UMEA UNIVERSITET

Fran kollega till chef

En kvalitativ studie om att bli chef 6ver sina tidigare kollegor

Wilma Berglund
Emilia Walejj
Personalvetarprogrammet

Examensarbete i pedagogik med inriktning mot personal- och arbetslivsfragor, 15 hp
Vt 2023



Sammanfattning

Manga organisationer valjer att rekrytera chefer internt. Det finns flera fordelar med
internrekrytering ur ett organisationsperspektiv savil som ett ledarskapsperspektiv
samtidigt som det kan vara en stor utmaning att bli chef over sina tidigare kollegor.
Denna studie syftade till att undersoka hur ledarskapet paverkas om man gar fran att
vara kollega till att bli chef 6ver sina tidigare kollegor. Studien har besvarat vilka for-
och nackdelar som finns samt hur relationerna paverkas av 6vergangen fran kollega
till chef. En kvalitativ metod har anvants dar chefer med denna erfarenhet har
intervjuats. Resultatet visade att det finns ett flertal fordelar med internrekrytering.
Det ger en kinsla av att kinna sig sedd och uppmuntrad av organisationen och
inlarningsperioden forkortas da chefen redan kanner till verksamheten. Chefen
kanner aven till medarbetarna sedan tidigare och har haft mgjlighet att bygga ett
fortroende i arbetsgruppen. Nackdelarna som har lyfts fram ar att chefen och
medarbetarna inte fir samma mojlighet att ge ett nytt forsta intryck och forandra sig
jamfort med om det hade kommit en externrekryterad chef. Det kan dven finnas
avundsjuka fran medarbetare som har sokt samma tjanst. Nagot som ocksa framkom
var att rollerna och relationerna forandras vid denna 6vergang. Cheferna upplevde att
de behovde halla ett visst avstand och inte vara en del av gemenskapen pa samma sitt
som tidigare.

Nyckelord: Internrekrytering, Ledarskap, Chefskap, Medarbetare, Kollega
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1. Inledning

De allra flesta ar eniga om att chefens beteenden har en stor betydelse for
prestationsformagan, arbetsklimatet, motivationen och tillfredsstallelsen pa arbetet
(Soderfjall, 2008). En bra chef far ut det basta av medarbetarna och hjalper
medarbetare och organisationen att na deras mal. Det finns manga egenskaper som
anses vara viktiga hos en chef, till exempel tydlig kommunikation, ambition och
positivitet. Den egenskap som virderas allra hogst bland medarbetare ar fortroende
till chefen, som foljer av beteenden som uppriktighet, sanningsenlighet och respekt
(Barnevik, 2013).

Att bli chef 4r en genomgripande forandring, sarskilt om chefen tidigare varit en
medarbetare i gruppen. Denna 6vergang kan ses som dramatisk eftersom dynamiken
i arbetsgruppen forandras till f6ljd av de nya maktforhallandena som uppstar. Chefen
kan till foljd av detta bli utesluten fran samtal och umginge som denne tidigare varit
en del av (Brandt, 2012).

Det finns flera fordelar med att rekrytera chefer internt ur ett organisatoriskt
perspektiv. Rekryteringsprocessen gar snabbare och eftersom organisationen redan
kanner till personen sa minskar risken att rekrytera fel person till rollen vilket 4ven ar
positivt ur ett ekonomiskt hanseende (Eberhard & Vibits, 2004).

Det finns aven fordelar med att bli chef 6ver sina arbetskamrater ur ett
ledarskapsperspektiv. Personen kanner till verksamheten och dess
utvecklingsmojligheter samtidigt som personen kanner arbetsgruppen och den
enskildes styrkor och svagheter. Ohlson (2012) menar daremot att det trots dessa
fordelar ar en storre utmaning att bli chef 6ver sina tidigare kollegor an att ha blivit
rekryterad till rollen externt. Debus, Fritz och Philipp (2018) pekar ut utmaningen
med att relationerna till medarbetarna forandras till foljd av de hierarkiska skillnader
som uppstar, i rollen som chef finns det nya krav och férvantningar att leva upp till
och detta blir en stor omstillning for bade chef och medarbetare.

Chefen mister aven mojligheten att gora ett forsta intryck i sin nya roll vilket innebar
att medarbetarnas tidigare intryck av chefen kommer att leva kvar (Ohlson, 2012).
Detta ar positivt om chefen tidigare varit omtyckt av sina arbetskamrater da det
redan finns ett fortroende for chefen (Ballinger, Lehman & Schoorman, 2009). Har
chefen daremot inte kommit 6verens med vissa medarbetare kommer detta mest
troligt att forsvara chefsarbetet till en borjan. Det kan dven finnas medarbetare som
sokt till samma tjanst och nu kanner avundsjuka och bitterhet gentemot den nya
chefen (Ohlson, 2012).

Ledarskapet ar en central del for en valfungerande organisation och forskningen

inom ledarskapsomradet ar stort. Inom forskningen vad galler 6vergangen fran

medarbetare till chef finns det dock en del meningsskiljaktigheter, klara fordelar lyfts
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fram samtidigt som det tycks finnas stora utmaningar. Denna studie kommer att
undersoka hur ledarskapet paverkas om chefen tidigare varit en medarbetare i
arbetsgruppen med fokus pa chefens upplevelser. Forhoppningen ar att bilda en
storre forstaelse och medvetenhet for omréadet.

2, Syfte och fragestillningar

Denna studie syftar till att undersoka hur ledarskapet paverkas om chefen tidigare
varit en kollega i arbetsgruppen.

1. Vilka for- och nackdelar finns det med att ga fran att ha varit kollega till att bli
chef over sina tidigare kollegor?

2. Hur upplever chefen att relationen mellan chef och medarbetare paverkas om
denne tidigare varit en kollega?

3. Tidigare forskning

I kommande avsnitt presenteras tidigare forskning och teorier som ar relevanta for
studien. Avsnittet kommer att behandla tidigare forskning om ledarskap,
internrekrytering, vad det innebar att ga fran att vara medarbetare till chef,
fortroende samt olika teorier som kan vara till hjalp for att besvara studiens syfte och
fragestallningar.

3.1 Ledarskap och chefskap

Ledarskap ar en betydande faktor for medarbetares halsa och arbetsmiljo samt for
organisationens produktivitet och effektivitet. Hur chefen utovar sitt ledarskap har en
tydlig paverkan pa medarbetarnas arbetstillfredsstillelse och hilsa, detta eftersom
chefen har en mojlighet att paverka faktorer som ar av betydelse for
arbetstillfredsstillelsen, till exempel vilka krav som stélls, hur kontroll utovas samt
vilket socialt stod som ges. En medarbetare som upplever omtanke, stod och
vagledning fran sin chef upplever dven en hogre arbetstillfredsstillelse och halsa.
Dessa medarbetare utvecklar ett hogre engagemang i arbetet vilket i sin tur paverkar
organisationens produktivitet och effektivitet i en positiv riktning (Dilschmann,
2005).

Att bli chef for forsta gangen kan innebara manga utmaningar. Eberhard och Vibits

(2004) menar att bli ny som chef ofta innebar att man gar fran att vara expert inom

sitt omrade till att bli en oerfaren ledare. Ofta viljs nya chefer ut baserat pa att de ar
duktiga och kompetenta inom sitt arbete, men att bli chef innebar ofta helt andra



utmaningar an de tidigare arbetsuppgifterna vilket kan inge en kinsla av okunskap.
Att bli chef kraver att personen ska kunna leda, motivera och fatta svara beslut. Att
valjas ut till chef baserat pa ens prestationer pa arbetet och dairmed klattra inom
foretaget innebar dven i vissa fall att individen blir chef 6ver sina tidigare kollegor,
vilket i sig kan vara bade en utmaning och en tillgang.

