agerande gentemot sina
medarbetare som sin 6verordnade.

Harding, Lee & Ford (2014) framh&ver mellanchefers centrala roll i organisationers strukturer
vilket framst & genom deras ansvar att formedla kommunikation och strategier fran ledningen
till deras anstallda. Detta innebér att de bade blir kontrollerade av ledningen och att de
kontrollerar sina anstéllda vilket innebar mycket pafrestning, press och hoga krav. Samtidigt



visar deras studie pa att rollen inte bara agerar som formedlare enligt direktiv fran hogre
ledning utan att de dven skapar och tolkar dessa direktiv pa ett satt som inte ursprungligen
avsetts. Mellanchefer har dven formagan att motsta forandringar, forandra riktlinjer och visa
motstand mot nya forslag. Detta bidrar enligt Harding et al. (2014) till att mellanchefer spelar
en aktiv och kritisk roll som medlare vilket paverkar organisationens framsteg och langsiktiga
utveckling. Den dubbla rollen som bade kontrollerad och kontrollerande ger en tydlig bild av
mellanchefers position i organisationen dar de inte bara strikt foljer regler och instruktioner
utan dven kan gora motstand och paverka organisationen.

Enligt Harding et al. (2014) kan mellanchefer uppleva sin arbetsroll som oséker, pressad och
sarbar. De befinner sig i en komplex roll dér de star med ena benet uppe hos ledningen och
det andra med deras medarbetare, vilket kan leda till kanslan av sarbarhet och obalans. Vid
perioder av omorganisering, organisationsforandringar och minskning av personal kan de
uppleva en 6kad instabilitet kring sin chefsroll och dkad kontroll fran olika hall i
organisationen. Situationen kan darefter leda till emotionell pafrestning och en kénsla av att
deras identitet forsvinner av kraven fran organisationen. Men trots dessa utmaningar har
mellanchefer en fortsatt viktig roll som férmedlare och att fungera som en mellanled mellan
deras chefer och deras personal (Harding et al. 2014).

2.2 Intern och extern rekrytering

Medan foregaende kapitel har utforskat végen in till den komplexa rollen som mellanchefer
spelar inom organisationer, kommer foljande kapitel att rikta ljuset mot processen for intern
och extern rekrytering av dessa nyckelpersoner. Tidigare forskning inom intern och extern
rekrytering kommer vara en vildigt relevant del for var studie eftersom det kan belysa viktiga
aspekter av hur mellanchefer rekryteras och hur denna rekryteringsprocess kan paverka deras
uppfattningar och forvantningar pa rollen. Genom att undersoka skillnaderna mellan interna
och externa rekryteringar vill vi fa insikter i hur deras bakgrund och erfarenheter paverkar
deras syn pa organisationen, dess kultur och deras formaga att utfora arbetsuppgifterna. Att
inkludera detta avsnitt kommer bidra till en mer nyanserad forstéelse av hur
rekryteringsprocessen kan paverka mellanchefernas perspektiv och agerande inom
organisationen. Framgéangsrik rekrytering ar avgdrande for att fylla en tjanst med den bésta
kandidaten till minimal kostnad. Genom att noggrant planera varje steg 1
rekryteringsprocessen och se till att varje fas genomfors professionellt kan organisationer dka
sina chanser till att gora rétt val. Rekrytering dr en tvavagsprocess dér bade arbetsgivare och
kandidater har en roll att spela. Genom att erbjuda tydlig information om tjénsten, foretaget
och arbetsmiljon kan arbetsgivare locka lampliga kandidater och skapa en positiv upplevelse
for dem (Warre-Dymond 2000).

Devaro et al. (2019) tar upp tidigare forskning som bekréftar att organisationer generellt
foredrar att fylla vakanser genom interna befordringar snarare an att rekrytera externt. Detta ar
ett monster som man oftast finner starkare hogre upp i hierarkin. Nar det galler externa
rekryteringar forklarar Devaro et al. (2019) vidare att dessa tenderar att ha en hogre
utbildningsniva samt mer erfarenheter jamfort med internt befordrade medarbetare. Tidigare
forskning antyder att internt rekryterade mellanchefer vanligtvis har en djupare forstaelse for
organisationens kultur och arbetsmetoder, eftersom de redan &r bekanta med "hur saker gors".
De externt rekryterade mellancheferna har inte den lokala k&nnedomen, men de &r ofta mer
villiga att tdnka nytt och driva fordndring (Bidwell 2011). Fortsattningsvis tar Devaro et al.



(2019) aven upp att de externt rekryterade kandidaterna oftast har horisontella rorelser och
inte vertikala. Detta innebér att dessa kandidater byter till en annan position pa samma niva
eller inom samma typ av arbetsuppgifter istéllet for att avancera till en hdgre position. For
internt rekryterade kandidater finns det alltsa en storre chans att gora en vertikal rorelse och fa
en hogre tjanst. Detta gor dock att det skapas en konkurrens for de interna kandidaterna som
stravar efter en befordran. Denna konkurrens kan paverka individernas karriarmojligheter och
rorlighet inom foretaget, vilket i sin tur kan ha konsekvenser for motivation och engagemang
for dem. Da var studie syftar till att se skillnad i forvantningar och upplevelsen av rollen
mellan internt och externt rekryterade mellanchefer kan faktorer som kvalifikationer och
erfarenheter vara intressanta aspekter att titta narmre pa.



3. Teoretiska utgiangspunkter

| detta avsnitt kommer vi att utforska betydelsefulla teoretiska perspektiv som ligger till grund
for var studie. Genom att integrera dessa foljande teoretiska perspektiv i var studie stravar vi
efter att fa djupare forstaelse for mellanchefers roll i organisationer.

3.1 Organisations- och rollteori

For att fa en djupare forstéelse for hur individer interagerar inom organisationen och hur
organisationens relationer till sina anstillda paverkar de internt och externt rekryterade
mellanchefernas arbete och ledarskap, kommer vi att tillimpa organisationsteorin i vér studie.
Teorin kommer att anvdndas som ett analysverktyg for att systematiskt undersoka dessa
interaktioner och relationer. Organisationsteorin ar ett viktigt och omfattande omrade som
studerar hur organisationer paverkas, utvecklas och fungerar utifran flera faktorer. Kéllerman
(2016) betonar att organisationens framgang dr starkt kopplad till individerna som arbetar
inom den, och vice versa. Det finns ett dmsesidigt beroende mellan manniskorna och
organisationen, vilket gor det dnnu viktigare med ett bra ledarskap.

Organisationsteorin utforskar &ven &mnen som makt, roller och normer och deras inverkan pé
organisationer. Genom tydliga definierade roller och ansvarsomrdden forvintas vi som
individer anpassa oss till en specifik titel och samverka med vara kollegor pa ett sirskilt sitt.
Vanligtvis strdvar detta samarbete efter att frimja l6onsamhet och tillvaxt for det foretag vi ar
anstillda av (Kédllerman 2016). Vi inkluderar organisationsteorin i var studie om
mellanchefers roll i organisationer eftersom den utgér en viktig ram for att kunna analysera
rollen och hur de interagerar med andra i organisationen.

For att komplettera denna analys och fa en dnnu djupare forstaelse for mellanchefernas roll,
kommer vi dven att anvidnda rollteorin. Valet av denna teori baseras pa dess fokus pa
karaktaristiska beteendemonster och roller, vilket dr centralt for att forsta mellanchefernas
interaktioner och anpassning till organisationens krav och forvéntningar. Genom att tillimpa
rollteorin undersoker studien hur mellancheferna interagerar med sina roller, vilka
forvantningar som finns pa deras beteende, samt hur de anpassar sig till organisationens krav
och forvéntningar.

Biddle (1986) beskriver i sin artikel att rollteori handlar om att forsta och forklara en av de
mest betydelsefulla aspekterna av socialt liv — vilket ar karaktaristiska beteendemaonster och
roller. Rollteorin utgér fran antagandet att individer &r medlemmar i sociala positioner och har
forvantningar pa sitt eget beteende samt pa beteendet hos andra individer. Genom att fokusera
pa dessa forvintningar och beteendemonster forsoker rollteorin forklara hur sociala
interaktioner och relationer formas och upprétthélls. En annan viktig del av rollteorin som
Biddle (1986) tar upp dr att den erbjuder ett gemensamt sprak samt en uppsittning delade
grundldggande fragestillningar inom samhaéllsvetenskapen.

Den organisatoriska rollteorin fokuserar enligt Biddle (1986) pa att forklara och forsta hur
roller utvecklas samt formas inom organisationer och hur individer i olika roller interagerar
och agerar. Med hjalp av rollteorin gar det att analysera olika beteenden och forvantningar pa
en arbetsplats for komplexa roller. Detta genom att exempelvis studera rolltagandet dar man
ser hur individer tar sig an och utfor olika roller inom en organisation. Genom att analysera
hur individer interagerar med sina roller samt hur de anpassar sitt beteende baserat pa sina
forvantningar kan man fa vardefulla insikter om hur effektivt en organisation fungerar.



Rollteorin kan &ven hjalpa till att fa en battre forstaelse for hur olika roller paverkar individers
beteende samt prestation pa en arbetsplats. Genom att forsta de olika rollernas paverkan gar
det att utveckla olika strateger for att framja ett bra samarbete inom en organisation. Vidare
menar da Biddle (1986) att genom att tillampa rollteorin pa en arbetsplats uppnar man en
djupare forstaelse for hur roller formas, utférs och interagerar inom en organisation.

Biddle (1986) beskriver &ven rolluppfattning som en central del av rollteorin. Den handlar om
hur individer forstar och tolkar de forvantningar som ar kopplade till deras roll, vilket gor
rolluppfattningen till en viktig del for att analysera resultaten i studien. Enligt teorin ar det
inte enbart de externa forvantningarna fran andra institutioner eller personer som paverkar en
individs roll, utan dven hur individen sjélv tolkar och uppfattar den. Rolluppfattningen &r &ven
nara relaterat till fenomen som rollambiguitet och rollkonflikt. Rollambiguitet uppstar nar det
inte &r tydligt vad som forvéntas av en individ i en viss roll. Detta kan i sin tur leda till
osakerhet och frustration for individen i sin roll. Rollkonflikt kan uppsta nar forvantningar
fran olika roller eller personer inte ar forenliga. Vidare forklaras dven hur en individs
rolluppfattning i hog grad paverkar hur de agerar inom sin roll. Om individen uppfattar att
forvantningarna ar klara och tydliga ar det en storre sannolikhet att de kommer agera pa ett
satt som ar i linje med dessa forvantningar. Pa samma satt kan en oklar eller konfliktfylld
rolluppfattning leda till inkonsekvent eller ett stressat beteende, vilket kan innebéra en storre
forstaelse for studiens resultat kopplat till forvantningarna for respondenterna.

Vi anser att Biddle (1986) ér en klassisk referens inom rollteorin och har bidragit till att
etablera viktiga begrepp och perspektiv inom omrédet. Trots att den ar dldre, utgoér den
fortfarande en viktig grund for forstaelsen av rollteorins centrala koncept. Studien har
observerat att manga nya skrifter och studier inom rollteori refererar till Biddle, vilket visar pa
den langvariga och fortsatta relevansen av hans arbete. Biddle ger en detaljerad och
omfattande ram for att forsta hur roller formar individers beteende och identitet, vilket ar
avgorande for var studie. Genom att anviinda Biddles perspektiv far studien en djupare inblick
1 hur individer navigerar och hanterar sina roller 1 olika sociala sammanhang, vilket ar
avgorande for att kunna dra relevanta slutsatser och implikationer 1 vér uppsats.

3.2 Organisationskultur

For att belysa hur organisationskulturen kan paverka forvantningar och upplevelser av rollen
beroende pad om en mellanchef &r internt eller externt rekryterad, kommer studien att
inkludera en analys av organisationskulturen. Valet av denna teori dr motiverat av dess
forméga att ge insikter i hur kulturella aspekter inom en organisation formar mellanchefernas
syn pa deras arbetsuppgifter och ansvar. Genom att analysera organisationskulturen kan vi
undersoka hur den paverkar bade internt och externt rekryterade mellanchefers forvantningar
samt deras upplevelse av arbetsrollen. Denna analys kommer ocksa att hjdlpa oss att
identifiera hur kulturen inverkar pa mellanchefernas dagliga arbete och ledarskap.



Schein (2004) tar upp organisationskultur som en central och avgérande faktor f6r hur delar 1
hela organisationer fungerar och utvecklas. Den paverkar allt frdn hur medarbetare interagerar
med varandra till hur beslut tas och hur organisationen anpassar sig till férandringar.
Organisationskultur dr ett dynamiskt fenomen som formas och uppritthélls av ledare genom
deras virderingar, beteende och sitt att kommunicera med medarbetare. Ledare spelar en
avgorande roll 1 att skapa och forstarka organisationskulturen genom att exemplifiera 6nskade
beteenden, kommunicera organisationens virderingar och normer samt genom att skapa
strukturer som framjar en positiv kultur. Genom sitt agerande och kommunikation kan ledare
paverka hur medarbetarna uppfattar och agerar i en given kultur, vilket i sin tur paverkar
organisationens prestation och framgang. Studientar upp detta perspektiv eftersom vi vill & en
djupare forstéelse kring hur bade internt och externt rekryterade mellanchefer paverkas av
organisationskulturen infor rolltagandet och dérigenom pa vilket sétt organisationskulturen ar
viktig for dem som befinner sig 1 den.

Enligt Schein (2004) kan kulturer i organisationer analyseras pa olika nivaer, dar nivan avser
graden till vilken det kulturella fenomenet &r synligt for observatéren. En del av osakerheten
kring vad kultur faktiskt innebar uppstar pa grund av bristen pa atskillnad mellan de olika
nivaerna. Nivaerna inkluderar artefakter, varderingar och grundlaggande antagande.
Artefakter representerar den mest synliga nivan av organisationskultur och kan darfor
observeras av externa parter. Nar en individ méter en fraimmande grupp vars
organisationskultur ar okand, kan de observera och uppleva artefakterna under motet. Aven
fast det ger ledtradar om organisationens kultur, kan de vara svara att tolka utan att forsta de
djupare nivaerna av kulturen. Varderingar omfattar normer och 6vertygelse som medarbetarna
i organisationen delar och stravar efter. VVarderingar utgor en mer uttalad och medveten aspekt
av kulturen och har en inverkan pa medlemmarnas handlingar och beslutsfattande inom
organisationen. For att kunna tolka och forandra kulturen pa ett effektivt satt &r det viktigt att
forsta och analysera de gemensamma varderingarna. Den mer svarfangade och djupa nivan av
kultur representeras av grundldggande antaganden, osynliga normer och implicita
forestallningar som styr medarbetarnas beteende och agerande helt omedvetet. Det gor det
svart att observera och analysera antagandena utan en medveten anstrangning att utforska
dem. Dessa antaganden kommer oftast fran organisationens historia, erfarenheter och
gemensamma uppfattningar och kan vara svara att identifiera och forandra. De &r ofta sa djupt
forankrade i organisationens kultur att de tas for givna och séllan ifragasétts. For att forsta och
paverka kulturen pa en grundldggande niva ar det avgérande att utforska och synliggora dessa
underliggande antaganden (Schein 2004). Att forsta och analysera dessa nivaer kan hjalpa oss
att forstd hur individer i organisationen paverkas av och uppfattar organisationskulturen,
beroende pa om de &r internt eller externt rekryterade.

Schein (2004) understryker att &ven om artefakter och varderingar utgor synliga och
betydelsefulla aspekter av kulturen i en organisation, &r det de grundldggande antagandena
som utgor dess karna. Dessa antaganden ar djupt rotade och styr medlemmarnas beteende och
tankemonster pa ett omedvetet plan. Genom att forsta dessa antaganden kan organisationer
skapa en mer medveten och meningsfull kultur som &r i linje med sina mal och framjar
framgang.