3.2 Internrekrytering

I en rekryteringsprocess behover organisationen ta ett beslut om de ska rekrytera
internt fran de som redan ar anstallda inom organisationen eller om de ska rekrytera
fran den externa arbetsmarknaden. Internrekrytering har en rad fordelar, det ar
kostnadseffektivt da tjansten inte behover annonseras externt och arbetet med att
hitta ratt kandidat blir mindre omfattande. Det innebar aven en kortare
inlarningsperiod eftersom den anstillda redan ar bekant med organisationen (Heraty
& Morley, 1998). Eftersom organisationen kanner till personen sedan tidigare
minskar dven risken for en kostsam felrekrytering (Eberhard & Vibits, 2004).
Internrekrytering kan dven bidra till ett 6kat engagemang hos medarbetare eftersom
en organisation som belonar en god prestation med en befordran aven ger ett
incitament till 6vriga medarbetare att prestera bra. En internrekrytering ar dven
positivt for att bevara organisationskulturen da de som rekryteras till nya positioner
redan kanner till organisationens varderingar och normer (Heraty & Morley, 1998).

Nackdelen med internrekrytering ar att kompetens som finns utanfor organisationen
kan ga forlorad. En annan nackdel ar att det kan uppsta konkurrens bland
medarbetare som vill bli befordrade till samma tjanst. Chen (2005) menar att detta
kan leda till att medarbetare saboterar for varandra i ett forsok att framstilla sig
sjalva som bittre och att dessa aktiviteter har en negativ paverkan pa arbetsklimatet
och produktiviteten. Genom att rekrytera externt minskar risken for detta och
dirmed kan organisationens produktivitet oka.

3.3 Fran medarbetare till chef

For att ledarskapet ska fungera bra ar det viktigt att chefen och medarbetaren har en
bra relation. Nen (2015) forklarar att om chefen hade en god relation med
medarbetarna innan denne blev chef okar sannolikheten att den goda relationen
behélls dven nar medarbetaren befordras till chef. Det kommer finnas ett fortroende
fran start vilket kan underlatta det nya chefskapet. Ballinger et al. (2009) forklarar att
for att vara chef pa ett effektivt och hallbart satt kravs det att medarbetarna har ett
fortroende for chefen och som nybliven chef ar det viktigt att arbeta upp lojalitet och
trovardighet gentemot medarbetarna. Om den nyblivne chefen dock har varit
medarbetare tidigare och redan da byggt upp en god relation s har chefen battre



utgangslage dn en externt rekryterad chef. Hommelhoff (2018) bekraftar dven detta
da hon forklarar att vinskapsrelationer pa arbetsplatsen kan vara en stor fordel vid
kriser i organisationen. Song och Olshfski (2008) forklarar att vanskapsrelationer
mellan medarbetare och chef har visat sig ge mer engagemang och mer positiv
installning till arbetet.

Det finns dock vissa nackdelar med att ga fran medarbetare till chef, varav manga
handlar om hur relationerna andras nar rollerna dndras vilket ofta forklaras som ett
extra stort problem utifran den nyblivne chefens perspektiv. Debus et al. (2018)
forklarar att anta rollen som chef innebar att nya krav och forvantningar skapas vilket
ofta medfor en omstillning bade for chef och arbetsgrupp. Att anta rollen som chef
kan i méanga fall innebara att det inte ar lika latt, eller i vissa fall inte ens mojligt, att
ingd i gemenskapen pa samma sitt som tidigare da avstdndet okar (Eberhard &
Vibits, 2004). Att inte inga i gemenskapen kan medfora psykisk pafrestning for den
nyblivne chefen. Enligt Park och Faerman (2019) ar det viktigt att organisationen
stodjer medarbetare som blivit chefer eftersom 6vergangen kan vara kravande
emotionellt. Enligt dem ar social och emotionell kompetens viktiga egenskaper for
chefen att besitta for att kunna axla rollen som chef for sina tidigare kollegor.

Unsworth, Kragt och Johnston-Billings (2018) ar inne pa samma spar och har
undersokt hur chefer hanterar de psykologiska utmaningarna som en nybliven chef
stills infor gallande att hantera vanskapen med sina tidigare kollegor. Manga chefer
upplever en radsla for att utéva makt 6ver sina tidigare kollegor samt en radsla for att
bli utnyttjade i sin position. For att hantera dessa dilemman har Unsworth et al.
(2018) kommit fram till fem strategier som chefer anviander sig av:(1.) avsiga sig
ansvaret, (2.) avsluta vinskapen, (3.) behalla bada relationerna men alternera sa
chefen endast agerar pa en relation at gangen, (4.) ha bade vanskapsrelation och
medarbetar-chef-relation samtidigt, och (5.) att anvanda vanskapen som hjalp for att
leda. Strategi 1, att avsaga sig ansvaret, kan goras pa tva olika sitt, antingen kan
chefen skylla pa direktiv ovanifran eller sa kan chefen agera som att hen inte ar chef
utan endast agera utifran att de dr vianner som tidigare.

Det som delvis paverkade vilken strategi cheferna anviande sig av var beroende pa om
de upplevde radsla for att bli utnyttjade pa grund av sin makt eller om de kiande ett
obehag infor att utova makt pa sina tidigare kollegor (Unsworth et al. 2018).
Forfattarna forklarar ocksa att en stor del av ledarna i undersokningen framst talade
om att de anvinde sig av en av dessa strategier och denna strategi verkade baseras pa
vilken ledaridentitet de identifierade sig med. Enligt Unsworth et al. (2018) finns det
tre framtradande ledaridentiteter som paverkar vilken strategi chefen viljer att
anvanda sig av. Den forsta ledaridentiteten ar en ledare som ar valdigt
uppgiftsorienterad och trivs med att ha makt och att anvanda den. Ofta har denna
ledaridentitet mélmedvetet blivit chef eftersom det ligger i dennes intresse att leda.
Den andra ledaridentiteten ar de som ser sitt chefskap som endast en roll eller titel.



Dessa personer foljer ofta de direktiv som kommer till dem och ser till att fora dessa
vidare oavsett om de héaller med eller inte. Chefer med denna ledaridentitet har oftast
inte blivit chefer for att de gillar att leda utan snarare for att de vill ha andra
arbetsuppgifter an tidigare eller vill tjana mer pengar. Den tredje ledaridentiteten ar
en chef som inte ar bekvam med att ta beslut. Denne forsoker ofta smalta in bland
medarbetarna och undviker girna att ta stéllning.

Det kan vara svart for chefen att veta hur hen ska behandla sina medarbetare om de
tidigare varit vanner. Sias, Heath, Perry, Silva och Fix (2004) forklarar att vissa
chefer kdanner att de behover distansera sig fran sina vianner nar vannerna blivit deras
underordnade. Denna distansering och dndring i beteende kan bero pa att chefen inte
vill att det ska se ut som att den favoriserar sin van. Detta kan leda till motstridiga
forvantningar mellan chefen och medarbetaren eftersom medarbetaren i vissa fall
forvantar sig att chefen kommer behandla den pa samma sitt som tidigare och dven
forvanta sig en favorisering, medan chefen vill agera professionellt och dirmed inte
favoriserar vinnen. Dessa motstridiga forviantningar kan i sin tur skada
vanskapsrelationen och darefter dven paverka produktiviteten pa arbetet. Bridge och
Baxter (1992) menar dven att vanskap pa arbetet kan leda till simre prestation pa
arbetsplatsen eftersom det ar littare att distrahera varandra med prat som inte beror
arbetet samt att vinskapen gor att vinnens basta gar fore organisationens basta.

3.4 Fortroende mellan chef och medarbetare

Fortroende ar en viktig del i relationen mellan chef och medarbetare. En medarbetare
som kanner fortroende for sin chef tenderar att visa hogre engagemang och prestera
battre i arbetet. Kim, Wang och Chen (2018) lyfter dven vikten av att detta fortroende
ar omsesidigt och menar att ett bristande fortroende fran chefen kan ha en negativ
paverkan pa medarbetarens arbetsinsats, dd denne kanner en ovilja att anstranga sig.
Ett 0msesidigt fortroende dar chefen och medarbetaren bada litar pa varandra,
menar Kim et al. (2018) ar det mest gynnsamma for organisationen. Detta da det har
visat sig ha en positiv paverkan pa samarbetet, kommunikationen och
arbetsresultaten. Medarbetare som kanner ett 6msesidigt fortroende till sina chefer
ar aven mer engagerade i organisationen och dirmed ocksa mer villiga att hjilpa
andra medarbetare, genom exempelvis kunskapsdelning och mentorskap.

Sparrow (2013) har identifierat fyra strategier som hjalper chefer att bygga
fortroende i relationen gentemot medarbetare. Den forsta strategin handlar om
investering i relationer och innebar att chefen investerar tid och engagemang i att
lara kanna sina medarbetare. Den andra strategin handlar om arlighet och innebar
att chefen ar transparent i kommunikationen med sina medarbetare och inte
undviker svara samtal. Den tredje strategin handlar om 6dmjukhet och innebar att
chefen anser att alla ska behandlas lika oberoende av position i organisationen. Den



fjarde och sista strategin handlar om konsistens vilket innebar att chefens ord och
handlingar 6verensstammer. Genom att aktivt arbeta med dessa strategier kan chefer
skapa en kultur av fortroende dar bade medarbetare och chefer ar engagerade i att
bygga och uppritthélla ett 6msesidigt fortroende.

3.5 LMX-teori

Det finns manga olika teorier som kan forklara vad som paverkar hur individer,
gruppdynamik samt samspelet mellan chef och medarbetare fungerar. En teori for
besvarandet av vara fragestillningar ar LMX (leader-member exchange theory). LMX
handlar om att varje chef och medarbetare utvecklar unika relationer och beroende
pa hur denna relation ser ut s kommer det paverka medarbetarens prestation pa
arbetsplatsen (Graen & Uhl-Bien, 1995). Beroende pa hur relationen mellan chef och
medarbetare ser ut s kan medarbetaren hamna i en in-group eller out-group. Om
relationen mellan chef och medarbetare ar bra kommer medarbetaren hamna i en
in-group vilket innebar att medarbetaren kommer kidnna sig sedd och motiverad pa
arbetet vilket leder till att denne kommer att prestera dnnu béttre pa arbetet och vara
oppen for ledarens initiativ. Om relationen daremot skulle vara daliga hamnar
medarbetaren i en out-group vilket leder till att denne inte blir lika engagerad och
villig att folja chefens direktiv. Bristen pa engagemang hos medarbetaren kan i sin tur
aven skada organisationen. Alla medlemmar i en grupp utvecklar egna relationer till
ledaren vilket medfor att vissa kan hamna i in-group medan vissa hamnar i out-group
men eftersom de som hamnar i in-group trivs battre, 4r mer engagerade och presterar
battre ar det bra om chefen lyckas utveckla en bra relation med samtliga medarbetare
for bade individernas men dven organisationens skull.

3.6 Social identitetsteori

Annu en teori som ir relevant for att forsti samspelet mellan chef och medarbetare ér
social identitetsteori. Social identitetsteori forklarar dels hur individer kategoriserar
in sig sjilva i en grupp baserat pa personlighetsdrag och formaga men dven baserat
pa vilken gruppkategori som individen identifierar sig med (Tajfel & Turner, 1986).
Denna kategorisering kan bland annat bero pa vilken titel eller position
medarbetaren har i organisationen. Nar en medarbetare blir befordrad till att bli chef
kan synen pa en sjilv andras vilket kan medfora en forandring i den sociala
identiteten (Brodt & Dionisi, 2011). Forfattarna forklarar dock att om chefen och
medarbetaren hade en bra relation innan chefen blev befordrad sa ar det storre
sannolikhet att de bildar en in-group. Detta innebar att det kan vara fordelaktigt att
internrekrytera en medarbetare till chef som har goda relationer med sina kollegor
eftersom identiteten som tidigare skapats bibehélls. Om den internrekryterade chefen
daremot skulle haft déliga relationer med sina medarbetare kan det leda till att de
hamnar i en out-group vilket leder till att medarbetaren inte ar lika engagerad och
presterar samre.



3.7 Rollteori

En teori som kan relateras till social identitetsteori ar rollteorin. Rollteorin handlar
om att en individs beteende kan forklaras baserat pa vilken roll individen identifierar
sig med. Beroende pa vad individen har for forestiallning om vad som forviantas av
dennes roll s kommer dven beteendet dndras (Biddle, 1979). Detta innebar att nir en
medarbetare gar fran kollega till chef dndras individens roll vilket innebar att
forvantningarna pa individen dndras, vilket i sin tur leder till att beteendet kan
komma att dndras. Det kan vara sa att medarbetarna har en forestallning om hur
chefer bor vara och utifran denna teori sé dndrar chefen sitt beteende sa att det
passar in utifran forvantningarna (Griffin et al. 2018). Dierckx, Mortelmans och
Motmans (2018) forklarar tva viktiga begrepp inom rollteorin; rolltvetydighet och
rollkonflikt. Rolltvetydighet innebar att vad som forvantas av rollen ar otydliga eller
otillrackliga vilket kan leda till att det blir svart att forutsaga individens beteende.
Rollkonflikt ar da forvantningarna pa de roller individen antagit gar emot varandra.
Exempelvis skulle en nybliven chef kunna uppleva rollkonflikt da den slits mellan att
behova ta viktiga och svara beslut i sin chefsroll samtidigt som den vill vara en i
ganget pa arbetsplatsen.

4. Metod

4.1 Val av datainsamlingsmetod och tillviigagangssitt

Metoden som har valts till denna studie ar en kvalitativ metod i form av
semistrukturerade intervjuer. Detta innebar att forskaren forbereder ett antal fragor
eller teman som ska beroras och under intervjuns gang finns det dven mojlighet att
stilla foljdfragor. Da studien syftar till att undersoka hur ledarskapet paverkas om
man gar fran att vara medarbetare till att bli chef 6ver tidigare medarbetare
bedomdes denna metod passa vil, detta eftersom semistrukturerade intervjuer
mojliggor for intervjupersonerna att svara fritt utifran sina egna upplevelser och
erfarenheter (Bryman, 2018). En semistrukturerad intervju innehaller bade struktur
och flexibilitet. Flexibiliteten skapas genom att intervjupersonerna far svara fritt
vilket ger en djup forstaelse for Amnet som ska undersokas och strukturen skapas
genom att alla intervjupersoner far samma fragor vilket forenklar analysen da svaren
blir enklare att jamfora (Hjerm, Lindgren & Nilsson, 2014).