Att erkanna att kulturen uttrycker sig pa flera nivaer, inklusive artefakter, varderingar och
grundlaggande antaganden, och att arbeta med alla dessa nivaer &r enligt Schein (2004)
avgorande for att skapa en héalsosam och effektiv organisationskultur. Genom aktiv
utforskning och medvetandegdrande av de grundldggande antagandena, samt mojligen



omformulering av dem, kan organisationer forma en kultur som battre motsvarar deras mal
och varderingar, vilket i sin tur kan leda till 6kad prestation och langsiktig framgang.



4. Metod

I detta avsnitt kommer studien att redogora for de forskningsmetoder som valts ut for att
utforska och analysera forvintningar och upplevelser hos bdde internt och externt
rekryterade mellanchefer. Vi kommer att forklara varfor kvalitativa intervjuer dr ldmpliga for
denna studie och hur vi har anvint en abduktiv ansats for att integrera tidigare forskning och
teorier i vdar analys. Dessutom kommer vi att diskutera urvalsmetoder, branschbeskrivning,
utformning av intervjuguider, genomférande av intervjuer, analysmetoder, etiska
overviganden samt tillforlitlighet och giltighet i var forskning.

4.1 Metodval

Eftersom var studie syftar till att beskriva och analysera forvéntningar infor rollovertagandet
och upplevelser av arbetsrollen hos internt och externt rekryterade mellanchefer, valde vi att
anvianda metoder som framgangsrikt genererar tillforlitliga och trovirdiga svar fran véra
respondenter. For att kunna utforska respondenternas personliga upplevelser, kidnslor och
perspektiv pa ett djupgaende sétt och fa djupare forstéelse kring vart amne r kvalitativa
semistruktureradeintervjuer en relevant och gynnsam metod (Denscombe 2018). Kvalitativ
forskning fokuserar pé att forstd sociala fenomen genom att noggrant utforska ménniskors
uppfattningar, tankar och beteenden. Denna metod &r sérskilt anvindbar for att fanga in den
komplexitet och de nyanser som finns i sociala ssmmanhang. Vidare betonar Denscombe
(2018) dven vikten av att vara flexibel och lyhord for de unika aspekterna av forskningsdmnet
och forskningsdeltagarnas perspektiv under hela forskningsprocessen.

| var studie anvande vi oss av en abduktiv ansats som enligt Alvesson & Skéldberg (2008)
betyder att man inkluderar underliggande strukturer och forstaelse, samt anvander tidigare
forskning och teorier som inspiration for att skapa en fordjupad forstaelse vid dataanalys. Det
ar en metod dar forskaren integrerar olika perspektiv och teorier for att battre forsta det &mne
som studeras.

4.2 Branschbeskrivning

Bryman (2011) poédngterar att en noggrann beskrivning av den aktuella branschen dér
forskningen bedrivs &r viktigt for att ldsarna ska kunna forstd sammanhanget och bakgrunden
for studien. Vi valde respondenter fran samma bransch (logistik) i var forskningsstudie for att
ha mdjlighet till att jamfora och analysera likheterna och skillnaderna mellan internt och
externt rekryterade mellanchefer inom samma organisation. Genom att undersoka personer
inom samma bransch far forskaren enligt Bryman (2011) méjlighet att identifiera
branschspecifika normer, trender och utmaningar som kan vara relevanta for studiens syfte.
Detta tillvigagangssitt kan ocksé underlitta jamforelser mellan olika respondenter inom
samma bransch och ge insikter som dr mer direkt tillimpbara for den specifika
undersokningen. Att vilja respondenter fran samma bransch kan dven bidra till att minimera
variationen och 6ka validiteten 1 studien genom att fokusera pd en tydligare och mer enhetlig

grupp.
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4.3 Om organisationen

Det Halmstad-baserade logistikcentret dr navet for ett ledande nordiskt detaljhandelsforetag
inom verktyg, fritidsprodukter och hemmafix. Hir hanteras lager och distribution av ett brett
sortiment till butiker i Norden och Europa. Logistikcentret dr strategiskt beléget for att
effektivt na bade svenska och internationella marknader. Med moderna faciliteter och
imponerande kapacitet for lagerhallning med sex lager som tillsammans nar en lageryta pa
310 000m2 ar det utformat for att hantera organisationens breda sortiment.

Valet av organisation for fallstudien genomfdrdes med anvandning av en lamplig
urvalsmetodik och baserades pa logiken att vélja ett fall som ar rikt pa information (Lincoln &
Guba 1985; Patton 2002). Organisationen i fraga var ett lampligt val for var studie da vi pa
forhand hade information om att det fanns mellanchefer som blivit bade internt och externt
rekryterade for rollen. Storleken pa organisationen var en annan viktig punkt da vi ville fa tag
pa sa manga mellanchefer som mojligt inom samma organisation, bade internt och externt
rekryterade. Da organisationen dven &r ganska valkand och har funnits ett tag hoppades vi pa
att den befintliga kulturen skulle vara stark for att se om den hade nagon betydelse for
mellanchefers forvantningar infor rollévertagandet och upplevelsen av arbetsrollen.

4.4 Formulering av intervjuguide

Eftersom vi skulle intervjua bade mellanchefer och personer frdn HR-avdelningen, behdvde vi
utforma tva olika intervjuguider. Nér vi skapade vér intervjuguide for mellancheferna, borjade
vi med att kategoriserade fragorna i olika teman for att sdkerstélla att vart mal med
intervjuerna tydligt framgick och for att det skulle bli tydligt for respondenterna vad de skulle
fokusera pd. De olika teman for den semistrukturerade intervjuguiden blev
bakgrundsinformation, forvéntning infor rollovertagandet, internt/externt rekryterad,
utbildning och kompetens, organisationskultur och dess betydelse samt avslutande fragor (se
Bilaga 1). I den semistrukturerade intervjuguiden for de HR-anstéllda, formulerade vi dven
dér fradgorna 1 olika teman som var; bakgrundsinformation, forvantningar infér mellanchefers
roll, jimforelse mellan internt och externt rekryterade mellanchefer, organisationskultur,
utbildning och erfarenhet, forbattringsforslag och slutsatser (se Bilaga 2). Denscombe (2011)
poéngterar att semistrukturerade intervjuguider har till syfte att ge en balans mellan flexibilitet
och riktning under intervjuerna. Dessa guider innehaller specifika frdgor som forskaren vill
tacka, men de tillater ockséd utrymme for spontana fragor och diskussioner. Pa detta sitt kan
forskaren samla in djupgdende och rik information samtidigt som de héller sig inom ramen for
det dvergripande forskningsdmnet (Denscombe 2011). Denna typ av intervjuguide tyckte vi
passade oss och var studie bést, di vi ville erbjuda en mer 6ppen och djupgdende dialog,
vilket vi hoppades kunna leda till rikare och mer nyanserade data.
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4.5 Respondenter

I studien valdes respondenter ut via ett sd kallat malstyrt urval. Detta innebar att respondenter
inte véljs ut pa slumpmaéssig basis utan de har valts ut for att de anses vara relevanta for de
forskningsfragor som man utgér fran. Genom ett malstyrt urval kan man dven se till sa att de
respondenter som deltar i studien skiljer sig fran varandra géllande viktiga egenskaper
(Bryman 2011). Detta urval valdes da vi ville sékerstélla att vi fick lika ménga interna som
externa respondenter samt d& vi hade en kontakt inom den valde organisationen som kunde
hjilpa oss att komma i kontakt med dessa. Kon hade ingen relevans for studien men vi ville
dock fa tag i mellanchefer som hade arbetat olika ldnge inom organisationen. 8 intervjuer
bokades in dér 4 var internt rekryterade och 4 externt rekryterade. Eftersom studien avsag att
gora en jamforelse av forvintningar och upplevelsen av rollen med organisationen bokades
dven 2 intervjuer in med respondenter fran organisationens HR-avdelning. Sammanlagt fick
studien ihop 10 intervjuer och gjorde dir bedomningen att de var tillriackliga for att {4 en
tillforlitlig kinsla. Som Bryman (2011) ndmner kan det inom kvalitativ forskning vara svért
infor att veta hur minga intervjuer som krivs for att uppnad teoretisk méittnad. Vi kinde dock
efter vara sammanlagt 10 intervjuer att vi fatt ihop det underlag som krévdes for att kunna
besvara vér fragestillning pa ett tillforlitligt sétt da vi fatt bra svar fran respondenterna.

Respondenterna som ingick i studien presenteras nedan genom huruvida de tillhér HR-
avdelningen eller &r internt/externa rekryterad mellanchef samt hur lange de har arbetat med
sin roll.

« Intervjuperson 1: HR, 0-2 ar

o Intervjuperson 2: HR, 0-2 ar

« Intervjuperson 3: Internt rekryterad, 0-2 ar
« Intervjuperson 4: Internt rekryterad, 0-2 ar
« Intervjuperson 5: Internt rekryterad, 3-5 ar
o Intervjuperson 6: Internt rekryterad, 3-5 ar

« Intervjuperson 7: Externt rekryterad, 6-10 ar
« Intervjuperson 8: Externt rekryterad, 3-5 ar

« Intervjuperson 9: Externt rekryterad, 0—2 ar

« Intervjuperson 10: Externt rekryterad, 0-2 ar

4.6 Intervjuer

Intervjuer anvandes som insamlingsmetod for att fa svar pa studiens fragestallning. Intervjuer
kan sannolikt ses som den mest anvanda metoden inom kvalitativ forskning da den anses vara
attraktiv pa grund av flexibiliteten som man far med intervjuer (Bryman 2011). Vi anvéande
oss av semistrukturerade intervjuer da vi ville fa respondenternas utvecklade, arliga och 6ppna
svar. Semistrukturerade intervjuer ger dven intervjuaren mojlighet att vara flexibel gallande
ordningsfoljden pa fragorna samt att fokus for den intervjuade &r att kunna utveckla sina idéer
och lata svaren vara sa 6ppna som mojligt (Denscombe 2018). Samtliga intervjuer var
personliga intervjuer dar vi utforde dessa face-to-face pa respondenternas arbetsplats. Vi
kontaktade alla tilltdnkta respondenter i god tid for att faststalla dag, tid och plats for
intervjun. Vi bestdmde oss for att det var vi som forskare skulle ta oss till varje intervjuperson
for att underlatta i deras dagliga arbete da intervjuerna utférdes under deras arbetstid. Vi valde
att dela upp intervjuerna sa att vi tog 4 var och forsokte aven dela upp de internt och externt
rekryterade mellanchefer mellan oss. Vid varje intervjutillfalle var det endast en forfattare
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som holl i den, detta da vi ville att respondenterna skulle kdnna sig sa trygga som mojligt.
Som Denscombe (2018) forklarar kan en generad respondent inta en forsvarsstéalining vilket
kan innebéra en risk for att svaren blir det de tror att forskaren forvantar sig.

Vid start pa varje intervju informerade vi respondenterna om deras anonymitet samt sag till att
de last informationsblanketten (se Bilaga 3) samt skrivit under samtyckesblanketten. Da alla
intervjuer spelades in for att kunna transkriberas efterat sag vi aven till att fa samtycke for
detta. Inspelningen gjordes genom Iphones app “Rostmemo” och transkriberades sedan
genom “Klang.ai” som dr ett digitalt verktyg som hjélper till att transkribera, analysera och
summera intervjuer (Klang.ai 2024). Transkriberingen kan ses som ett valdigt médosamt
arbete men kan i slutandan vara en vardefull del av studien dd man kommer i kontakt med
data och vacker intervjun till liv igen (Denscombe 2018). Samtliga intervjuer tog mellan 25—
45 minuter.

4.7Analysmetod

Studien har anvént sig av en tematisk analys, som Bryman (2018) beskriver som en metod for
att identifiera, analysera och rapportera monster eller teman inom data. Tematisk analys
innebdr att forskaren soker efter &terkommande teman eller monster, vilket kan ge insikter om
de underliggande betydelserna i datan. Processen for tematisk analys brukar delas in i flera
steg dir den forsta dr att bekanta sig med datan genom att lisa igenom allt material flera
ganger for att bli bekant med innehallet. Detta gjordes genom att vi efter intervjuerna
noggrant transkriberade all data for att sedan l4dsa igenom den och kénna att vi hade full
forstaelse for den.

Bryman (2018) forklarar att det andra steget i tematisk analys &r att koda materialet. Detta
gjordes genom att ldsa igenom materialet pa nytt och markera den information som ansags
relevant for studien, for att identifiera och markera olika delar av empirin som ar kopplade till
varandra. Till exempel har vi identifierat vilka fordelar och nackdelar som internt respektive
externt rekryterade mellanchefer har tyckt. Enligt Bryman innebér det tredje steget att
utveckla teman utifran koderna. Vi borjade med att strukturera materialet och kodningen
genom att skriva rubriker for att identifiera teman. Dérefter atervinde vi till materialet for att
hitta fler gemensamma nd@mnare. Bryman (2018) forklarar att det fjérde steget i tematisk
analys handlar om att identifiera teman och ge dem namn. Det dr viktigt att namnen
aterspeglar stora delar av datan. Detta gjordes genom att vi definierade och namngav véra
teman baserade pa véra forskningsfragor och det empiriska materialet. Detta resulterade i
identifieringen av flera dvergripande teman: forvdntningar infor rollovertagandet, upplevelsen
av rollen samt fordelar/nackdelar for internt respektive externt rekryterade mellanchefer.
Vidare genomfordes en fordjupad analys dér nya teman, grundade i teoretiska ramverk och
resultatens insikter, identifierades och inkluderades for att mojliggdéra en mer omfattande
tolkning och slutsatsdragning. Dessa teman omfattade: férvdintningar infor rollovertagandet,
utmaningar med arbetsrollen, organisationskultur samt fordelar/nackdelar for internt
respektive externt rekryterade mellanchefer. Det femte steget innebér att undersoka mojliga
kopplingar och samband mellan begreppen. For att identifiera dessa och fastligga de
framvixande temana, vixlade vi mellan att analysera materialet och tidigare forskning. Enligt
Bryman (2018) handlar det sista steget 1 en tematisk analys om att se till att de valda teman ar
relevanta. Detta gjorde vi igenom att jimfora dessa teman med studiens forskningsfrdgor och
syfte.

I vér studie har vi anvént framforallt rollteorin som ett verktyg for att forsta och analysera
mellanchefernas roll i organisationen. Genom att tillimpa rollteorin har vi undersokt hur
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mellancheferna interagerar med sina roller, vilka forvantningar som finns pé deras beteende
och hur de anpassar sig till organisationens krav och forvintningar. Teorin har &ven hjélpt oss
att utforska hur mellanchefernas rollutévande paverkar deras interaktion med 6verordnade,
medarbetare och andra intressenter i organisationen. Genom att tillimpa rollteorin har vi
lyckats analysera och tolka bade de internt och externt rekryterade mellanchefernas
beteendemonster, interaktioner och rollutdvande.