En intervjuguide utformades med bakgrundsfragor och olika teman utifran studiens
syfte och fragestillningar. Hjerm et al. (2014) menar att bakgrundsfragor hjalper till
att virma upp intervjupersonen och intervjuaren och ar viktiga for att bada ska
kunna kéanna sig bekvam i samtalet medans de centrala fragorna bor delas in i



tematiska kategorier.

Intervjuerna genomfordes digitalt via Microsoft Teams da detta ansags vara en
tidseffektiv 1osning (Bryman, 2018). 45 minuter var avsatt for varje intervju, denna
tidsram valdes utifran att intervjun skulle vara s pass lang att det fanns mojlighet att
skapa en djupare forstaelse for de omraden som ar av intresse for studien men
samtidigt inte for lang da det finns en risk for att intervjuaren och intervjupersonen
trottnar och tappar fokus (Hjerm et al. 2014). Totalt genomfordes sju intervjuer och
langden pa intervjuerna varierade mellan 20-50 minuter. Samtliga intervjuer
spelades in och transkriberades i efterhand, detta for att kunna fokusera fullt ut pa
vad intervjupersonen sager istallet for att fora anteckningar och for att underlatta
analysen (Bryman, 2018).

4.2 Urval

I studien har ett mélstyrt urval anvants vilket innebar att forskaren viljer deltagare
utifran forskningsfragan (Bryman, 2018). Urvalet till studien gjordes genom att
kontakta personer som har gatt fran att vara kollega till att bli chef over tidigare
kollegor och darmed ansags lampliga for att besvara studiens syfte och
fragestallningar. Nagra av respondenterna kidnde vi sedan tidigare och nagra fick vi
kontakt med genom vara kontaktnat som gav forslag pa potentiella respondenter.
Totalt intervjuades sju chefer fran olika branscher och organisationer. Antalet
intervjupersoner valdes utifran att kunna gora en sa bra analys som majligt med
studiens tidsram i beaktning.

4.3 Val av analysmetod och tillvigagangssitt

For att analysera den insamlade datan genomfordes en tematisk analys i enlighet
med de steg som Bryman (2018) foreskriver: (1) Det forsta steget var att gora sig
bekant med materialet som helhet, efter varje intervju genomfordes en transkribering
vilket gav en 6verblick over materialet. (2) Materialet kodades. Detta gjordes i forsta
hand med det som Hjerm et al. (2014) beskriver som kodning pa bredden, vilket
innebar att langre stycken av materialet kodades efter liknande beroringspunkter.
Nar denna kodning var gjord kunde intressanta omraden identifieras och en mer
detaljerad kodning genomforas. (3) Bryman (2018) forklarar att det tredje steget
handlar om att identifiera olika teman med hjalp av koderna. Detta gjordes genom att
jamfora alla koder, hitta likheter och pa sa satt kunna fora samman dem under olika
teman. (4) Darefter gjordes en bedomning av de teman som skapats, i detta steg
granskades huruvida de teman som skapats gick att urskilja fran varandra och ett
antal huvudteman och underteman identifierades. (5) Nastkommande steg innebar
att definiera och namnge framkomna teman samt att undersoka tankbara kopplingar
och samband mellan dessa, i detta steg fick varje tema ett slutgiltigt namn med en
tillhorande beskrivning om vad som gor temat intressant och vardefullt for
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forskningen. (6) Det sista steget gick ut pa att gora analysprocessen forstaelig for
lasaren vilket innebar att forskaren pa ett trovardigt satt behover presenterna hur
teman har framkommit och varfor de ar intressanta och viktiga for studien.

4.4 Forskningsetiska overviganden

Studien har tagit hansyn till de fyra forskningsetiska principerna: informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Informationskravet
innebar att forskaren ska informera deltagarna om syftet med studien samt att
deltagandet ar helt frivilligt, vilket innebar att deltagaren nar som helst kan avbryta
sin medverkan utan forklaring. Deltagarna fick information om syftet med studien
och att deltagandet ar frivilligt, denna information skickades ut skriftligen via e-post
och ndmndes dven muntligt vid intervjutillfallet. Samtyckeskravet innebar att den
som deltar i studien har ratt att bestimma over sitt deltagande. Vid forsta kontakten
fick deltagarna fragan om de ville medverka i studien eller inte, ndgot som dven
kontrollerades vid intervjutillfallet. Konfidentialitetskravet syftar till att den
information som samlas in ska behandlas med storsta konfidentialitet och att ingen
obehorig ska kunna ta del av informationen. Detta sikerstalldes genom att forvara
allt material i en 16senordskyddad mapp och nir studien var fardigstélld raderades
allt material. I transkriberingen av intervjuerna anonymiserades alla personer och
alla uppgifter som kunde harledas till en specifik person togs bort. Vid
intervjutillfallet blev deltagarna dven informerade om att de ar helt anonyma och att
deras personuppgifter behandlas med storsta konfidentialitet. Deltagarna fick aven
information om att deras svar enbart kommer anvindas till denna studie vilket gar i
linje med nyttjandekravet som innebar att det material som samlas in enbart ska
anvandas for forskningens dndamal (Bryman, 2018).

5. Resultat

Nedan presenteras resultatet som framkommit utifran intervjuerna. Resultatet
kommer att delas upp och presenteras efter de omraden som har legat till grund for
studien: For-och nackdelar med internrekrytering, relationer, roller och ledarskap.

5.1 Fordelar med internrekrytering

Respondenterna lyfte fram ett antal fordelar med att vara internrekryterad chef, dels
att de redan kan verksamheten och kanner till foretagskulturen, hur affaren drivs,
rutiner, policys, riktlinjer m.m., vilket gor att inlarningsperioden forkortas och de kan
snabbare komma till skott och leverera. En annan fordel som lyftes fram ar
mojligheten att fa utvecklas inom organisationen, en respondent berattade att det gav
en kansla av att kinna sig sedd och en annan respondent menade att
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utvecklingsmojligheterna ar anledningen till att han stannat inom organisationen. En
annan respondent betonade att hon redan hade utvecklat nagon form av kéarlek for
foretaget och att det gav mycket att da fa chansen att utvecklas inom organisationen.

En fordel som majoriteten av respondenterna uppmarksammade ar den breda
kunskapen de hade om medarbetarna nar de blev befordrad till chef. Bade att det ger
en social trygghet da de vet hur medarbetarna fungerar och hur de levererar
samtidigt som medarbetarna vet hur de som chef fungerar och vilken kunskap de har,
men ocksa att de kianner till medarbetarnas styrkor och svagheter sedan innan och
vet hur de ska hantera dem. En respondent berittade som exempel att hon vet hur
hennes medarbetare enklast tar in information och da har hon kunskap om hur hon
pa basta sitt ska formedla information till dessa. En annan respondent menade att en
bra personkidnnedom om medarbetarna kan gora svara samtal enklare att genomfora
eftersom de behover goras individualiserat beroende pa vem som sitter pa andra
sidan. Nagra respondenter forklarade att eftersom de har denna personkdnnedom sa
vet de 4ven hur medarbetarna reagerar pa olika saker och vad som ar jobbigt for dem,
vilket gor att de som chef kan hjalpas at pa ett annat siatt. P4 samma sitt har de som
chef dven en stottning frdn medarbetarna om relationerna ar starka sedan innan. En
annan respondent betonade dven fordelen i att ha varit i medarbetarnas position
innan da hon har en kunskap om vad medarbetarna behéver fran en chef.

En annan fordel som ett flertal respondenter uppmiarksammade ar att de redan har
byggt upp ett fortroende i gruppen, vilket annars kan ta valdigt 1ang tid. En
respondent menade att genom att ha haft en kollegial relation innan blir relationen
starkare och att det ar svart att bygga upp samma relation med medarbetare som
kommer nya, dd man garna vill halla sin chef pa “en armlangds avstand”.

5.2 Nackdelar med internrekrytering

Ett flertal av respondenterna betonade daremot att manga av de fordelar som finns
med internrekrytering ocksa kan vara en nackdel. En respondent menade att det kan
vara en viss begransning att kanna till verksamheten sedan innan da det finns en risk
att du fastnar i gamla arbetssitt och inte provar nya saker for att du antar att det inte
kommer ga. Vidare menade respondenten att medarbetarna kanske inte upplever att
det blir nagon storre forandring med honom som chef eftersom de redan arbetat
tillsammans i flera ar. Ett fatal respondenter ansag att det ibland kan vara positivt att
fa in nytt blod i ledarskapet med nya insikter och farska 6gon och menade att en
blandning av internrekrytering och externrekrytering ar det basta.

Ett flertal respondenter menade att det 4ven kan vara en nackdel att ha en tidigare
relation till medarbetarna. En respondent berittade att hon inte hade samma
mojlighet att gora ett forsta intryck och séatta vem hon ville vara som ledare jamfort
med om hon hade kommit ny som chef. En annan respondent betonade att det pa
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samma sitt kan vara negativt for medarbetare:

“Ibland kan det ocksa gora sa att en person inte fir samma chans att forandra sig som
om det kommer en externrekryterad chef, for ibland har vi kanske kommit in i
monster och skapat en person, man kanske inte alltid gillar den personen, och sa
kommer det en ny chef sa fir man en mgjlighet att vara en annan person, inte lika
enkelt med en internrekryterad chef som vet exakt hur nagon fungerar.”

Négra av respondenterna ansag aven att de tidigare relationerna till medarbetarna
kan leda till forutfattade meningar utifran den roll som de haft innan och att detta
kan vara en nackdel for bade chefen och medarbetarna. En respondent forklarade att
det kan vara negativt att kdanna till medarbetares styrkor och svagheter sedan innan
eftersom hon da ofta delegerade arbetsuppgifter och planerade arbetspass utifran
deras styrkor och svagheter. Hon gjorde detta for att arbetet skulle g sa effektivt och
problemfritt som mojligt men genom att gora detta gavs ingen mojlighet till
medarbetarna att utveckla sina svaga sidor. En annan respondent menade att
medarbetarna kan gora vissa antaganden om honom som chef utifran att de har
arbetat tillsammans i flera ar och kanner till varandra vil, till exempel att de tror att
han har forstatt nagot fast han inte gjort det. P4 samma satt kan han gora antaganden
om medarbetarna utifrdn deras tidigare relation som inte stimmer 6verens med
verkligheten. En respondent berattade att hon inte fick den utbildningen som hon
hade onskat nar hon blev befordrad till chef och att detta berodde pa att hon inte
ansags som ny, eftersom hon redan hade arbetat inom organisationen antogs det att
hon hade kunskap om vissa saker som hon inte hade.

Négra av respondenterna lyfte dven att det kan vara en nackdel for medarbetaren att
ha en vildigt nira relation till sin chef. En respondent berittade att hon ar chef 6ver
en barndomsvin och eftersom hon inte vill att andra ska tro att barndomsvannen far
fordelar pa grund av att de ar vanner blir hon mer missgynnad i arbetsrelationen an
en medarbetare som inte star henne lika niara. En annan respondent berattade att det
aven har funnits en oro hos medarbetare som har kommit in i arbetsgruppen senare
och att dessa medarbetare har uttryckt en radsla over att hon kommer behandla
medarbetarna annorlunda i och med att hon kanner vissa medarbetare betydligt
battre.

Manga respondenter lyfte att det var en utmaning att fatta tuffa beslut som paverkar
medarbetare de tidigare varit kollegor med och att detta blir tuffare desto narmre
relation du har med medarbetaren. En respondent uttryckte att de ar viktigt att
chefen funderar noggrant pa om den ar beredd att klara av att stillas infor vissa
beslut som kommer behovas tas oavsett om den kant personen tidigare eller inte.

Négra av respondenterna berittade att de har kint av en viss skepticism och
avundsjuka fran medarbetare som har velat ha samma tjanst. En respondent
uttryckte att de personer som hade sokt samma tjanst var mer kritiska till henne som
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chef och gav valdigt mycket tips pa hur en chef skulle vara. En annan respondent
berattade att hon fick en ledande position relativt tidigt inom organisationen och att
det fanns en viss avundsjuka fran personer som hade jobbat dar i flera ar. Detta
marktes genom att dessa personer inte ville respektera hennes sitt att leda och
istallet gjorde som de sjalva ville.

5.3 Relationer och roller

Négot som framkom i alla intervjuer var hur 6vergangen fran kollega till chef
paverkade relationerna. I och med denna 6vergang forandras forviantningarna och
beteendena hos savil chef som hos medarbetarna. Det finns en viss forestiallning om
vad en chef far gora och vad de inte far gora. Det finns dven en viss forestallning om
hur delaktig i gemenskapen chefen far vara. Nedan redovisas resultatet angdende hur
relationerna och forhallningssattet dndras nér en kollega blir chef.

Négot som majoriteten av respondenterna lyfte var att 6vergangen till chef medforde
att deras plats i gruppen forandrades. De ansag att de inte var en del av gemenskapen
pa samma sitt som tidigare utan de kiande att de behovde ta distans men aven att
distansen skapades av medarbetarna. Nagra av respondenterna nimnde att de var
noga med att inte vara en del av gemenskapen eftersom de ansag att medarbetarna
behover fa umgas utan chefens delaktighet. En respondent berittade att hon fick
arbeta héart for att komma in i gruppen men att hon dndéa aldrig visste hur relationen
egentligen var, respondenten uttryckte; “det finns alltid en oro och det spelar ingen
roll om du lart kanna personen, du ar chef, det maste du alltid ha med i huvudet”. En
annan respondent forklarade att alla forandrar forhallningsséatt mer eller mindre och
att vissa medarbetare blev helt forandrade nar hon fick chefsrollen.

Flertalet av respondenterna forklarade dven att det blir ganska ensamt som chef och
att det ar viktigt att hitta andra forum for ventilation och umginge. Tva respondenter
berédttade om situationer da de kommit in i fikarummet och medarbetarna haft
diskussioner som de ansag att de inte skulle beblanda sig i pa grund av deras
chefsposition. En respondent forklarade dven att hon inte var lika delaktig i
gemenskapen eftersom hon hade ett eget kontor medan de andra arbetade mer
tillsammans vilket medforde att distansen okade.