4.8 Etiska overvigande

Innan vi pabdrjade intervjuerna fick varje respondent ldsa igenom informationsblanketten (se
Bilaga 3) samt ldsa igenom och skriva pa samtyckesblanketten. Informationsblanketten
innehaller de viktigaste etiska principerna som Bryman (2011) framhaller som nddvindiga i
en svensk forskningsstudie. Det dr informationskravet som innebér att forskaren ska
informera respondenterna om syftet med undersokningen, samtyckeskravet som betyder att
respondenternas medverkan &r helt frivilligt och att de ndr som helst far avbryta utan att ange
varfor, konfidentialitetskravet ér att oberéttigade personer inte far ta del av vart insamlade
material och nyttjandekravet som innebar att all data enbart kommer anvindas for studiens
syfte. Vi valde att anonymisera samtliga respondenterna i form av att inte ha med deras kon,
namn och titel samt for att inte ndgon av vara respondenter skulle kunna kopplas till deras
identitet och for att sdkerhetsstélla deras anonymitet (Vetenskapsradet 2017). Vi valde dven att
kategorisera antalet ar de varit anstdllda inom organisationen for att anonymisera dem dven
dér. Dessa kategorier blev: 0-2 ar, 3—5 ar och 6-10 ar. I resultatdelen redovisas resultatet i
gruppform; interna, externa samt HR, for att utesluta kopplingar till deras identitet. Aven den
insamlade datan dr anonymiserad dd namnen inte ndmns under de inspelade intervjuerna. S
fort vi transkriberade intervjuerna, har inspelningarna raderats vilket gor att var kélldata kan
anonymiseras helt utan kon, namn och titel. Intern etik inom forskningen har varit en central
del av vér studie, och genom att halla oss till CUDOS-kraven har vi sett till att vi skyddar vér
datainsamling da kraven utgor en etisk ram och syftar till att sidkerstélla integritet,
noggrannhet och dppenhet i forskningsprocessen (Vetenskapsriadet 2017).

4.9 Reliabilitet och validitet

Kvalitativ forskning kan vara svar att bedoma da det inte gar att anvanda sig av samma
kriterier som anvands vid kvantitativ forskning. Detta framfor allt d& det inte gar att
kontrollera den insamlade data genom att upprepa forskningen da det kan ses som omojligt att
upprepa en social inramning. Nar det galler reliabiliteten i kvalitativ forskning blir
intervjupersonen en del av datainsamlingsmetoden vilket gor att det ifragasatts om en annan
forskare skulle komma fram till samma slutsats (Denscombe 2018). For att fa en sa palitlig
studie som mojligt har vi forsokt tillhandahalla en tydlig redogdrelse for hur studien har gatt
till, vilket Denscombe (2018) menar &r ett satt att kontrollera tillforlitligheten.

Aven kvalitativ validitet dr viktigt att uppnd i en forskningsstudie och det innebér att beddma
hur val forskningsstudien méter det den avser och hur val den tolkar och definierar &@mnet som
ska studeras. Det handlar om att bedéma om resultaten &r tillforlitligt inom ramen for den
valda metoden (Denscombe 2018). For att uppna kvalitativ validitet i var forskningsstudie har
vi kritiskt och grundligt valt en forskningsmetod som avser att na denna validitet.
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5. Resultat

| det foljande avsnittet kommer det empiriska materialet att beskrivas med utgangspunkt i de
framtradande teman som identifierades genom en noggrann tematisk analys av datan. Vi
kommer fokusera pd tre huvudsakliga teman: “forvintningar infor rollen”, “upplevelsen av
arbetsrollen” samt “‘fordelar/nackdelar for internt respektive externt rekryterade
mellanchefer”. Forst kommer vi presentera mellancheferna, ddir de kommer att kategoriseras
som antingen internt eller externt rekryterade, for att ge en tydligare forstaelse for deras
bakgrund och erfarenheter. Darefter kommer vi utforska HR:s syn och hur det relaterar till
mellanchefernas forvantningar och upplevelser i sina ledarskapsroller. Genom att
strukturerat presentera detta material kommer vi kunna ge en djupare inblick i skillnaderna
och likheterna mellan internt och externt rekryterade mellanchefer samt hur deras
rekryteringssatt paverkar deras anpassning till och forstaelse av organisationens kultur och
forvantningar.

5.1 Externa mellanchefers forvintningar infor rollen

Overlag har studiens externa respondenter ansett att deras forvantningar infor rollovertagandet
stamt bra 6verens med hur de ser pa rollen idag. Trots detta fanns det vissa aspekter som inte
overensstamde med deras forvantningar. Till exempel forklarade Intervjuperson 7 sin syn pa
rollovertagandet “Det stimde vil ganska bra faktiskt overens med det jag trodde. Det jag
hade som forvantningar. Det som jag inte hade forvantat mig var att man &r last sa pass
mycket med olika frdgor.” Aven intervjuperson 8 tog upp att beslutsfattandet for rollen inte
var vad som forvantats i forvag “Jag hade ju hoppats att man kunde fi bestimma lite
mer...//.... Men det var val en besvikelse. Jag kan inte paverka mitt ansvarsomrade heller
speciellt mycket i alla fall.” Intervjuperson 9 ansag att forvantningarna har motsvarat
verkligheten men kanner att hen gick in i rollen lite naiv “... man jobbar lite annorlunda
saklart for att det dr tvd olika branscher och sd. Sd att jag var nog ganska naiv...”

Aven om forvantningarna infor rollen i stora drag har varit som forvéntat for respondenterna
sd har de dven inneburit mer ansvar for vissa, intervjuperson 10 forklarade att denna roll &r
valdigt lik den pa sin forra arbetsplats “...forutom att jag inte hade rtt att siiga upp folk. Det
ar ju en skillnad pa det jag har idag. Sd att absolut, det dir ju mer chefsroll jag har gdtt mot.”
Intervjuperson 7 har liknande erfarenheter infor rolltagandet och menade att denna roll & mer
omfattande gallande personal, arbetsmiljo och rehabilitering. Intervjuperson 7 kom aven in pa
att under de ar hen arbetat i organisationen sa har det varit véldigt hog personalomséttning pa
alla nivaer, vilket gjort arbetet med personal svarare “Jag har ju bytt for mdnga chefer. Jag
har bytt for manga kollegor. Faktiskt under de har aren som jag har varit har nu. Sa att det
har varit vildigt mycket bygga upp ett team, bérja om...”

Alla externa respondenter ansag att de har fatt bra stod och den utbildning som kravts fran
organisationens sida for att ta sig an rollen pa ett bra satt. En gemensam namnare for tre av
respondenterna som har haft rollen langre var att de ansag att HR-avdelningen ar och har varit
for liten och inte motsvarar de forvantningar de hade av avdelningen i det avseendet vid
rollovertagandet. De ansag att det skulle behovas fler personer pa HR-avdelningen for att
kunna vara det stod som mellancheferna ute pa lagerna behéver. Intervjuperson 8 berattar
“..de dr vildigt underbemannade. De har inte riktigt tid for drenden sd snabbt som énskat.
Men néar de val har tid sa finns dem dar och stottar. Om det ar nagonting som verkligen ar
akut, dd finns de alltid ddir.” Intervjuperson 9 var inne pa samma spar och forklarade “Jag
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tycker jag alltid far bra stod fran HR. Daremot sa kan jag kanna att HR-avdelningen ar lite
liten for ett sa har stort foretag. Jag ser ju att de har jittemycket att gora.”

Andra foérvantningar som respondenterna ansag att organisationen inte har lyckats uppfylla
nér de tog sig an rollen var de fysiska hjalpmedel som krévs for att utfora arbetet.
Intervjuperson 7 forklarade l&get och varfor hen inte ar helt n6jd med upplagget “Jag hade
onskat att man har en dator som tillhér en sjdlv. Sd att du hela tiden har din profil med dig.”
Vidare beréttade intervjuperson 7 att det bara finns en laptop men att de ar fyra personer som
ska dela pa den vilket gor att de kanner sig valdigt Iasta. Detta ar aven ett &mne som
intervjuperson 8 kom in pa da hen anség att med det arbetet som krévs av rollen sa borde réatt
forutsattningar finnas “...det som retar mig allra mest i detta det dr att vi sitter med stationdira
datorer och inga laptoppar.”

5.2 Externa mellanchefers upplevelse av arbetsrollen

Samtliga externa respondenter beskrev rollen som véldigt varierande dar framforallt de
huvudsakliga uppgifterna ar drift samt personalansvar. Intervjuperson 7 forklarade att “Det dir
vildigt varierande arbetsuppgifter fran dag till dag” men att det dven &r det som gor rollen
rolig da ingen dag ar den andra lik. Som mellanchef har respondenterna egna grupper dar de
har det fullstandiga personalansvaret och varje grupp bestar mellan 14-25 medarbetare.
Intervjuperson 9 forklarade de olika delarna av rollen “... min roll dr ganska omfattande sd
den tacker allt fran rehab ansvar till de dagliga uppféljningarna, medarbetarsamtal en gang i
mdnaden...” men dven att “...man ska finnas till hands hela tiden.” Overlag upplevde alla
respondenter att det fanns en balans i hur deras arbete &r upplagt. Dock &r medarbetarsamtalen
nagot tre av de externt rekryterade mellancheferna namner pa grund av det speciella upplagget
med dessa. Intervjuperson 8 beskrev utformningen gallande medarbetarsamtalen som “... helt
unikt tror jag. Jag har aldrig varit pa ett féretag som har medarbetarsamtal en gang i
mdnaden” samt att det tar valdigt mycket av deras tid for att halla i dessa. Den fjarde
respondenten namnde inget speciellt om medarbetarsamtalen men ar valdigt ny i sin roll samt
innehar en mindre grupp &n resterande respondenter.

Respondenterna blev aven tillfragade hur de ség pa sin roll som mellanchef och dar kande
samtliga att de kunde ses som en lank mellan sina medarbetare och sina 6verordnade. Dock
var alla respondenter val medvetna om vad rollen som mellanchef innebar rent arbetsmassigt
och sag det inte som nagot storre problem. En viktig del enligt intervjuperson 8 nar det
kommer till att hantera rollen som mellanchef &r “... att balansera det sda bra som maojligt utan
att tappa lojaliteten for vare sig medarbetaren eller organisationen.” Intervjuperson 9 anser
att det &ar nagot som kéanns av dagligen men att ... jag kan gd ner och siiga vad som helst.
Men jag vill ha forstaelse till varfor. Jag vill inte sta och ga ut med ett budskap om jag inte
sjdlv vet varfor vi gor det.” Intervjuperson 10 beskriver liknande samt att “Jag dr ett filter.
Jag ska filtrera det som kommer uppifidn.” Aven intervjuperson 7 dr inne pa samma spar:

“Nej jag forstar ju vad som kommer uppifran. Det gor jag.
Det &r bara att forankra det pa ratt satt till medarbetarna. Man far ju vissa ganger valdigt mycket
negativt bemétande pa de grejerna man ska forandra. Men jag brukar ofta saga att vi maste ju testa
det innan vi vet om det funkar eller inte. Det ar dar vi far det basta svaret. Jag kanske inte haller med
100% i allting som kommer uppifran heller, ifran var chef och sa vidare. Men vi maste géra en
utvardering, testa det forst. Dar far vi ocksa se vad det ar som fungerar och vad som inte fungerar och
vad kan vi gora bdttre.”
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Intervjuperson 8 kom aven in pa organisationskulturen gallande upplevelsen av rollen. Just
kulturen i organisationen har diskuterats och enligt respondenten borjar det bli en mer 6ppen
kultur men att det vid tiden da hen bérjade var klimatet inte sd bra “Jag upplevde att sd fort
man kom gaendes nagonstans och tva stod och pratade lite grann, da stack de nar de sag mig
pd en gang. For att annars, de var lite rddda for att fa skdll helt enkelt.” Intervjuperson 8
hade aven fatt ta del av information att mellancheferna kallades for fangvakter ett tag och den
typen av kultur sjélvklart inte &r 6nskvard. Dock tycker hen att det &r oklart vad
organisationen gor for att det ska bli en battre kultur. Samtidigt vill hen poangtera att det gar
mot réatt hall och att det har blivit battre, men det kravs mer arbete framat.

5.3 Fordelar/nackdelar med externt rekryterade mellanchefer

Alla externt rekryterade mellanchefer som deltog i studien var dverens om att den svaraste
aspekten av arbetet var att komma in i driften, vilket intervjuperson 7 beskriver som “Om
man kommer utifran som jag gjorde sa har man véldigt lite insyn i sjalva driften. Och rutiner
och policys och sd som organisationen har.” Bade intervjuperson 7 och 10 hade installningen
att det ar av vikt att vaga fraga nar det ar nagot man inte forstar, vilket intervjuperson 10 gar
in pa “...dr det ndgot jag inte vet sd fir jag séka upp det. Och dd fir jag séka berérd person
for att hitta svaret. Vissa kanske har problem med den biten men jag har inga problem med
det.” Aven termer och forkortningar har respondenterna haft svart med till en bérjan. Det &r
enbart en av respondenterna som har haft en liknande branschvana av tidigare arbete och som
darfor inte ansag att driftdelen var lika pafrestande som de resterande.

En annan gemensam namnare som kom upp for tre av respondenterna var utmaningen med att
komma in som extern géllande organisationskulturen. En respondent namnde att det sa klart
var en utmaning nar man kommer fran en annan bransch med en annan kultur. Intervjuperson
7 och 9 hade bada upplevelser att kulturen marktes av nar de tog sig an rollen. Intervjuperson
7 forklarade att “Jag tror att kommer du utifran dd blir det nog att du méter en stark kultur
pa medarbetarna liksom. De kommer nog testa dig. Valdigt mycket”, vilket respondenten
sjalv hade markt av. Dock inte i den utstrackning som forvantades fran borjan. Intervjuperson
7 forklarade vidare att hen tror de internt rekryterade mellancheferna fatt en liten mjukare
start “Jag kan tinka mig medarbetare tinker att han eller hon vet ju om vad vi haller pa med.
Vet hur det ar ute pa liksom arbetsytan om man sager sd. Medan en extern da inte har en
aning.

Nagra av respondenterna var aven inne pa att det har funnits en valdigt stark kultur och att
internt rekryterade mellanchefer kan ha lite svarare att se om det kréavs forandringar da det ar
inkorda i kulturen fran borjan. Majoriteten av respondenterna namnde att de har forstatt att det
overlag i organisationen har blivit en battre kultur, intervjuperson 9 har fatt till sig att “Mdnga
sager ju att det har blivit mycket battre har. Ja. Att det ar roligare att komma till jobbet. Att
de blir behandlade biittre. An vad de har blivit tidigare.” Aven intervjuperson 8 var inne pa
samma spar.

Alla externa respondenter var helt 6verens om att det framfor allt ar en fordel att komma in
som extern. Detta da man kommer in med nya 6gon, kan lattare se om det kravs nagra
forandringar samt att det kan ses som ett problem att bli chef for sina tidigare kollegor. Detta
var nagot som intervjuperson 9 tog upp “...vi kan bidra med lite andra synsditt. Sen sd blir
man ju lite motarbetad. Men i det 1anga loppet sa tror jag att det behovs externa. Lite nya
ogon pd allt.” En annan fordel som respondenterna tog upp att komma in som extern ar att de
ofta har en helt annan erfarenhet med sig. Intervjuperson 8 pratade om sin tidigare erfarenhet
och vilken betydelse den haft “Scdkert mycket. Jag har nog haft ganska mycket nytta av den.
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Det ar inget man reflekterar dver varje dag. Men allt fran konflikter till olycksfall som sker
hdér.” Intervjuperson 9 fortsatte i samma spar och forklarar sina tidigare erfarenheter
“Fordelen dr vdl att jag dnda har jobbat med ledarskap sd ldnge som jag har gjort. Sa att jag
kan mycket.”

5.4 Interna mellanchefers forvintningar infor rollen

De internt rekryterade respondenterna forklarade en gemensam syn pa hur deras forvantningar
var infor att ta sig an rollen som mellanchef. Eftersom de alla har arbetat inom organisationen
innan och sett hur deras egna chefer har arbetat, har de redan en nagorlunda tydlig bild av
rollen som mellanchef innebar. Daremot var det vissa saker som forvanade dem alla. Bade
intervjuperson 3 och 4 har dessutom varit teamleader innan de fick tjansten som mellanchef
och detta fortydligade forvantningarna infor rollen annu mer. Rollen innebér att man
fortfarande ar kollektivanstdlld men har ett ansvarstilldgg. Man agerar som en stand-in nér en
mellanchef inte dr pé plats, men har inget personalansvar. Intervjuperson 3 forklarade att
’Ndr jag gick fran en tjdnst pd golvet till teamleader fick jag mycket mer koll pd driften och
da mérkte jag dock att det var mycket mer personalfragor, utbildningar och samtal &n vad jag
hade forviintat mig’’. Pa samma vis forklarade intervjuperson 4 att “’...och dd var ju mitt
forsta steg att bli teamleader for att fa lite mer inblick i hur jobbet &r. Aven fast jag sett lite
vad min tidigare chef har gjort, har jag markt att man inte alls ser allt nar man gick pa
golvet. Hen fortsétter ’Ska jag vara helt arlig sa trodde jag inte att det var sa har mycket som
det ar. Med bade personal, driften men framforallt rehab-samtal .

Samtliga respondenter namnde att de inte hade koll pa volymen av arbetsuppgifter for en
mellanchef samt att de inte fatt de verktyg som behovs. Stort fokus ligger pa personalarenden
i fysisk form vilket Intervjuperson 6 beskrev som:

... otroligt viktigt och det har blivit tydligare och tydligare med alla dessa personaldrenden vilket
jag ar glad dver. Men en sak jag inte forvantade mig var just de har fysiska métena, att det kan gora

IRl

det ratt svart att gora sitt arbete ordentligt da vi varken har tillréiickligt med tid eller plats’ .

Awven Intervjuperson 4 beskrev att upplevelsen inte stimde dverens med forvantningarna
géllande det stora personalansvaret “’Jag trodde inte att det skulle vara sahdr mycket fokus pd
samtal med personalen. Vi har ganska ont om tid for dessa samtal och vi har inte
forutsattningar for att ha dem heller ”. Hen beskrev att de enbart har ett enda samtalsrum och
en enda laptop, dessutom har de enbart tva halvdagar i veckan dar de har avsatt tid dar
samtalsrummet kan anvandas. Nagra av de internt rekryterade respondenterna namnde dven
att de forvantade sig att ha en djupare forstaelse for organisationskulturen i organisationen &n
om de hade kommit externt. Intervjuperson 5 forklarade att ‘ ’Eftersom jag redan har arbetat i
produktionen sedan innan, forstar jag redan de informella reglerna och relationerna som
formar hela kulturen pa foretaget’’.

En aterkommande iakttagelse bland alla internt rekryterade respondenter var att de gav
positiva omdomen om stédet och utbildningen som de har fatt fran organisationen sida. De
uppskattar att de har tillgang till utbildningar och stod som hjalper dem att utvecklas i sina
roller som mellanchefer. Exempelvis ndmnde en respondent att hens lagerchef har varit ett bra
stod och sett till att den interna rekryterade individen far ratt utbildningar for att kunna utfora
sitt arbete. Dessutom betonade Intervjuperson 5 att:

“Utbildningarna som vi har fdtt gora tycker jag har varit jittegivande. Det har verkligen hjdlpt
jattemycket i rollen. Just att fa hora exakt hur man ska ga tillvaga. Till exempel det har om
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rehabilitering. Det ar en valdigt stor del. Och att det ar viktigt att den gors pa ratt satt och sadana

IE]

saker. Ddr hade jag inte jdttemycket kunskap sedan tidigare .

Det framgar aven att HR erbjuder regelbundna moten med mellancheferna for att fa eventuell
hjalp och rad om hur de kan forbattra sitt arbete. Intervjuperson 6 tycker dock att det ibland
kan ta tid att fa den hjalp hen behdver och namner att*’ ...men ibland kan det ta tid att fi lite
hjélp. Det har kanske med andra saker att géra. Det dr kanske mdanga som drar i dem’’. Dock
framhéaver hen att HR ar véldigt behjalpliga nar de vél tar sig tid.

Intervjuperson 4 ansag aven att HR-avdelningen och organisationen i sig inte forstar volymen
av mellanchefers arbete och beréattade **...alltsa stodet i sig fran HR tycker jag fungerar bra.
Daremot sa kanner man ibland att de inte har en forstaelse for hur mycket vi gér. Nar man

iR

vdl dr ddr sa far man bra stod. Men de dr inte sd tillgdngliga’’.

5.5 Interna mellanchefers upplevelse av arbetsrollen

Beskrivningen av rollen som mellanchef som gavs av alla interna respondenter var enig; den
innebar en bred variation av arbetsuppgifter dar de har ansvar for allt fran personalfragor som
inkluderar rehabiliterings- och medarbetarsamtal till driftsrelaterade &renden. Eftersom de har
sd hog volym pa arbetsuppgifter blir det ibland svart att hinna med allt. Intervjuperson 4
beskriver att:

" Ja, vad ska man sdga...min roll dr bred. Man hanterar vildigt mycket, bdade drift och
personalfragor. Det &r manga bollar att halla reda pa. Vi har ju vara ansvarsomraden och min ar val
en av dem pa detta foretag som ar mest kritisk. De malsattningar som foretaget har med just
personalbiten ar for hdga skulle jag vilja saga. Det kdnns som det ofta ar jag som ligger efter med de
bitarna av mina kollegor liksom .

Det framgar i nagra intervjuer att de ibland inte kanner sig tillrackliga da de vill att deras
personal ska ma bra samtidigt som alla presterar som de ska vilket kan vara svart att
balansera. Nagot som Intervjuperson 5 betonade ar att *’Man blir lite ihoptryckt ibland. Man
sitter lite i en sax”. Hen beskrev vidare att det ar viktigt att ta till sig sa mycket som mojligt
fran medarbetarna sé att de mar bra pa jobbet samt har de basta forutsattningarna for att kunna
skota sitt jobb. Hen podngterade dock ... men vi kan ju inte ge dem vad som helst”".

Hen namnde vidare att hen kanner sig bromsad ibland, nar det finns ett behov av ndgot men
som inte & mojligt att utfora av olika orsaker. Intervjuperson 6 ar inne pa samma spar och
beréttar:

’Det dr det héir med balansen mellan hogre ledningen och medarbetare. Det dr det som gor det sd
komplicerat. Det ar just det har att du ska balansera viljan fran en ledning till att balansera upp det
med vad medarbetare vill, gora bada ndjda. Sen ska du halla en drift som haller sa att vara kunder far
sina grejer. Och samtidigt ha en personal som mdr bra av det .

Aven fast det framgar att de har utmaningar att hitta balansen mellan viljan fran ledning och
medarbetare, finns dar en medvetenhet kring vad det innebdr att vara mellanchef och vilka
arbetsuppgifter rollen inkluderar. Intervjuperson 3 var inne pa samma spar som de andra “’
Jag hanterar manga olika uppgifter och ansvarsomraden samtidigt, vilket kan vara kravande
och komplex.’” Hens huvudsakliga ansvarsomraden inkluderar att se till att ansvarsomraden
blir klara for att undvika 6vertid, och hen hanterar personalfragor som rehabilitering,
uppféljning av samtal, prestation och eventuell misskétsamhet.
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5.6 Fordelar/nackdelar med internt rekryterade mellanchefer

Samtliga respondenter som var interna rekryteringar och deltog i studien, var ense om att den
storsta fordelen med att vara internt rekryterad ar att man redan ar insatt i samtliga processer,
system, rutiner och i driften. Intervjuperson 3 ndmnde att >’Du kan hela flddesschemat och
har koll pa alla uppgifter direkt. Du har driftkannedom vilket gor att du kan lagga fokus pa
andra saker dn att ldra dig driften’’. Att redan ha kannedom om driften och arbetsuppgifterna
underlattar 6vergangen till rollen som mellanchef vilket Intervjuperson 4 var inne pa da hen
forklarade att "...det ar att foredra da vi redan har men etablerad forstaelse vilket gor att
inldrningskurvan minskar och vi kan ligga tid pd annat’’. Aven Intervjuperson 4 och 5 tycker
att de har en stor fordel av att ha varit anstalld i organisationen sedan innan da de anser att en
valutvecklad driftkdnnedomen &r av stor vikt. En annan fordel som Intervjuperson 5 tar upp ar
>’ ...att ha forkunskap om och kunna bidra med insikter om organisationens kultur och
arbetssatt samt ha forforstaelse for gruppdynamiken tror jag inte en externt rekryterad
mellanchef har pa samma sdtt’’.

En annan aterkommande faktor bland vissa av respondenterna, som lyftes fram, var fordelen
med att redan vara val insatt i organisationens organisationskultur. Intervjuperson 3 papekade
att hen kan dra nytta av att ha erfarenhet av organisationskulturen och férklarade ’Genom att
ha varit en del av organisationen tidigare har jag haft mojlighet att observera och lara mig
om organisationens varderingar, normer och arbetssatt men aven bilda mig en uppfattning
om vad jag eventuellt hade velat fordndra’’. Detta har gjort att hen har kunnat axla och
komma in i rollen pa ett bra och smidigt satt. Det namndes &ven att organisationskulturen har
formats om och blivit battre och béattre genom tidens gang. Intervjuperson 6 ansag att den ar
mer halsosammare nu an nar hen bérjade dar och beskrev att:

*’ Innan har det funnits en annan typ av kultur hdr, som jag har uttryckt mig ndr vi har pratat om det,
det har varit kanske lite mer pajkastning. Det ar néastan att man har upplevt att man bara fatt kritik
och att man har gjort fel. Det har varit trakigt i sammanhang nar man sjalv har blivit utsatt for det,

men det har ju forandrats upplever jag mycket. Men organisatoriskt sétt tycker jag att man har fatt en

bdttre syn pa hur vi ska prata med varandra, hur vi ska mejla med varandra’’.

Nagot som fragades i intervjuerna var om de sag nagra nackdelar med att ha blivit internt
rekryterad. Majoriteten av respondenterna tyckte att de ibland kan bli for trangsynta och inte
Oppnar upp for nya perspektiv eller férandringar vilket Intervjuperson 5 menade att externa
kan gora battre:

"Vissa nya saker kan de med storsta sannolikhet applicera héir och komma med nya idéer vilket dr
jattebra ju for att ibland blir man ju valdigt liksom inrutad pa att sa har har det alltid varit och det
funkar och vi ska inte gora nagot annat satt. Och de kommer ocksa med mer ledarskap an vad vissa

internt rekryterade har’’.

Det mérktes att de respondenter som hade haft erfarenhet av att vara mellanchefer i
organisationen under en langre tid, hade mer referensramar att jamféra med och kunde placera
sina erfarenheter i en bredare kontext. Bade Intervjuperson 5 och 6 papekade utmaningen med
att bryta monster, vara éppen for forandring och generera nya idéer. En annan utmaning som
nagra respondenter poangterade var oron for att kollegor kan ha svart att acceptera den nya
rollen som chef. Intervjuperson 3 som inte har arbetat som mellanchef sé linge uttryckte * 'Jag
kénde att det kanske skulle kannas som att gruppen kommer ga emot en da jag varit deras
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kollega och nu helt plétsligt ska bestimma over dem’’. Det finns ett tydligt orosmoment i
detta och en utmaning i att skapa en balans mellan att behalla relationer med tidigare kollegor
samtidigt som man tar pa sig rollen som chef och tar beslut som kan paverka gruppen. Men
vidare forklarade Intervjuperson 3 att ¢’...men det har anda fungerat bra, jattebra. Det kanns
som att de respekterar och lyssnar pa mig trots min nya roll’’.

5.7 HR:s syn pa forvintningar infor mellanchefernas rollévertagande

Nar HR 1 kom in pa forvantningar som kan finnas infor att ta sig an rollen som mellanchef
forklarade hen att de bor grunda sig en del pa annonsen som organisationen har lagt ut. Aven
HR 2 delade den synen, att det ar utifran kravprofilen som forvantningarna byggs upp. Bade
HR 1 och HR 2 trodde att det kan finnas en skillnad pa férvantningarna mellan internt och
externt rekryterade. HR 2 forklarade det som att interna har forvantningar pa rollen att vara
mer chef medans de externa gar mer mot ledarskap. Onskvart menade hen ar ndgonstans
mittemellan. HR 1 forklarade &ven att:

“Jag tror att interna har en forvintan pd att det inte dr sd mycket administrativt. Kanske att det dr
mer. Ja men det operativa. Att man ar ute i driften och man ser till s att personerna ska flyttas dar
och dar...//... man forstar nog inte hur mycket administration det ar bakom. Ja de har
medarbetarsamtal med mig en gang i manaden. Tanker de. Det ar inte sa mycket. Men da tanker de
inte pa att det kanske ar 20-30 personer som de ska ha det med. Plus rehab. Ar man inte sjalv i rehab

vet man knappt att det finns. ”

HR 1 forklarade aven vidare att det kan se annorlunda ut for de externa da de ofta har nagon
tidigare erfarenhet av vad rollen faktiskt kan innebdra “...att de dnda har en kanske storre
forstaelse for att personalhantering ar en stor del av tjansten. Att de har lite mer. Pa nagot
sctt forstdelse och liksom dr mer inforstddda i det.” HR 2 fortsatte i samma spar och tror att
nar det kommer fran organisationens sida sa tror hen att de ar tydliga gentemot de externa att
det ar stort fokus pa den egna gruppen, “...utveckla den och jobba med personalbiten. Att fa
gruppen att gora ett resultat. Det faller lite olika véal ut beroende pa hur vi lyckas med
onboarding eller uppldrning och sd vidare.” HR 2 fortsatte och tror tyvarr att det finns ett
litet mellanrum mellan organisationens syn pa rollen och mellanchefernas egen syn “Det dir
lite for att kommer du internt s& har du oftast med dig en bild av hur chefer och ledare har
agerat tidigare. Det kanske inte riktigt dr i synergi med vad vi vill att de ska géra nu.” Hen
trodde &ven att de interna manga ganger missar hur mycket organisationen forvantar sig av
dem gallande personalomsorgsbitarna.

Ett &amne som togs upp gallande personalomsorgshiten var medarbetarsamtalen. Rutinen med
dessa har funnits en gang i manaden i ungefar tva ar, forklarade HR 2. Dock har de infort ett
nytt digitalt verktyg i hur dessa ska hallas, men att rutinerna alltid har varit densamma. Hen
tog upp detta som ett exempel pa en forandringsfaktor som skapar en osakerhet. Det har
upplevts att mellancheferna har haft en annan foérvéntning géallande rutinen men det har
framgatt i deras befattningsbeskrivning att dessa skall ske en gang i manaden. HR 2 menade
dock att de som arbetsgivare maste stélla sig fragan om de gjorde implementeringen pa ett satt
som dverbryggade eventuella osékerheter for mellancheferna. Samtidigt maste de vara tydliga
fran ledningshallet och forklara i takt med att de blir en stérre arbetsgivare att:

“...vet ni vad, medarbetarsamtal dr jdtteviktigt for oss. Det dr jdtteviktigt att vi erbjuder vira
medarbetare ett samtal en gang i manaden. | synnerhet da for lagret. For att de jobbar operativt. De
moter inte sin chef i méten pa samma sétt som en tjansteman gér. Och dd tycker vi att det dir viktigt.”
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HR 2 berattade vidare att det ar ett pagaende arbete att alltid bygga en organisationskultur och
satta forvantningar. Det skapas &ven nya befattningsbeskrivningar efter hand for att de ska
motsvara forvantningarna, men HR 2 menade att det kan vara att internt rekryterade
mellanchefer inte delar den uppfattningen da de har en egen bild av hur det har varit innan.
HR 2 ansag att de har en tydlig rekryteringsprocess dar det framgar vad som forvantas, men
poangterar att det inte innebér att de lyckas alla ganger att fa det implanterat “Vi har en
process som tydligt forklarar hur vi ska géra och vad vi ska gora. Men ibland kan det vara sa
att utforandet har mer eller mindre kvalitet pa ett mal. Det dr ndgot man far folja givetvis.”
Avslutningsvis tyckte HR 2 att det &r ett fungerade samarbete mellan avdelningen och
mellancheferna:

“Sen haller man inte alltid med varandra. Det dr inte meningen heller. Vi star ju for
processagenskapet och de ar utforande i vara processer. De behdver ha en konstruktiv kritik mot oss
sd att den lirar med deras verklighet och vi behover utmana dem i vad vi tror ar bra utifran var HR-

expertis.”