Majoriteten av respondenterna forklarade att det ar viktigt att kunna separera jobb
och privatliv for att hantera chefskapet. Nagot som manga namnde var att de inte
kunde slappna av pa samma vis niar de umgicks med medarbetarna pa afterworks
eller liknande. Flera respondenter naimnde att de var noga med att inte bjuda in sig
sjalva pa sociala tillstallningar med medarbetarna. De forklarade dven att de var noga
med att agera professionellt och inte gora nagot snedsteg om de umgicks med dem.
De menade att det ar viktigt att halla ett visst avstand och snarare vara den som star
péa sidan av och stottar ifall att det skulle vara nadgot. Manga respondenter beskrev en
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radsla for att medarbetarna skulle tappa fortroendet ifall de exempelvis skulle bli for
fulla vid en social tillstallning pa arbetet. En av respondenterna forklarade att hon
kande att hon arbetade nar hon umgicks med medarbetarna eftersom hon da maste
vara medveten om sitt beteende och sin ledarroll. En annan respondent nimnde att
det ar bra att hélla ett visst avstand samtidigt som det ar viktigt att undvika jobbprat
pa exempelvis afterworks och att balansen daremellan kan vara knepig.

Det ansags dven viktigt att inte ha “kompis-dialog” med sina medarbetare for att
uppfattas som tydlig och serios. En respondent forklarade att han ville hélla avstand
och vara tydlig med medarbetarna sa att det inte finns nagra oklarheter om de har en
kompisrelation eller om de har en arbetsrelation. Samma respondent forklarade att
det ar viktigt att inte bli vin med sina medarbetare eftersom svara tider inom
foretaget nagon gang kommer att komma och om det finns en riktig vinskap mellan
chef och medarbetare kan dessa tider bli betydligt mer komplicerade. En annan
respondent ndmnde ocksa att det kan bli svart att ta beslut som gynnar
organisationen om hon vet att det kommer skapa missnoje hos sin tidigare kollega
och van. Detta ledde till att respondenten tog mer avstand fran sina vanner som var
hennes medarbetare, for att pa sa satt underlatta sitt chefskap i framtida beslut.
Manga respondenter var 6verens om att det var viktigt att halla ett visst avstand och
inte vara vanner pa samma vis som tidigare for att kunna ta beslut som gynnar
organisationen.

P& samma satt som att chefen holl ett visst avstand till medarbetarna sa forklarade
aven respondenterna att medarbetarna inte beréttar saker for dem pa samma vis som
forut. En respondent forklarade att medarbetarna inte kan vara lika transparenta nar
de umggas, tidigare kunde medarbetarna beratta nar de brot mot reglerna inom
arbetet men nu nar rollerna har dndrats maste chefen ansvara och agera pa sddan
information. Pa det viset blir relationen mer konstlad och det finns mer
begransningar pa vad som kan sdgas och inte.

Det som méanga respondenter ansag vara komplicerat med att ga fran kollega till chef
var att balansera den nya rollen gentemot den gamla rollen. De beskrev att nar de
blev chef sa dndrades forvantningarna pa hur de skulle bete sig, samtidigt som de inte
kunde édndra sitt beteende och personlighet helt och héllet bara for att de blivit chef.
Majoriteten av respondenterna forklarade att medarbetarna bemoter en pa ett annat
satt nar de blivit chef och att de uppfattas pa ett annat sitt an tidigare. Det finns dven
forvantningar pa hur chefen ska bete sig utifran den tidigare relationen som funnits
och tidigare kollegor har ofta en asikt om hur chefen bor vara. En respondent
forklarade att det var svart nar hon tidigare varit en stéttande kompis som inte sagt
ifran till att nu behova siga ifran i och med sin chefsposition, vilket en medarbetare
hade upplevt som olustigt. Respondenten uttryckte: “Hon kunde inte riktigt sarskilja
nar jag var chef eller nar jag var jag”.
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Att fa respekt av medarbetarna var nagot som nagra respondenter forklarade som
komplext nar de har gatt fran kollega till chef. En respondent berittade att
medarbetare ibland inte lyssnade och respekterade det hon sa, utan de gjorde som de
sjalva ville. Flera respondenter menade att om de anstillt personen sjilv sa finns det
en annan typ av respekt an nar de blivit chef for sina tidigare kollegor. Just
overgangen fran att inte ha befogenhet att dirigera och bestimma till att sedan
behova gora det ar en svar 6vergang. Om chefen anstiller medarbetaren sjalv
mojliggor det att sdtta en annan ton fran start och markera vad som ar okej och inte.
Att chefen far anstilla sina egna medarbetare beskrevs ocksa av flera respondenter
som att det skapar ett starkare band av att bada valt varandra och det blir ddarmed en
lattare startstriacka. Det var nagra respondenter som nimnde att medarbetarna inte
far samma chans att skapa ett nytt forsta intryck nar en kollega blir chef 6ver dem.
Ofta har chefen en bild av hur medarbetaren ar baserat pa rollen och relationen som
de hade tidigare, vilket kanske inte blir rattvist i langden dd medarbetaren blir fast i
sin gamla roll.

Négot som majoriteten av respondenterna namnde var att de var noga med att inte
favorisera sina vanner nar de blev chef 6ver dem. Manga beskrev det som att de
overkompenserade och ndstan missgynnade sina tidigare vanner i sitt chefskap. En
respondent berittade att hon satte mer krav pa medarbetarna som hon kiande privat
eftersom hon visste att de skulle klara av det. En annan respondent berattade att nar
hon blev chef sa valde hon att aktivt l1agga mer tid pa de som hon inte haft som
tidigare kollegor eftersom hon ville skapa kontakt med de hon inte kiande lika vil. Det
som forsvarar situationen ar att respondenterna ofta missgynnade tidigare kollegor
medan kollegorna i sig kunde forvanta sig specialbehandling pa grund av att de var
vanner. Exempelvis beskrev en respondent att en medarbetare antog att hen inte
skulle behova folja reglerna pa samma vis som de andra eftersom de var vanner.

5.4 Ledarskap

Hur en chef leder sina tidigare kollegor ar en ytterst central del for att ledarskapet ska
fungera bra. Nedan presenteras respondenternas tankar kring ledarskap samt hur de
anser att en chef bor vara for att kunna hantera de utmaningar som kommer med att
bli chef 6ver tidigare kollegor.

Det majoriteten av respondenterna berattade som viktigt for att lyckas i sitt ledarskap
var att fora en nira dialog med medarbetarna. Det ar viktigt att vara tydlig och att
finnas dar och lyssna vid behov. En respondent nimnde att det ar viktigt att vara
tydlig och arlig i dialogen med sina medarbetare men betonade att det ar lika viktigt
att medarbetarna ar tydliga tillbaka och att det finns ett fortroende fran bada hall.
Det var 4ven manga respondenter som nimnde att transparens ar en viktig del i
dialogen for att 6vergangen fran kollega till chef ska bli lyckad. En respondent
berattade att hon var tydlig med sina tidigare kollegor om att hon kommer ligga mer
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tid pa de nya medarbetarna som hon inte kiande. Att investera tid i medarbetarna och
att vara narvarande nimnde manga respondenter som en framgangsfaktor for att
lyckas som chef, oavsett om tiden lades pa de nya medarbetarna eller de tidigare
kollegorna. En respondent berittade att hon la extra mycket tid pa medarbetarna
som trodde att de visste battre 4n henne och tillslut var det dessa medarbetare som
var de mest lojala.