5.8 HR:s syn pa mellanchefsrollen

Bade HR 2 och HR 1 tror att det kan finnas ett stérre driv och hunger bland de externt
rekryterade mellancheferna da dessa oftast kommer fran en liknande tjanst och vill ta nasta
steg i karridren. Detta kan innebéra att de har med sig en annan forstaelse for
organisationsuppbyggnader, gruppdynamiker, ledarskap och hierarkier. Det finns ett annat
driv och mindset att jobba med personal ansag bade HR 2 och HR 1. HR 2 kom dock in pa att
nar det galler de externt rekryterade mellancheferna sa kraver det mer av organisationen
“..att skapa en tydligare onboarding. Att hitta sdtt att introducera personer for verksamheten
pa ett annat satt. Det &r nagot jag tycker att man ska forvanta sig av en arbetsgivare och det
dr ndgot vi ldgger tro pa.” Aven utbildning &r ndgot som HR 1 tror ar till fordel for de
externa nar det kommer till upplevelsen av rollen, da hen markt att det oftast 4r de externa
som kommer in med den erfarenheten. Detta ses som nagot valdigt positivt dd HR 1 menade
att all utbildning hjalper till att fa en storre forstaelse for exempelvis ledarskap och personal.
Som internsbkande tror HR 2 att de kan vara lite férblindade av hur de jobbar och de olika
processerna av hur det har sett ut. Istéllet vill de ha ndgon som kan utmana det. HR 1 kom in
pa kulturen och att den kan préagla lite hur en medarbetare tar sig an rollen som mellanchef:

“Ar man intern sd tinker man att det dr sd hér jag har blivit behandlad. Sager vi. Eller det &r s& har
jag har sett att man gor...//... om det &r s& att man séger att man inte ser dem (sina egna chefer) anda.
Och de &r inte s& narvarande. D& gar man sjalv upp och sa kommer man tanka att det behover inte
jag heller vara da.”

Aven HR 2 tog upp organisationskulturen och dess péaverkan for mellanchefernas upplevelse
av rollen. Hen menade pa att det handlar om hur vél man lyckas formedla den runt i
organisationen. Ledningsgruppen har oftast en klar bild av hur organisationskulturen ska se
ut, sedan ar det inte alltid den sprids vidare nerat, men det &r alltid malet. Hen forklarade att:

“Men om man springer ner ndgra trappor gdller det ju att det faktiskt dr sa ddr, och inte bara inom
de fyra vaggarna dar ledningsgruppen sitter. Som sagt s har det ju en jattepaverkan. Det ar klart att
nar vi val lyckas och vi far cheferna att ta till sig pa ett bra satt, da far vi oftast en bra output pa hur
de agerar och tar hand om sin personal och levererar en forstaelse bakom allt vi gor. Medan dar vi
kanske inte lyckas eller dar vi inte lyckas formedla det, dd kommer det oftast lite mer motstand till

fordndringar och sd vidare. Sd jag skulle sdga att det har en stor betydelse’’.
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En annan problematik som HR 1 tog upp som kan komma med intern rekryterade
mellanchefer var om man ska ga in och styra personal man sjalv varit kollega med “Extremt
svart. Ganska omojligt vill jag nog saga. Alltsa inte omajligt att géra men omajligt att komma
upp pd den professionaliteten som om man hade varit extern.” Aven HR 2 var inne pa samma
spar och menade att det &r situationer de inte vill ha. Detta da det staller hogre krav pa
individen att ta en annan roll mot manniskor man har varit kollegor med tidigare och menade
darfor “...att det dr mer lyckosamt for individen att ta den rollen nagon annanstans i
organisationen sa man kan nollstdllas.” HR 1 fortsatte att forklara att hen ser mest fordelar
med externt rekryterade mellanchefer. Aven om de interna har en forforstaelse for driften sa
menar HR 1 att personalhanteringen &r viktigare “For att driftbiten kan man léara sig.
Personalhantering ar inget som man bara lar sig att sa har ska du gora. Nej, for det ar bade
individanpassat och det dr situationsanpassad. Det dr sd komplext.” Darfor menade HR 1 att
det behovs utbildning eller erfarenhet, helst bade och, for att fa en bra forstaelse for det.
Kravspecifikationen for rollen forklarade HR 1 &r att man skall ha x antal ars
arbetslivserfarenhet samt att det ar meriterande med att ha haft en ansvarsroll. Ett exempel pa
en sadan ansvarsroll inom organisationen ar teamleader som nagra av de internt rekryterade
mellancheferna gatt fran.
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6. Analys

| kommande avsnitt genomgar det empiriska materialet en tematisk analys baserad pa vara
tre ursprungliga fragestallningar samt resultatet av undersokningen. Denna analys har
formats med hjalp av bade teoretiska perspektiv och tidigare forskning inom amnet. Genom
att tillampa relevanta teorier och dra pa insikter fran tidigare studier har vi strukturerat var
analys och identifierat monster och teman i det insamlade datamaterialet. Darmed har vi
kunnat skapa huvudrubriker som inkluderar; ‘’forvintningar infor rollovertagandet’’,
“utmaningar med arbetsrollen’’, “organisationskultur’’ samt *’fordelar/nackdelar for internt

IR

respektive externt rekryterade mellanchefer’’.

6.1 Forvintningar infor rollovertagandet

Studiens resultat indikerar att bade de externt och internt rekryterade mellancheferna dverlag
ansag att deras forvantningar stamde val 6verens med verkligheten nar de tog dver sin nya
roll. Bland de interna mellancheferna framtrader en stark forstaelse for foretagets kultur,
processer och forvantningar pa arbetsrollen. Denna insikt ger en kéansla av forutsagbarhet och
stabilitet, dar de tror sig ha klarhet i vad som forvéntas av dem. A andra sidan kan denna
forvantade tydlighet utmanas nér de stalls infor eventuella forandringar eller utmaningar som
bryter mot deras forvantningar. Detta resultat visar att tidigare forskning som Devaro et al.
(2019) tittat pa kan stamma valdigt bra géllande att interna rekryteringar har en djupare
forstaelse samtidigt som de externa rekryteringarna ar villiga att tanka mer nytt. Dock sa
antyder inte resultatet i studien att organisationen foredrar att rekrytera internt, vilket Devoro
et al. (2019) menade pa. En slutsats ar att detta kan resultera i en 6nskan att bibehalla
traditionella metoder och normer, vilket kan generera en kansla av trangsynthet eller motstand
mot forandring for de internt rekryterade mellancheferna. Pa sa sétt stalls den forvantade
stabiliteten som kommer med att vara intern i organisationen pa sin spets nar ovantade
forandringar intraffar. Det kraver da anpassning, flexibilitet och en 6ppenhet for att méta nya
krav och omstandigheter pa ett effektivt sétt. For att lyckas med detta kravs det att ett noga
arbete ar gjort fran organisationens sida for att se till sa att mellancheferna far ratt
forutsattningar for att lyckas, oavsett om de ar internt eller externt rekryterade. Som
Kallerman (2016) forklarar &r en organisations framgang kopplad till alla de individer som
arbetar dar samt att alla roller ska vara tydliga for att kunna anpassa sig till sin specifika titel.

En betydande gemensam namnare var att bada grupperna upplevde att organisationen hade
tillhandahallit adekvata forutsattningar for deras utveckling, sarskilt genom utbildningar som
de fatt ga i borjan av anstéllningen som mellanchef. De flesta utbildningar har varit interna
fran organisationen och ansags vara av hog kvalitet och bade de internt och externt
rekryterade mellancheferna har fatt anvandning av kunskapen i deras dagliga arbete.
Kéllerman (2016) forklarar att organisationsteorin belyser det dmsesidiga beroendet mellan
individer och organisationen samt att organisationens framgang ar intimt kopplad till
individerna som arbetar dér, och tvartom. Darfor ar det av vikt att organisationen visar ett
starkt ledarskap med ratt forutsattningar for att skapa en miljé dar individerna kan trivas och
bidra till denna framgang. Detta ar nagot som vi anser att organisationen har lyckats val med
nér det kommer till utbildningarna. De har gett ratt forutsattningar for sina anstéallda vilket kan
ha lett till att mellancheferna i detta fall har fatt med sig ratt forutsattningar for att utfora sitt
arbete pa ett satt som star i linje med organisationens. Pa sa sétt kan vi se hur ett bra resultat
kan leda till en framgang for organisationen genom det émsesidiga beroende sinsemellan da
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de flesta mellanchefer faktiskt fatt anvandning av kunskapen fran dessa i det dagliga arbetet
vilket i sin tur leder till att de kan uppfylla organisationens mal och strategier.

Bland de externa medarbetarna framkommer det att tva personer kanner sig lasta i
beslutsfattandet och att de infor roll6vertagandet forvéantade sig mer, vilket antyder en
bristande autonomi eller inflytande 6ver arbetsprocesserna. Denna uppfattning kan ha sin
grund i en brist pa kommunikation eller delaktighet fran ledningens sida vid onboardingen,
vilket kan leda till rollambiguitet. Ar det inte tydligt for mellancheferna vad som forvintas av
dem i sin roll kan det leda till en osékerhet och frustration som varken gynnar mellancheferna
eller organisationen (Biddle 1986). Detta visar pa vikten av tydligheten fran organisationen
sida nar det galler nya anstallningar. Aven om resultatet fran studien visar att alla
mellanchefer hade tagit del av befattningsbeskrivningen maste det sakerstallas att det framgar
och forstas exakt vad rollen och arbetet innebar. En annan slutsats som vi dven funderade
kring var att det framfor allt var de externt rekryterade mellancheferna som ansag sig vara
Iasta kring beslutsfattandet. Detta kan bero pa att de internt rekryterade mellancheferna redan
har fatt sig en uppfattning av sina tidigare chefer gallande beslutsfattandet och inte hade storre
forvantningar dar, vilket Devoro et al. (2019) aven forklarade med tanke pa de internas
djupare forstaelse for organisationen. En av de externa medarbetarna upplever aven en
naivitet infor rollovertagandet, vilket indikerar en diskrepans mellan férvantningarna och
verkligheten av den nya rollen. Darutéver upplever flertalet externt rekryterade mellanchefer
att det finns mer personalansvar an forvantat, vilket star i kontrast till HR:s férvantningar.
Detta kan bero pa bristande kommunikation vid rekryteringen eller en underestimering av
arbetsuppgifterna fran organisationens sida, vilket d&ven HR &r inne pa da de menar att de har
en tydlig rekryteringsprocess dar det tydligt framgar vad som forvantas, men att det inte alltid
blir en lyckad implementerat. Detta i sin tur leder till rollkonflikt vilket gor att mellancheferna
far det svarare att agera pa ett satt som ar i linje med organisationens. Darfor blir det av vikt
att organisationen att sikerstalla att tydligheten &r dar for att undvika rollkonflikter. Aven om
HR menar att de gentemot de externa betonar vikten av den egna arbetsgruppen och
personalomsorgen sa dr de medvetna om att det hanger pa hur val de lyckas med
onboardingen och upplarningen. En slutsats som vi dragit fran resultatet ar att just
onboardingen ér ett viktigt verktyg for att fa forvantningarna infér rollovertagandet i linje med
arbetets verklighet. Den behdver vara anpassad for bade internt och extern rekryterade
mellanchefer. En externt rekryterad mellanchef ar inne pa det sparet och menar att vissa delar
som utbildning kan behovas goras fran en extern part for att de internt rekryterade
mellancheferna ska f med sig andra perspektiv. Aven HR &r inne p& onboardingen och &r
medvetna om att det ar dar de maste se till att de lyckas formedla vad rollen innebar sa att
forvantningarna inte ser helt annorlunda ut for mellancheferna och organisationen. Darfor &r
det av vikt att se till att dessa kommunikationskanaler fungerar for att undvika dessa
konflikter dar mellancheferna riskerar hamna i ett stressat eller inkonsekvent beteende samt se
till att det 6msesidiga forhallandet fungerar for att na framgang (Biddle 1986 & Kallman
2016).

Aven de interna mellancheferna forvantade sig en viss niva av personalansvar, men
Overraskades av den faktiska omfattningen, vilket &r mer i linje med HR:s férvantningar.
Deras forvaning éver personalansvaret kan till stor del ha att géra med att den delen av rollen
inte var lika synlig nér de arbetade pa golvet. All personalomsorg som medarbetarsamtal och
rehab samt den administration tillkommer med detta har antagligen inte synts. Detta &r &ven
HR inne pa da de tar upp att man som medarbetare sjalv gar pa ett medarbetarsamtal i
manaden, men man tanker kanske inte pa att alla andra i gruppen &ven ska det. Samma sak
med rehab, har man inte som medarbetare sjalv varit i rehabprocessen sa har man med storsta
sannolikhet ingen aning om vad det arbetet innebar. Aven om de internt rekryterade
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mellancheferna férvantas ha mer insyn i hur organisationen fungerar (Devaro et al. 2019)
visar detta pd att det finns osynliga aspekter som ocksa maste tas i beaktning. For de externt
rekryterade finns det en storre chans att de har hanterat dessa processer tidigare da de oftast
kommer fran en liknande roll. Internas perspektiv visar ocksa pa viktiga forvantningar och
upplevelser. De flesta interna medarbetarna har sett hur deras egen chef har arbetat, vilket
antyder att ledarskapet spelar en viktig roll for arbetsmiljon och medarbetarnas forvantningar.
Genom att betrakta ledarskapet som en del av deras nya roll kan det hjalpa till att forklara
varfor de interna mellancheferna har forvantningar baserade pa observationer av sina tidigare
chefer. Deras upplevelser av ledarskapet kan i sin tur paverka deras forvantningar pa
exempelvis arbetsmiljon samt deras interaktioner med sina egna understéllda nér de tar sig an
rollen. Detta kan vara en rimlig forklaring till varfor de interna mellancheferna reagerade som
de gjorde pa det 6kade personalansvaret da deras tidigare erfarenheter och férvantningar
formade dessa reaktioner.

Medarbetarsamtalen &r ett omrade dér bade internt och externt rekryterade mellanchefer
upplever svarigheter. Externt rekryterade mellanchefer spekulerar i om bristen pa fysiska
hjalpmedel, sdsom en egen dator, kan vara en faktor som hindrar effektiva moten for
medarbetarsamtalen. Nar det géller fysiska hjalpmedel och resurser har de interna
medarbetarna ocksa upplevt utmaningar. De pekar pa bristen pa plats och resurser for att
utfora sina arbetsuppgifter effektivt, vilket kan skapa frustration och ineffektivitet. Nar dessa
forvantningar inte &r forenliga mellan mellancheferna och organisationen kan det leda till en
rollkonflikt (Biddle 1986). Rollkonflikten gallande medarbetarsamtalen kan dven bero pa att
mellancheferna och organisationen inte delar uppfattning om det potentiella vérdet att ha
medarbetarsamtal en gang i manaden. HR 2 betonade i intervjun att ha medarbetarsamtal en
gang i manaden &r viktigt for organisationen, men att de kanske inte har lyckats formedla
vikten av det till mellancheferna. Fér mellanchefernas del kan det ha att géra med att de inte
anser att de har ratt forutsattningar for att halla dessa pa ett bra satt eller att de helt enkelt inte
anser att det behdvs. Trots dessa utmaningar anser en intern medarbetare att personalérenden
har blivit tydligare och betonar vikten av detta.