Négra respondenter namnde att de girna ger fria tyglar i sitt ledarskap. De berattade
att de hellre ger mycket ansvar och uppmuntrar medarbetarna att vara modiga och
testa sjalv istéllet for att vara for snav i sina riktlinjer. Malet ar att medarbetarna ska
vara sjalvgaende och att chefen kan rycka in ifall det krisar istéllet for att paverka
varenda steg. En respondent forklarade att malet i hans ledarskap var att han inte ens
skulle behovas.

Négot som de flesta respondenter var eniga om var att for att ledarskapet ska fungera
bra s kommer obekvama beslut behova tas, inte minst nar en person blir chef 6ver
tidigare kollegor. En respondent forklarade att det ar viktigt att tanka bort personliga
aspekter nar beslut ska fattas kring de anstéllda. Hon forklarade att det kan vara svart
att ta beslut kring exempelvis semester eftersom hon vet hur viktig en viss semester
kan vara for de medarbetare som hon tidigare varit kollega med. Hon forklarade dven
att det kan vara svart att korrigera nagon nar de tidigare varit kollegor. I dessa
situationer forklarade respondenten att det ar viktigt att 1agga det utanfor sig sjalv
och endast kliva in i sin chefsroll for att hantera situationen. En respondent
forklarade att hon hade satt upp mal och riktlinjer fran start for att ha nagot att falla
tillbaka pa nar beslut skulle fattas. En annan respondent lyfte dven att det ar viktigt
att rannsaka varfor besluten tas sa att en tidigare vanskapsrelation inte paverkar
besluten.

6. Analys

I foljande avsnitt presenteras en analys av resultatet i relation till tidigare forskning.

6.1 For-och nackdelar med internrekrytering

Resultatet visar att det finns tydliga fordelar med internrekrytering, bland annat
uttryckte respondenterna att inlarningsperioden forkortas eftersom de redan ar
bekant med verksamheten, foretagskulturen, policys och riktlinjer. Heraty och
Morley (1998) beskriver liknande fordelar med internrekrytering och menar att det
innebar en kortare inlarningsperiod for den som blir internrekryterad och eftersom
den anstillda redan kanner till verksamhetens varderingar och normer ar det dven
positivt for att bevara organisationskulturen. I resultatet antyder ett flertal
respondenter att det aven gav mycket att fa mojligheten att utvecklas inom
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organisationen. Heraty och Morley (1998) forklarar att en internrekrytering kan
bidra till ett okat engagemang hos de medarbetare som blir befordrade men att det
aven kan fungera som ett incitament till 6vriga medarbetare att prestera bra.

En annan fordel med internrekrytering som framkom i resultatet var att cheferna
redan hade hunnit bygga upp ett fortroende i gruppen. Ballinger et al. (2009)
forklarar att fortroende ar en betydande del for ett fungerande ledarskap och att en
nybliven chef behover arbeta hart med att bygga upp ett fortroende och en lojalitet
gentemot sina medarbetare. Forfattarna belyser att detta arbete underlattas om
chefen tidigare varit en kollega och det redan finns ett fortroende fran start.

I resultatet framkom det aven att den breda kunskap som cheferna har om
medarbetarna ar en fordel, dels att de kanner till medarbetarnas styrkor och
svagheter och vet hur de ska hantera dessa men dven att de kunde vara ett battre stod
som chefer da de kianner medarbetarna och vet hur de reagerar pa olika situationer.
Ohlson (2012) menar att det ar positivt ur ett ledarskapsperspektiv att kinna till
arbetsgruppen och medarbetarnas styrkor och svagheter men att det trots detta ar en
storre utmaning att vara internrekryterad chef dn externrekryterad. Forfattaren
forklarar att chefen inte far ndgon mojlighet att gora ett forsta intryck i sin nya roll
och att gamla intryck fran den tidigare rollen lever kvar. Detta kan forsvara
chefsarbetet om chefen inte kommit 6verens med tidigare kollegor. I intervjuerna
lyfte respondenterna liknande utmaningar, dels att de inte fick ndgon majlighet att
gora ett nytt forsta intryck och siatta vem de ville vara som ledare men ocksa att det
blir svarare for medarbetarna att forandra sig eftersom de kan finnas forutfattade
meningar utifran de tidigare rollerna.

En nackdel med internrekrytering som lyftes fram i resultatet var att det uppstod
avundsjuka fran medarbetare som ville 4t samma tjanst. Detta visade sig genom att
medarbetarna var mer kritiska till deras satt att leda vilket forsvarade chefsarbetet.
Ohlson (2012) forklarar att det kan uppsta bitterhet och avundsjuka hos medarbetare
som har sokt till samma tjanst och inte fatt rollen. Chen (2005) menar aven att
konkurrensen kan skada arbetsklimatet och produktiviteten, da det kan leda till att
medarbetare dgnar sig at sabotage i ett forsok att framstilla sig sjdlva som bittre.

6.2 Relationer och roller

Att bli chef for tidigare kollegor ar ndgot som paverkar relationen mellan chefen och
medarbetarna pa ett eller annat vis. I resultatet framgick det att vid en sadan
overgang andras alla inblandades forhéllningssatt mer eller mindre. Vissa
respondenter menade pa att relationen delvis andrades for att medarbetarna inte
langre vagade vara lika transparenta. Detta kan bero pa det Debus et al. (2018) menar
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angaende att nya krav och forvantningar skapas nar en kollega blir chef vilket medfor
en omstallning for bade chef och arbetsgrupp.

I resultatet framkom att majoriteten av cheferna ansag att det blev svarare att delta i
gemenskapen pa samma satt som tidigare nar de blivit chefer for tidigare kollegor. De
menade att de aldrig riktigt visste om de var en del av gruppen och ménga var noga
med att halla ett visst avstand till medarbetarna. Vissa tog avstand for att underlatta
svéra beslut i framtiden. Detta bekraftar aven Eberhard och Vibits (2004) nar de
skriver att 6vergangen till chef kan medfora att det inte ar lika 14tt, eller kanske inte
ens mojligt att vara delaktig i gemenskapen eftersom avstandet okar.

I intervjuerna framkom det att manga chefer inte kunde vara lika avslappnade som
tidigare nar de umgicks med medarbetarna. De var aven mer restriktiva med att
bjuda in sig sjalva till sociala sammanhang. Extra komplicerat blev det om chefen
hade en vanskapsrelation med ndgon medarbetare eftersom de da var noga med att
inte behandla den medarbetaren battre dn ndgon annan. Det framgick att de ibland
kunde behandla viannen samre eftersom de ville undvika négon typ av favorisering.
Sias et al. (2004) bekriftar detta da de forklarar att manga chefer ofta kdanner att de
behover distansera sig fran sina vanner just for att det inte ska uppfattas som att de
favoriserar nagon. Medarbetaren kan i vissa fall dock forvanta sig en
specialbehandling pa grund av deras tidigare vanskap vilket leder till motstridiga
forvantningar. I resultatet framgick det att just detta hade skett for en chef, att
medarbetaren antog att den fick gora pa ett speciellt sitt pa grund av deras tidigare
vanskap.

I resultatet framkom det att chefer ofta distanserade sig fran sina medarbetare for att
underlatta beslut i framtiden. Det framkom &dven att vissa chefer ville halla ett visst
avstand till medarbetarna samtidigt som de ansag att det var viktigt att prata om
annat an jobb pa exempelvis afterworks och liknande. Detta kan kopplas till det
Unsworth et al. (2018) forklarar angdende de fem strategier som chefer kan anvinda
sig av for att hantera dilemman som kan uppsta med att bli chef 6ver tidigare
kollegor. Den tredje strategin som de beskriver handlar om att behélla bada
relationerna men att endast agera pa en relation at gangen. Detta stimmer in pa det
respondenterna forklarade angdende att de var noga med att tala om annat 4n arbetet
péa afterworks medan de samtidigt ville halla ett visst avstand till medarbetarna pa
arbetet.