HR:s roll i att mota forvantningar och ge stod ar central. Bade internt och externt rekryterade
mellanchefer upplever att HR inte ar helt tillgangliga eller uppfyller férvantningarna nér det
géller stdd. Dock verkar de externt rekryterade mellancheferna vara mer medvetna om HR:s
underbemanning an de interna mellancheferna, vilket kan bero pa olika perspektiv eller
erfarenheter av HR:s insatser. Skillnaden i synen pa HR:s tillganglighet kan &ven bero pa att
de internt rekryterade mellancheferna har normaliserat deras otillracklighet om det &r sa att
HR har varit underbemannade en ldangre period, vilket &n en gang visar att de internt
rekryterade mellanchefernas har en djupare forstaelse for organisationen (Devaro et al. 2019).
De externt rekryterade mellancheferna som inte har den erfarenheten sedan tidigare kanske
istallet tar reda pa hur det ligger till och far en forstaelse for att det handlar om
underbemanning snarare an att det bara ar sa att HR inte ar tillgangliga. Representanterna fran
HR-avdelningen ar sjalva medvetna om sin underbemanning men den ar pa vég att atgardas.

Studien visar dven pa att det ar viktigt att integrera bade synliga och osynliga aspekter nar
man undersoker mellanchefers arbetsprestation och valbefinnande. Synliga faktorer, sasom
formella dokument och specificerade arbetsuppgifter, ger en grundldggande ram for
forvantningar och ansvarsomraden. Dessa dokument ar viktiga for att definiera officiella
arbetskrav och forvantningar foér mellancheferna. Men dven osynliga faktorer, sdsom
informella forvantningar, kulturella normer och dynamiska ansvarsomraden, &r lika
betydelsefulla. Dessa faktorer kan vara avgérande for hur mellanchefer utfor sina uppgifter
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och upplever sin roll i praktiken. Att forsta och ta hansyn till bade de formella och informella
aspekterna &r avgorande for att skapa en mer komplett bild av mellanchefers arbetsmiljo.

Slutsatsen dr att forvantningar spelar en avgorande roll for arbetsupplevelsen och att det ar
viktigt att kommunicera tydligt och aktivt involvera medarbetarna i arbetsprocesserna for att
minimera diskrepanser mellan férvantningar och verklighet. Som Biddle (1986) namner ar
individens rolluppfattning viktig da den paverkar hur individer agerar inom rollen. Darfor &r
det viktigt att mellancheferna uppfattar forvantningarna pa dem som tydliga da det dkar
sannolikheten for att de ska kunna agera i en linje med dessa forvéantningar. Med detta i
atanke bor ocksa HR samt organisationen att vara medvetna om medarbetarnas upplevelser
och forvantningar for att kunna erbjuda effektivt stdd och hjalpa dem att mota forvantningarna
for att uppna ett bra och hallbart resultat for bada parter.

6.2 Utmaningar med arbetsrollen

Baserat pa den empiriska undersokningen framkommer det att det finns olika utmaningar for
rollen som mellanchef, oavsett om de &r interna eller externa rekryteringar. Bade internt och
externt rekryterade mellanchefer betonar utmaningen av att kunna balansera driftsrelaterade
uppgifter med personalansvar. Respondenterna upplever en bred variation av arbetsuppgifter,
vilket innefattar allt fran att hantera rehabilitering till daglig uppf6ljning och
medarbetarsamtal. Denna mangfald av ansvarsomraden kan enligt Gjerde & Alvesson (2020)
ibland leda till kanslor av otillracklighet nar en balans inte kan uppratthallas i det dagliga
arbetet. Detta speglar vad de internt rekryterade mellancheferna i organisationer kanner da de
finner det utmanande och Gvervéldigande att balansera kraven fran hogre ledning med
medarbetarnas behov samt att vara medlare mellan dessa. Denna uppfattning delas &ven av de
externa mellancheferna, men de tenderar att kénna sig mer sékra i denna balans. For att kunna
hantera och uppna denna balans, kan mellancheferna tillampa dualitet. Dualitet handlar som
tidigare namnt om att acceptera och hantera motsagelsefulla krav samtidigt (Gjerde &
Alvesson 2020). Genom att tillampa detta teoretiska begrepp far vi inte bara en praktisk insikt
i mellanchefers arbete utan dven en fordjupad forstaelse for de utmaningar de star infor nar de
moter motsagelsefulla krav. Det &r inte bara av betydelse for dem sjalva utan dven for var
forstaelse av deras arbete. | det har fallet kan det innebéra att mellancheferna behéver
fokusera bade pa att uppratthalla effektiv drift och samtidigt ta hand om sina medarbetare och
deras behov. | samband med dessa krav kanner mellancheferna ibland att de inte far den
kommunikationen som de forvéntar sig av ledningen. De har inga svarigheter med att agera
som mellanhander och férmedla information, men det hander att de inte riktigt forstar syftet
bakom det. Detta kan skapa en konflikt i rollen eftersom mellanchefernas férvantningar inte
alltid matchar ledningens (Biddle 1986). Det ar centralt att HR dr medvetna om hur de
kommunicerar med mellancheferna for att tydligt forklara varfor information ska
vidarebefordras till deras medarbetare. Detta &r viktigt for att undvika missforstand och for att
sakerstélla att mellancheferna kan agera effektivt som kommunikationslédnkar mellan ledning
och team (Biddle 1986).

En annan utmaning som sticker ut fran de interna mellancheferna &r att de kanner sig pressade
att uppfylla hogt stallda mal och krav fran organisationen samtidigt som de har en hog
arbetsbelastning. Det finns en medvetenhet om att de ibland inte kan uppfylla alla 6nskemal
pé& grund av brist pa tid och resurser. Aven detta kan resultera i en rollkonflikt nar de kanner
att deras forutsattningar och kraven fran organisationen inte matchar, vilket kan skapa kanslor
av osékerhet och tvetydighet (Biddle 1986). Enligt organisationsteorin kan dessa kanslor ha
en negativ inverkan pa mellanchefers arbetsprestation, motivation och valbefinnande, vilket i
forlangningen kan minska organisationens framgang och resultat (Kallerman 2016). De
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externa mellancheferna tar inte upp detta som ett sarskilt amne eftersom de ar medvetna om
de hdga malen och kraven i en chefsposition. Aven HR har noterat denna delade uppfattning,
da de tidigare namnt att de tror att de externa mellancheferna har en starkare drivkraft och
vilja, vilket minskar den upplevda pressen pa dem. Denna observation paminner oss om
vikten av att organisera och stddja ledare pa ett satt som framjar deras valbefinnande och
prestation. Det dr avgorande att skapa en organisation dar ledare ges resurser och stod for att
hantera de utmaningar de star infor. Det &r av betydelse for organisationer att identifiera och
hantera de faktorer som paverkar ledarnas prestation och valbefinnande, eftersom detta direkt
kan paverka bade organisationens resultat och mellanchefernas valmaende.

6.3 Organisationskultur

Av det empiriska materialet observerades att de internas och externas perspektiv pa
organisationskulturen uppfattades olika. De interna respondenterna betonar fordelarna med att
redan ha insyn i och forstaelse for organisationens kultur och arbetsmetoder. De namner att
det underlattar deras dvergang till nya roller och m&jliggér en smidigare anpassning av
ledarrollen. Dessutom upplever de att de har haft méjlighet att observera och reflektera Gver
organisationens varderingar. Dessa olika uppfattningar kan enligt Schein (2004) bero pa flera
olika faktorer. Som tidigare namnt kan organisationskultur analyseras pa olika nivaer dar
bland annat vérderingar inkluderas. Med dessa redan medvetna vérderingar som de interna har
observerat sedan tidigare, har de en djupare och mer grundlaggande forstaelse kring
organisationens varderingar dn vad de som kommer externt har. Aven de externa upplever att
de inte ar lika inkorda i organisationskulturen som de interna. De externa kommer enbart upp
i nivan som kallas artefakter och &r den nivan dar man kan enbart observerar det ytliga och far
en latt forstaelse kring fenomenet. De nivaerna som &r pa ett djupare plan, med vérderingar
och grundldggande antaganden, blir inte lika lattillgangliga. (Schein 2004). Detta blir en brist
pa forankring i den befintliga kulturen vilket kan vara en utmaning for dem néar de forsoker
utova sin ledarroll effektivt och skapa forandring inom organisationen. Genom att utforska
och forsta dessa konsekvenser kan organisationer vara mer medvetna om de potentiella
utmaningarna och behoven hos bade internt och externt rekryterade mellanchefer. Det kan
ocksa underlatta 6vergangen och framja effektivt ledarskap oavsett rekryteringsbakgrund
(Schein 2004).

En gemensam uppfattning som framkom i studien for bade de internt och externt rekryterade
mellancheferna var att trots de internas forstaelse kring organisationskulturen, kan de bli
trangsynta och motstandskraftiga mot férandringar, samt vara mer benéagna att ta fasta i gamla
monster och rutiner. Dessa beteenden kan héarledas till en av Scheins (2004) nivaer;
grundlaggande antaganden, osynliga normer och implicita forestéliningar. Deras begransade
synsatt ar sa djupt forankrade i organisationens kultur att de betraktas som sjalvklara och
sallan utmanas. Dessutom moter de interna rekryterade mellanchefer utmaningar nar de tar pa
sig chefsrollen dver tidigare kollegor, vilket kraver en balans mellan att behalla relationer och
att utdva auktoritet. Samtliga respondenter haller med om att de externa mellancheferna har
lattare att introducera nya perspektiv och driva férandringar utan att vara bundna till tidigare
relationer. Aven HR &r i linje med denna uppfattning och poéngterar att de internt rekryterade
mellancheferna har en risk att fastna i den befintliga kulturen. HR foresprakar dock vikten av
att formedla organisationskulturen oavsett hur mellancheferna rekryteras. De kan &ven
identifiera utmaningar som de internt rekryterade mellancheferna méter nar de gar fran att
vara kollegor till att vara ledare och erkanner de hdgre krav som detta kan innebéra for
individerna. Enligt Schein (2004) kan skillnader i hur organisationskulturen uppfattas leda till
olika utmaningar och mdjligheter for mellanchefer beroende pé deras tidigare erfarenheter och
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positioner inom organisationen. Grunden till att de interna upplever att de &r mer bendgna att
fasta i gamla monster kan dven hér ha att gora med de implicita forestdllningarna som Schein
(2004) tar upp. Dessa forestallningar ar ofta rotade 1 bland annat gemensamma uppfattningar,
vilket kan gora dem svéra att fordndra. Niar man har varit en kollega pd samma niva som sina
medarbetare under en lang tid har man skapat gemensamma uppfattningar som kan vara
svarforandeliga.

I studien framkom &ven att de internt rekryterade mellancheferna ansdg att kulturen har
fordndrats under tidens géng till det béttre. Tidigare uppfattades kulturen som nonchalant och
hard, men den har utvecklats till att vara mer vénlig och mild. Enligt Schein (2004) kan
sddana fordndringar i organisationskulturen vara resultatet av medvetna insatser fran
ledningen for att omforma och forbattra arbetsmiljon. Dessa fordandringar speglar ocksa hur
dynamisk och anpassningsbar en organisationskultur kan vara, beroende pd bade interna och
externa faktorer. Detta dr fordelaktigt for de interna eftersom de kan uppskatta
organisationskulturens forbéttring och forsté att de foredrar den nuvarande riktningen framfor
den tidigare, vilket motiverar dem att fortsétta att arbeta for den nuvarande kulturen. Denna
forédndring i kulturen &r dock inte lika tydlig for de externa mellancheferna, som bara har hort
talas om den utan att ha varit med om den pa samma sétt som de interna. Enligt Scheins
(2004) modell kan detta betraktas som en utveckling av viarderingar inom organisationen.
Dessa fordndrade virderingar kan vara svarare att formedla till externa mellanchefer, eftersom
de inte har varit lika involverade i organisationen och inte har upplevt férdndringen pa samma
satt som de interna. HR betonar dock vikten av att formedla denna foréndring pa ett korrekt
och effektivt satt for att fa samtliga medarbetare att integrera sig i den nuvarande kulturen och
forstd dess betydelse. Att kommunicera kulturens utveckling dr avgorande for att skapa en
gemensam forstaelse och uppmuntra alla mellanchefer, bade internt och externt rekryterade,
att aktivt delta i och stddja den riktning som organisationen tar.

Slutsatsen &r att den empiriska undersokningen visar tydliga skillnader i perspektiv mellan
internt och externt rekryterade mellanchefer nér det géller organisationskulturen. De interna
betonar fordelarna med sin férankring i organisationens historia och varderingar, vilket
underlattar deras 6vergang till nya roller och ger dem en djupare forstaelse for organisationens
kultur. A andra sidan kdmpar de interna med trangsynthet och motstand mot forandringar,
vilket kan harledas till djupt rotade antaganden och normer inom organisationen. Trots de
externa rekryterade mellanchefers brist pa forankring i organisationens kultur har de formagan
att introducera nya perspektiv och idéer. Vi ser tydligt att dessa skillnader i perspektiv mellan
internt och externt rekryterade mellanchefer belyser vikten av att ha en mangfald av
erfarenheter och synsatt i ledningsgruppen. Nagot som organisationen kan tanka pa ar att
integrera bade interna och externa perspektiv sa att de drar nytta av en bredare forstaelse for
sin egen kultur och darigenom férhoppningsvis framja en mer dynamisk och innovativ
arbetsmiljo.

6.4 Fordelar/nackdelar for internt respektive externt rekryterade mellanchefer

Studiens resultat visar att for de externa medarbetarna finns det fordelar och nackdelar med att
komma in fran en annan organisation eller bransch. De har ofta haft andra roller som har
inneburit ndgon typ av ledarskap och kan darfor bidra med bredare erfarenheter av ledarskap,
vilket Devaro et al. (2019) ocksa forklarar som en viktig del. Enligt rollteorin formar
individernas forvantningar och upplevelser deras rolltolkning och beteende (Biddle 1986). De
externa mellancheferna som da ofta haft andra roller inom ledarskap kan tack vare sin tidigare
erfarenhet paverka deras forvantningar pa den nya rollen. Biddle (1986) forklarar att enligt
rolluppfattningsteorin tolkar individer sina roller baserat pa forvantningarna kopplade till
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dem. De externa mellancheferna kan dérmed forvénta sig att deras bredare erfarenheter av
ledarskap kommer att vara till deras fordel nér de tar Gver den nya rollen, vilket de externa
mellancheferna ocksa ansag. De var alla dverens om att de pa nagot sétt hade med sig nagon
viktig erfarenhet eller kunskap som hjalpte dem nér de tog sig an rollen. Aven om vissa delar
inte var som forvéntat, exempelvis omfattningen av personalomsorgen, kan man dra en
slutsats att de externt rekryterade mellancheferna har en férdel att snabbare kunna anpassa sig
da den tidigare erfarenheten med storsta sannolikhet har starkt deras ledarskap. De internt
rekryterade mellancheferna har kanske inte samma utstrackning haft samma erfarenheter
gallande varken att vara ledare eller hantera personal och darfor kan det vara sa att det blir ett
stOrre arbete for dem nar deras forvantningar inte stammer 6verens med verkligheten.

Enligt tidigare forskning som Devaro et al. (2019) tar upp har oftast externa kandidater
horisontella rorelser och inte vertikala, vilket inte har stamt helt i detta fall da nagra av de
externa som deltog i studien anser att de har fatt en storre ansvarsroll inom organisationen.
Devaro et al. (2019) menar ocksa pa att tidigare forskning pekar pa att de externa tack vare
sina tidigare erfarenheter behover ha starkare kvalifikationer for att kunna konkurrera med de
interna kandidaterna. Detta &r inte nagot som bekréaftas av HR da de menar att de rekryterar pa
lika villkor for alla. De anser att det ar viktigt att ha en balans med intern och extern
rekrytering av mellanchefer och att de externa mellancheferna kan komma in med ny
erfarenhet och en ny syn pa saker som ar valdigt valkommet. Genom organisationsteorin kan
man fa en storre forstaelse for hur organisationer utvecklas géllande férandringar och ny
tankande. Teorin papekar aven att organisationens framgang ar starkt kopplad till individerna
som arbetar inom den (Kallerman 2016). Da HR namner att de vill ha en jamn fordelning
mellan internt och externt rekryterade mellanchefer samt att de ser det som en fordel med de
externas nya 6gon sa indikerar det organisationens 6ppenhet for forandring och innovation.
Detta starks aven bade av internt och externt rekryterade mellanchefer som anser att kulturen
ar pa vag att forandras till det battre. Da det verkar som det har skett forandringar till det
battre inom organisationen de senaste aren talar mycket for att man &r pa ratt spar och har en
vilja att ge ratt forutsattningar for alla som arbetar inom organisationen.

De externt rekryterade mellancheferna kommer in pa att de kan de mota svarigheter med att
anpassa sig till den specifika kulturen och driften pa organisationen, vilket Schein (2004)
menar ar en effekt for en individ som méter en frammande grupp dér kulturen ar okand. De
kan ocksa uppleva motstand fran medarbetarna pa golvet som kanske ifragasatter deras
kunskap om verksamheten. Rolluppfattning handlar om hur individer forstar och tolkar
forvantningarna kopplade till deras roll (Biddle 1986). De externa mellancheferna som
upplevde att de métte motstand fran medarbetare pa golvet kan darfor ha blivit paverkade
gallande deras forstaelse av sin roll som chef och fatt en upplevelse av att inte bli accepterade
av arbetsgruppen. A andra sidan kan deras externa perspektiv ocksé ge dem férdelar, som en
mer objektiv syn pa behovet av forandringar och nya idéer till organisationen. Enligt
rollteorin som Biddle (1986) forklarar formar individens forvantningar och upplevelser deras
rolltolkning och beteende och de externt rekryterade mellancheferna kan mota svarigheter
med att anpassa sig till den specifika kulturen och driften inom organisationen, vilket kan leda
till en kansla av rollambiguitet och osékerhet om vad som forvéntas av dem. Denna svarighet
och rollambiguitet kan uppsta for en ny extern mellanchef om det blir en svar balans att
komma in i sin grupp som chef samtidigt som du har vissa forvantningar fran ledningen inom
organisationen.

For de interna medarbetarna ar den storsta fordelen att de redan &r insatta i organisationens
processer och kultur. De behdver inte lagga tid pa att lara sig grunderna utan kan istallet
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fokusera pa andra aspekter av ledarskapet, vilket d&ven Devaro et al. (2019) lyfter som fordel
med just intern rekrytering da detta kan underlatta deras anpassning till den nya rollen. Dock
kan det finnas en oro for att deras tidigare kollegor inte kommer att acceptera deras nya roll
som chef, vilket kan skapa spanningar och utmaningar for dem. Detta kan skapa en kansla av
rollkonflikt och osékerhet kring hur de ska balansera sin tidigare roll med den nya ledarrollen.
Denna osakerhet namndes av bade internt och externt rekryterade mellanchefer som ett
potentiellt problem, men det var inget som nagon av respondenterna i studien upplevt pa egen
hand, utan endas observerat pa annat hall.

De internt och externt rekryterade mellancheferna, tillsammans med HR, &r 6verens om att
den storsta fordelen med de externt rekryterade mellancheferna ar deras formaga att tillféra
nya perspektiv, erfarenheter och idéer till organisationen, vilket enligt Devaro et al. (2019) &r
vanligt forekommande bland externt rekryterade i organisationer. Samtidigt har de interna
mellancheferna en djupare forstaelse for driftsrelaterade fragor, vilket gor att de kan fokusera
mer pa personalansvar nar de tar sig an rollen. Detta understryker Devaro et al. (2019) som
viktigt for ett effektivt ledarskap. A andra sidan har de inte samma erfarenhet av ledarskap
som de externa, vilket ofta ar en foljd av externas tidigare roller. Denna syn delas av alla
respondentgrupper, sérskilt HR, som observerar att de externa mellancheferna har en
annorlunda syn pa personalhantering och en bredare forstaelse for ledarskapsaspekterna.

6.5 Slutsats

For att svara pa den forsta fragestallningen; Vilka skillnader i forvantningar och upplevelser
av arbetsrollen observeras mellan internt och externt rekryterade mellanchefer? har manga
internt rekryterade mellanchefer observerat sina tidigare chefer, vilket antyder att ledarskapet
influerar deras forvantningar. Bade de interna och externa mellancheferna upplever en
skillnad mellan forvantningar och verklighet av den nya rollen, sérskilt nar det géller
beslutsfattande och personalansvar. Detta stod i kontrast till HR:s syn, som betraktade de
externa mellancheferna som mer forberedda pa att hantera personalansvar. Samtidigt noterade
de att de interna mellancheferna hade tydligare forvantningar baserat pa tidigare erfarenheter
med chefer, d&ven om dessa inte alltid motsvarade deras faktiska arbetsroll.

For att svara pa den andra fragan; - Vilka fordelar och nackdelar upplever internt respektive
externt rekryterade mellanchefer i samband med rollovertagandet? framkommer det att internt
rekryterade mellanchefer har fordelar med sin insyn i och forstaelse for organisationens kultur,
driften och arbetsmetoder. Denna foérankring underlattar deras 6vergang till nya roller och ger
dem en djupare forstaelse for organisationens kultur. Dock kampar interna mellancheferna
med trangsynthet och motstand mot forandringar. De externt rekryterade mellancheferna
upplever enligt studien en brist pa forankring i den befintliga kulturen. Trots detta har de
formagan att introducera nya perspektiv och idéer samt fordelen med mer erfarenhet angaende
ledarskapsbiten.

Och f0r att svara pa den tredje frdgan; - Hur ser representanter fran HR-avdelningen pd
eventuella skillnader i forvintningar, upplevelser och anpassning mellan internt och externt
rekryterade mellanchefer? Hr:s forvantningar och syn pa dessa punkter stamde till storsta del
Overens med de internt och externt rekryterade mellanchefernas egna syn. Dessa var
exempelvis fordelarna med de internt rekryterade mellanchefernas driftkinnedom och de
externt rekryterade mellanchefernas erfarenhet med personalhantering samt potential att infora
nya idéer. Dock fanns det nagra delar som inte 6verensstimde med HR:s forvantningar, till
exempel de externt rekryterades syn pa personalansvaret.
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7. Diskussion

| diskussionsavsnittet av studien kommer vi att utforska och analysera de presenterade
resultaten for att forsta dess betydelse och potentiella implikationer. Diskussionen kommer att
belysa eventuella monster, utmaningar och framgangsfaktorer som framkommit i studien och
hur dessa kan tolkas utifran tidigare forskning och teorier inom omradet. Genom en kritisk
analys av resultaten kommer vi att kunna dra slutsatser och diskutera potentiella
implikationer for praktiken och framtida forskning pa omradet.

7.1 Teori- och resultatdiskussion

Enligt tidigare forskning av VVan Rensburg et al. (2014) och Bidwell (2011), finns det en
betydande skillnad i upplevelsen av rollen mellan interna och externa mellanchefer. Interna
kandidater tenderar att ha en battre forstaelse for foretagets kultur, vilket kan underlatta deras
anpassning till ledarskapsrollen. Nar det géller externa mellanchefer kan de tillfora nya
perspektiv och idéer till organisationen, vilket kan framja innovation och forandring. Detta ar
nagot vi reflekterade dver infor studien da det aven var vad vi férvantade att resultatet av
studien skulle visa, vilket det ocksa gjorde. Vi sag ett tydligt resultat nar det gallde vilka
fordelar och nackdelar som de interna respektive externa rekryterade mellancheferna ansag
sig ha. Aven HR delade den synen och stravade darfor efter att uppna en jamn férdelning av
bade internt och externt rekryterade mellanchefer for att uppna en bra balans.

Gjerde & Alvesson (2020) diskuterar i sin studie om mellanchefers komplexa roll att det kan
vara svart att balansera mellan krav och forvantningar fran bade egna chefer och
underordnade medarbetare. | resultatdelen av studien framkommer det att bade de internt och
externt rekryterade mellancheferna betonar utmaningen med att finna balansen mellan
driftsrelaterade uppgifter med personalansvaret. Studien visar pa att denna syn delas oavsett
om man blivit internt eller externt rekryterad. Skillnader som lyfts fram i studien &r att de
externt rekryterade mellancheferna upplever att de kan tillféra nya perspektiv och erfarenheter
till organisationen, medan de internt rekryterade mellancheferna har en djupare forstaelse for
driftsrelaterade fragor och foretagets kultur.

Genom att titta pa tidigare forskning om mellanchefernas roll samt anvandandet av teorier
som tillexempel organisationsteori och rollteori, kan vi med hjalp av resultaten fran studien
dra slutsatsen att bade interna och externa rekryterade mellanchefer har unika utmaningar och
fordelar i sina roller. For att framja en enhetlig syn pa ledarskapet och underlatta Gvergangen
for mellancheferna &r det viktigt att HR-avdelningen implementerar strategier som tar hansyn
till bade interna och externa faktorer som paverkar deras upplevelser och férvantningar pa
arbetsrollen.

Valet av teori och tidigare forskning har naturligt haft en paverkan pa resultatet. Genom att
integrera organisations och rollteori i analysen har vi kunnat fa en forstaelse for mellanchefers
roll da dessa teoretiska ramverk har bidragit till att identifiera monster, trender och
utmaningar som har varit relevanta for studiens syfte. Genom att bygga vidare pa tidigare
forskning om mellanchefers roll har vi dven kunnat dra en slutsats att bade internt och externt
rekryterade mellanchefer star infor olika utmaningar. Det finns alltid en risk med att vara
begransad till de befintliga teoretiska perspektiv och tidigare forskning da det kan begransa
formagan att utforska nya idéer eller perspektiv. Dock anser vi att valda teorier och tidigare
forskning ar tillrackligt for att stodja och berika var studie da de har en relevans for &mnet och
bidrar med en robust och vélgrundad analys av damnet.
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Sammanfattningsvis visar bade tidigare forskning och resultaten fran studien att forstaelsen
for mellanchefernas roll, férvéntningar och upplevelsen av arbetsrollen &r avgérande for
organisationens effektivitet och framgang. Genom att integrera teori och resultat kan
organisationer utveckla mer anpassade stodsystem och riktlinjer for mellanchefer, vilket i sin
tur kan 6ka organisationens prestation och effektivitet

7.2 Metoddiskussion

| var studie valdes respondenterna med omsorg for att sakerstalla att vi fick en jamn
fordelning mellan interna och externa mellanchefer. Aven om kon inte var relevant for
studien, stravade vi efter att inkludera deltagare med olika erfarenheter och bakgrunder genom
att vélja mellanchefer som hade arbetat olika lang tid inom organisationen samt blivit olika
rekryterade.

Nar det galler antalet intervjuer noterade vi att det ar svart att faststalla en exakt siffra for hur
manga intervjuer som kravs for att uppna teoretisk mattnad, det vill séga nér inga nya teman
eller insikter framkommer fran ytterligare intervjuer. Trots detta bedémde vi att de tio
intervjuer som genomfordes var tillrackliga for att fa en tillforlitlig forstaelse for @mnet och
besvara studiens fragestallningar pa ett tillfredsstallande sétt. Resultaten av var forskning kan
ha paverkats av det begransade antalet deltagare, men med tanke pa att vi valde relevanta
deltagare, kande vi att vi uppnadde teoretisk mattnad. Med detta i atanke ar det osannolikt att
ytterligare deltagare skulle ha &ndrat vara observerade resultat.

Det &r dock majligt att studiens resultat skulle ha sett annorlunda ut om den hade pagatt under
en langre tidsperiod. Detta skulle ha resulterat en storre mangd empiriskt material. Vi réknar
aven med mojligheten att mellancheferna i studien hade dolda motiv. Detta kan innefatta att
de dverdrev negativa aspekter for att lyfta fram behovet av forbattringar, eller att de ddmpade
det negativa i syfte att undvika att gora ett daligt intryck. Det vore intressant att inkludera
synpunkter och erfarenhet fran bade mellanchefernas underordnande samt deras chefer for att
fa ytterligare material for undersokningen.

Det ar aven viktigt att notera att respondenterna hade last informationsblanketten innan
intervjuerna agde rum (Bilaga 3). Detta kan bidra till att 6ka trovardigheten i studien pa flera
satt. For det forsta kan det sdkerstalla att respondenterna har en klar forstaelse for studiens
syfte, vilket minimerar risken for missforstand och felaktiga tolkningar av fragor under
intervjun. Informationsblanketten kan dessutom hjalpa till att skapa en gemensam forstaelse
for syftet och genomférandet av studien bland respondenterna. Detta kan minska risken for att
deltagarna tolkar fragor eller situationer pa olika sétt, vilket 6kar jamforbarheten i deras svar
samt bidrar till att starka tillforlitligheten i den insamlade data.

7.3 Reflektion

Under studiens gang har vi bade fatt bekréaftelse pa de forvantade resultaten och dven upptackt
avvikelser fran vara forvantningar pa hur resultatet skulle bli. I studien bekraftades antagandet
att interna mellanchefer, med sin tidigare erfarenhet inom organisationen, hade en stark
forstaelse for foretagets kultur och processer. Detta understryker fordelarna med interna
rekryteringar nar det galler att anpassa sig till rollen som mellanchef. A andra sidan visade
studien en avvikelse fran forvantningarna genom att externa mellanchefer, trots bristen pa
intern erfarenhet, kande sig sakrare i att balansera kraven fran hogre ledning med
medarbetarnas behov. Detta pekar pa att externa rekryteringar ocksa kan ha unika styrkor och
formagor som paverkar deras anpassning till mellanchefens roll pa ett ovantat sétt.
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| studien om mellanchefers roll i organisationer framgar det att rollen som mellanchef &r
komplex och innefattar en méngd olika utmaningar och férvantningar, oavsett om du &r
internt eller externt rekryterad. Mellanchefen befinner sig i en svar mellanposition dar de
maste balansera krav och forvantningar fran bade 6verordnade chefer och underordnade
medarbetare. Det kravs en hog grad av flexibilitet, empati och ledningsformaga for att
navigera denna komplexa dynamik.

En viktig aspekt som betonas ar att mellanchefen behdver agera som chef samtidigt som de
har en dverordnad chef, vilket kan leda till varierande forvantningar infér rollovertagandet.
Det handlar om att skapa en balans mellan att tillgodose behoven hos bade 6verordnade och
understéllda samtidigt som man uppratthaller en tydlig riktning och vision for organisationen.

Genom att vara lyhord for olika perspektiv, férmedla krav och férvantningar samt skapa en
organisationskultur praglad av tillit och éppenhet kan en mellanchef frdmja motivation och
engagemang hos medarbetarna. Studien understryker att det ar avgérande for organisationens
effektivitet och framgang att forsta den komplexa rollen som mellanchef och att implementera
strategier som tar hansyn till de unika utmaningar som féljer med rollen.

Studien ger en inblick i den komplexa och krévande rollen som mellanchef innehar, och
betonar vikten av att hantera denna roll pa ett konstruktivt satt for att framja bade individens
och organisationens framgang.

7.4 Arbetsvetenskapligt bidrag

Traditionellt har mycket fokus lagts pa normer, varderingar och ledarskapsstilar géllande
mellanchefers roll (Gjerde & Alvesson 2020). Som tidigare nd&mnt finns det en lucka i tidigare
forskning angdende mellanchefers personliga upplevelse av sin roll, darav ar det av betydelse
att denna studie fyller denna lucka. Denna studie visar att mellanchefers roll aven starkt
paverkas av strukturella forutsattningar och fysiska objekt, vilket ar avgorande for deras
formaga att utfora sina arbetsuppgifter effektivt och uppna organisationens mal.
Mellancheferna som deltog i studien, bade internt och externt rekryterade, har rapporterat att
bristen pa noédvandiga arbetsverktyg, som exempelvis en egen dator, kan hamma deras
formaga att utfora sina uppgifter effektivt. Mellancheferna pekade aven pa bristen pa plats
och resurser for att utfora sina arbetsuppgifter effektivt, vilket kan skapa frustration och
ineffektivitet. Dessa fysiska begransningar paverkar inte bara deras formaga att utfora
specifika arbetsuppgifter, utan kan ocksa ha en negativ inverkan pa deras generella
arbetsmoral och engagemang.

Denna studie utgor ett viktigt bidrag till forskningen genom att lyfta fram att mellanchefers
roll & komplex och mangfacetterad. Traditionella perspektiv som fokuserar pa ledarskap och
varderingar &r viktiga, men de ger inte en fullstandig bild. Strukturella férutsattningar och
fysiska objekt spelar ocksa en avgdrande roll i att forma mellanchefers arbetsforhallanden och
mojligheter. Genom att integrera dessa aspekter i arbetsvetenskaplig forskning och praxis kan
vi skapa battre forutsattningar for mellanchefer att utfora sitt arbete pa ett effektivt och
tillfredsstéllande satt. Denna helhets syn betonar att mellanchefsrollen inte bara handlar om att
formedla ledarskap och varderingar, utan ocksa om att sakerstalla att de har de nodvéndiga
strukturella forutsattningarna och fysiska objekten for att utfora sina uppgifter effektivt.

Det saknas som sagt en komplett forstaelse av hur eventuella skillnader mellan internt och
externt rekryterade mellanchefer paverkar deras upplevelser och forvantningar pa rollen i
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tidigare forskning. Men genom att vi har undersokt och analyserat de olika férvantningarna
och perspektiven hos internt och externt rekryterade mellanchefer, bidrar denna studie till en
fordjupad forstaelse av mellanchefers komplexa roll. Denna insikt kan bidra till att utveckla
effektiva ledarskapsstrategier och stodstrukturer inom organisationer. Genom att jamfdra och
kontrastera forvantningarna hos internt och externt rekryterade mellanchefer far vi en mer
holistisk bild av de faktorer som paverkar mellanchefers effektivitet och tillfredsstéllelse i
deras roller. Detta kan &ven bidra till att organisationer battre kan matcha kandidaters
forvantningar med de faktiska kraven och forutsattningarna i rollen, vilket i sin tur kan minska
risken fér missndje och personalomsattning. Genom att ta hansyn till de specifika behov och
utmaningar som de internt respektive externt rekryterade mellancheferna star infér kan
organisationen skapa mer effektiva stodstrukturer och strategier for att stodja deras arbete och
utveckling. Darigenom kan organisationen optimera arbetsmiljon for mellanchefer och framja
bade deras personliga tillfredsstéllelse och organisationens dvergripande mal.

Studien belyser aven vikten av forvantningssamstdmmighet vid rolldvertagande for
mellanchefer. Genom att sakerstalla att forvantningarna mellan mellanchefer och
organisationen ar vél anpassade, kan organisationer forbéattra effektiviteten. En tydlig
dverenskommelse om rollens krav och férvantningar kan dven hjélpa till att minska risken for
rollkonflikter. Mellanchefer som kénner att deras férvantningar éverensstammer med
organisationens ar mer benagna att kénna sig tillfreds och engagerade i sitt arbete. Det kan
aven 0ka motivationen och engagemanget hos mellancheferna, vilket kan leda till hdgre
produktivitet och battre prestationer. Detta integrerade perspektiv pa forvantningshantering
bidrar till en mer harmonisk och produktiv arbetsmiljo, vilket kan vara en viktig del for
organisationens framgang och hallbarhet. Dessutom kan dessa insikter hjalpa organisationer
att utveckla strategier for vidare arbete och utveckling, vilket framjar langsiktig organisatorisk
effektivitet och tillvaxt. Informationen fran denna studie &r darmed vardefull for
organisationers arbete, da den ger underlag for att skapa béattre anpassade och stodjande
arbetsmiljoer for mellanchefer, vilket i sin tur kan forbéattra hela organisationens prestation
och hallbarhet.

Ett betydande arbetsvetenskapligt bidrag ligger dven i att integrera bade synliga och osynliga
aspekter vid utformning av strategier och stodstrukturer for mellanchefer. Synliga faktorer,
sasom formella dokument och specificerade arbetsuppgifter, ger en grundldggande ram for
forvantningar och ansvarsomraden. Dessa ar viktiga for att definiera officiella arbetskrav och
sékerstélla att mellanchefer har en tydlig bild av sina rollférvantningar. Osynliga faktorer,
sasom informella forvantningar, kulturella normer och dynamiska ansvarsomraden, spelar
dock en minst lika viktig roll. Dessa aspekter paverkar hur mellanchefer utfor sina uppgifter
och upplever sin arbetsmiljo, och kan vara avgorande for deras prestation och valbefinnande.
Att forsta och hantera dessa informella faktorer kan bidra till att minska rollkonflikter och ¢ka
mellanchefers tillfredsstallelse och engagemang.

Genom att balansera och integrera bade synliga och osynliga aspekter kan HR-avdelningar
och organisationer utveckla mer holistiska och effektiva strategier. Detta kan leda till
forbattrade stodstrukturer som inte bara 6kar mellanchefers individuella prestationer utan
ocksa bidrar till organisationens langsiktiga framgang och hallbarhet. Detta
arbetsvetenskapliga bidrag understryker vikten av en omfattande forstaelse av mellanchefers
arbetsmiljo och betonar behovet av att kombinera formella och informella aspekter for att
skapa en mer harmonisk och produktiv arbetsplats.
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7.5 Forslag till framtida forskning

Forslag till framtida forskning fran studien om mellanchefernas roll och rekrytering kan
inkludera en O0kad integration av medarbetarperspektivet. Att inkludera medarbetarnas
synpunkter och erfarenheter kan ge vardefulla insikter i hur mellanchefernas rekrytering och
ledarskap paverkar arbetsmiljon, teamets prestation och medarbetarnas trivsel. Genom att
undersdka medarbetarnas forvantningar, upplevelser och feedback kan forskningen bidra till
en mer overgripande forstaelse av mellanchefernas roll och dess inverkan pa organisationen
som helhet. Att integrera medarbetarperspektivet i framtida studier kan ocksa bidra till att
identifiera eventuella utmaningar och framgangsfaktorer for mellanchefer i deras interaktion
med sina team och kollegor. Genom att ta hénsyn till olika intressenters synpunkter och
erfarenheter kan forskningen bidra till att skapa mer effektiva och vélfungerande
ledningsstrukturer i organisationer.

Framtida forskning kan dven fokusera pa att undersoka de langsiktiga effekterna av att
rekrytera interna kontra externa mellanchefer. Genom att genomfdra longitudinella studier
och folja upp dver tid kan forskare analysera hur olika rekryteringsstrategier paverkar
organisationens prestation, kultur och effektivitet pa lang sikt. Genom att undersoka hur
internt och externt rekryterade mellanchefer utvecklas och anpassar sig till sina roller éver tid
kan man fa en djupare forstaelse for vilka strategier som ar mest framgangsrika pa lang sikt.
Att analysera hur rekryteringsbeslut paverkar organisationens resultat, medarbetarnas
engagemang och arbetsklimatet kan bidra till att identifiera basta praxis for rekrytering av
mellanchefer. Genom att integrera bade kvantitativa och kvalitativa metoder kan forskningen
ge en helhetshild av hur olika rekryteringsstrategier paverkar organisationens langsiktiga
framgang och hallbarhet. Genom att utforska de langsiktiga effekterna av
rekryteringsstrategier kan forskningen bidra till att informera HR-praxis och beslutsfattande
kring rekrytering av mellanchefer for att framja organisationens tillvaxt och framgang pa lang
sikt.
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Bilaga 1

Intervjuguide:
Mellanchefer

Bakgrundsinformation

Kan du beskriva din roll som mellanchef och hur lange du har innehaft den?
Blev du internt eller externt rekryterad?

Kan du beratta lite om din bakgrund och tidigare erfarenhet inom foretaget, om
du har haft det?

Forvantningar infor rollévertagandet

Innan du bérjade som mellanchef, vilka forvantningar hade du pa rollen? Och
vad baserades dessa forvantningar pa tror du?

Hur tror du att dessa forvantningar har paverkat din upplevelse och antagande av
rollen?

Hur skulle du beskriva din upplevelse av rollen som mellanchef idag?

Var det som du trodde eller helt annorlunda?

Hur i sa fall?

Vad skulle du sdga ar den storsta delen av din roll?

Exempelvis personalansvar/drift

Vad skulle du sdga ar den mest utmanande delen av rollen?

Hur ser du pa din roll som mellanchef, det ar latt att man hamnar i klam bade
uppifran och nerifran?

Ar det ndgot du har markt av och hur i sa fall?

Internt/Externt rekryterad

Ser du nagra nackdelar med att ha blivit externt/internt rekryterad?

Ser du nagra fordelar med att ha blivit det?

Tycker du att du har fatt ratt forutsattningar och stod fran HR-avdelningen som
har motsvarat dina egna forvantningar?

Hur skulle du beskriva HR-avdelningens syn pa arbetsrollen och forvéantningar
som krévs for att ta sig an den?

Hur tror du att HR skulle beskriva rollen och vad som forvantas av den?

Har du fatt ta del av befattningsbeskrivningen av din arbetsroll?

Om ja, tycker du att den stdimmer 6verens med hur du uppfattar din roll?

Utbildning och kompetens

Har du fatt den utbildning och det stod som du anser vara nddvandigt for att
utfora din roll som mellanchef?

Har du fatt den via foretaget eller genom tidigare erfarenheter i sa fall?

Vilken betydelse tror du att din utbildning eller tidigare erfarenheter har haft for
din formaga att hantera rollen som mellanchef?
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Organisationskultur

Hur skulle du beskriva organisationskulturen inom foretaget och vilken betydelse
tror du att den har fér mellanchefer arbete och férvéntningar?

Ser du nagra specifika fordelar och nackdelar med organisationskulturen nar det
géller att ta sig an rollen som mellanchef?

Var organisationskulturen nagot du markte av nar du tog dig an rollen?

- Om ja, pa vilket satt?

Kande du att du fick géra nagra anpassningar nar du tog dig an rollen pa grund av
kulturen?

Avslutande fragor

Finns det nagot annat du skulle vilja tillagga angaende din upplevelse av
forvantningar och synen pa din arbetsroll som mellanchef?

Finns det nagot du 6nskat varit annorlunda fran nar du tog dig an rollen?
Finns det ndgot mer du vill tillagga som du anser hade varit relevant for var
studie men vi inte har fatt med?
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Bilaga 2

Intervjuguide:

HR

Bakgrundsinformation

Berétta garna lite om din roll och hur l&nge du har arbetat i foretaget

Kan ni ge en kort beskrivning av HR-avdelningens roll och funktion inom
organisationen?

Hur lange har ni varit involverade i att stodja och utveckla mellanchefer inom
foretaget?

Har det alltid funnits en HR-avdelning i foretaget?

Om nej: Vet du hur det sag ut och fungerade innan med det arbetet ni gor idag?
Hur ser er rekryteringsprocess ut nar det galler internt och extern rekrytering?
Ser den likadan ut eller ténker ni annorlunda nér ni ska rekrytera mellanchefer?

Forvantningar infér mellanchefers roll

Vilka forvantningar tror ni att mellancheferna har pa rollen nar de tar sig an
tjansten?

Hur ser ni pa rollen? Vad ar forvantningarna pa mellancheferna fran foretagets
sida?

Vilka krav har ni pa rollen vid rekrytering? Gallande erfarenheter och
utbildning?

Och hur ser det ut med erfarenheter for de interna som har arbetat som
lagermedarbetare i nagra ar, vad galler fér dem?

Jamforelse mellan interna och externa mellanchefer

Vilka skillnader tror ni att det kan finnas i forvantningar pa rollen mellan interna
och externa mellanchefer?

Vilka tror du ar de storsta skillnaderna pa synen pa rollen nar man val har tagit
sig an den och arbetat ett tag mellan de internt och externt rekryterade
mellancheferna?

Vilka &r de storsta skillnaderna som ni kanske har sett mellan de interna och
externa mellancheferna nér det galler hur de tar sig an rollen?

Hur ser ni pa betydelsen av olika bakgrundsfaktorer, sdsom utbildning,
organisationskultur och erfarenhet, for hur mellancheferna hanterar och anpassar
sig till rollen.

Finns det en skillnad mellan de interna och externa dar tror du?

Vad skulle du siga ar fordelar respektive nackdelar med bade internt och externt
rekryterade mellanchefer?

Vet du om ni har en jdmn fordelning av interna och externa mellanchefer?

Organisationskultur, utbildning och erfarenhet

Hur stor paverkan har organisationskulturen for mellancheferna forvantningar
och upplevelse av rollen enligt din uppfattning? Bade for interna och externa.
Vilka skulle du saga ar de storsta skillnaderna pa de internt och externa
rekryterade mellancheferna?

Hur viktigt anser du att utbildning och erfarenhet &ar for att mellancheferna ska
kunna utfora sina roller pa ett framgangsrikt satt?
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Forbattringsforslag och slutsatser
e Hur ser du pa samarbetet mellan er avdelning och mellancheferna? Finns det
nagot mer ni kunnat gora for att hjalpa till eller ar det ett fungerande samarbete?
e Finns det nagra andra reflektioner eller insikter ni vill dela med er av nar det
galler forvantningar och synen pa rollen for mellanchefer inom organisationen?
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Bilaga 3 Informationsblankett

>

HOGSKOLAN
| HALMSTAD

Information till dig som ska delta i en undersdkning som genomfors av en
student under utbildning

Du tillfragas om att delta i studien "’Intern vs. Extern; En kvalitativ studie om mellanchefers
forvantningar och upplevelse av arbetsrollen vid interna och externa rekryteringar’’. Studien
syftar till att beskriva och analysera forvéantningar infor rollévertagandet och upplevelser av
arbetsrollen hos internt och externt rekryterade mellanchefer. Studien utfors som en del i var
utbildning, inom organisering och ledning av arbete och vélfard vid akademin for hélsa och
valfard vid Hogskolan i Halmstad. Ansvarig larare ar Klara Ohberg och klara.ohberg@hh.se.

Dina personuppgifter behandlas inom studien endast enligt ditt samtycke, och enligt kraven i
dataskyddsforordningen. Ditt deltagande i studien &r helt frivilligt och du kan nar som helst
aterkalla ditt samtycke utan att ange orsak. Ett aterkallande paverkar dock inte den behandling
som skett innan aterkallandet. Du kan ocksa nar som helst begara att fa en kopia av dina
personuppgifter.

Materialet kommer delvis att behandlas inom molntjansten Office 365 fran Microsoft, som
Hogskolan har ett personuppgiftsbitradesavtal med. Obehoriga kommer inte att ha tillgang till
dina personuppgifter.

De av dina personuppgifter som kommer att behandlas ar: namn och e-postadress.
Dina personuppgifter kommer att raderas nar examensarbetet &r godkant.
Personuppgiftsansvarig for studien ar Hogskolan i Halmstad, som nas via
registrator@hh.se eller 035-16 71 00. Ovrig information om hur Hogskolan hanterar
personuppgifter, och dina rattigheter utifran dataskyddsforordningen, finns

pa www.hh.se/dataskydd. Har du fragor kan du ocksa kontakta Hogskolans
dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via dataskydd@hh.se.

Den fardigstallda uppsatsen kommer att publiceras pa DIVA och finnas tillganglig digitalt pa
DIVA portalen http://www.diva-portal.se/.

Med vénliga halsningar

Ella Wilson
Felicia Persson

Organisering och ledning av arbete och véalfard. Halsa och valfard.
Hogskolan i Halmstad
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