Négot som majoriteten av respondenterna tog upp var det faktum att det ar
komplicerat att balansera den nya rollen som chef gentemot den gamla rollen som
kollega. De beskrev att det finns forutfattade meningar pa hur en chef ska vara,
samtidigt som det finns forutfattade meningar pa hur individen ska bete sig baserat
pa den rollen de hade innan denne blev chef. Resultatet visar dven att det finns en
utmaning med att ta obekvama beslut nar chefen tidigare varit en i arbetsgruppen.
En av cheferna forklarade att vissa beslut kan vara utmanande eftersom hon kanner
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till medarbetaren sa pass bra och vet hur hen kommer reagera. Chefen forklarade
vidare att hon hanterat dessa utmaningar genom att tanka bort det personliga och
kliva in i sin chefsroll. Biddle (1979) forklarar just detta angdende rollteorin, att
beroende pa vad som forviantas av den roll en individ identifierar sig med sa andras
beteendet utifran forviantningarna. Griffin et al. (2018) bekraftar dven detta och
forklarar att nar en individ gar fran att vara medarbetare till chef s& forandras rollen
och forvantningarna pa denna individ vilket i sin tur kan paverka chefens beteenden.

En respondent berittade att hon upplevde det svart att ga fran att vara en stottande
van till ndgon som behover siaga ifran. Detta forklarar aven Dierckx et al. (2018) nar
de beskriver rollkonflikt. Rollkonflikt innebér att en individ upplever att
forvantningarna pa ens roll gar emot varandra vilket gor det svart att veta hur de ska
bete sig. Respondenten uttryckte sahar angaende sin medarbetare: “Hon kunde inte
riktigt sarskilja nar jag var chef eller nar jag var jag”, vilket tyder pa att medarbetaren
upplevde det Dierckx et al. (2018) forklarar angaende rolltvetydighet. Rolltvetydighet
innebar att det ar oklart vad som forvantas av rollen vilket gor att det ar svart att
forutsdga individens beteende.

Park och Faerman (2019) forklarar att det ar viktigt att chefen har bade social och
emotionell kompetens for att kunna hantera att bli chef over tidigare kollegor.
Eftersom respondenterna betonade att chefsjobbet ar ensamt och att det ar viktigt att
hitta andra forum for gemenskap bekraftar detta aven Park och Faermans teori att
social och emotionell kompetens ar viktigt, eftersom de egenskaperna underlattar
skapandet av nya relationer och gemenskaper.

I resultatet framgick det att vissa av cheferna tyckte det var svart att fa samma
respekt av sina gamla kollegor som de fick av de medarbetare som de anstallt sjalv.
De medarbetare som chefen anstillt sjdlv sag redan pa dem som en chef och
respekten fanns dar redan fran start. De forklarade att de kunde sitta en annan ton
fran start och visa pa vad som ar okej och inte nir de hade anstallt personen sjalv.
Detta kan kopplas till social identitetsteorin. Tajfel och Turner (1986) forklarar den
sociala identitetsteorin som en teori som forklarar hur individer kategoriserar in sig
sjalva i en grupp beroende pa personlighet, formaga eller vilken gruppkategori som
individen identifierar sig med. Brodt och Dionisi (2011) forklarar dven att denna
kategorisering kan bero pa titel eller position. Cheferna fick en viss social identitet
hos de personer som de anstillt sjilv i och med de forméagor och gruppkategori som
da tillskrevs dem medan de fick en annan social identitet med sina tidigare kollegor.
De tidigare kollegorna hade troligen en viss bild och respekt for chefen medan de nya
medarbetarna som chefen anstallt sjdlv hade en annan bild och respekt for chefen
vilket paverkade den sociala identiteten.

Under intervjuerna framkom det att vissa chefer ansag att de skapade ett starkare
band med de som de fick anstilla sjalv jamforelse med att bli chef over tidigare

kollegor. Respondenterna beskrev att det blev en lattare startstracka i och med att
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béada valt varandra och darmed blev relationen battre. Detta forklarar 4ven Graen och
Uhl-Bien (1995) da de beskriver LMX-teorin. LMX handlar om att chefen och
medarbetaren utvecklar unika relationer dar tvavagsrelationen ar central. Om denna
relation ar bra kommer medarbetaren prestera battre pa arbetsplatsen. Forfattarna
forklarar aven att om relationen ar bra kommer medarbetaren att hamna i en
in-group vilket kommer paverka motivationen pa arbetet positivt. Daremot om
relationen ar dalig hamnar medarbetaren i en out-group och kommer inte kdnna
samma motivation till arbetet. Utifran resultatet innebar detta att de som chefen
anstallt sjalv har storre sannolikhet att hamna i en in-group.

6.3 Ledarskap

I resultatet framgick att arlighet och transparens har varit viktiga delar for att
cheferna ska lyckas i sin roll som ledare. Cheferna betonade aven vikten av att
investera tid i medarbetarna och att féra en ndra dialog med dem. Detta gar hand i
hand med de strategier som Sparrow (2012) menar hjilper chefer att bygga
fortroende. Forfattaren lyfter dels vikten av att vara arlig och transparent i sin
kommunikation men betonar dven betydelsen av att investera tid och engagemang i
relationerna med medarbetarna. I resultatet betonade en av respondenterna att det
aven ar viktigt att medarbetarna ar arliga tillbaka. Kim et al. (2018) bekriftar att ett
omsesidigt fortroende ar det mest gynnsamma for organisationen da det forbattrar
samarbetet, kommunikationen och arbetsresultatet.

Unsworth et al. (2018) har identifierat ett antal strategier for att hantera 6vergangen
fran att ha varit en kollega till att bli chef 6ver sina tidigare kollegor. En av
strategierna ar att avsiga sig ansvaret vilket innebar att chefen agerar som att hen
inte ar chef genom att fransiga sig ansvaret. I resultatet betonade flera av cheferna
att de garna ger mycket ansvar till sina medarbetare istillet for att ge for snava
direktiv. En av cheferna menade att han har lyckats med sitt ledarskap den dagen da
han inte langre behovs. Detta kan likstdllas med strategin att avsaga sig ansvaret da
cheferna antyder att de garna delegerar ansvaret till medarbetarna och uppmuntrar
dem till att ta eget initiativ.

~. Diskussion
I foljande avsnitt diskuteras ovintade samt intressanta fynd fran resultatet i

forhéllande till tidigare forskning. Avsnittet avslutas med en metoddiskussion dar vi
diskuterar for- och nackdelar med vald metod.
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7.1 Resultatdiskussion

En ovintad del i resultatet var att chefer girna tog avstand fran sina medarbetare och
valde att inte komma nara dem. En chef berattade att han valt att inte vara van med
sina medarbetare eftersom det kommer gora svarare tider mer komplicerade.
Hommelhoff (2018) menar daremot att vanskapsrelationer pa arbetsplatsen kan
forbattra organisatoriskt engagemang och vara till stor fordel vid kriser i
organisationer. I resultatet framgick det att en av anledningarna till att cheferna
valde att inte ha vianskapsrelationer med sina medarbetare var for att de kan bli svart
att ta beslut som gynnar organisationen. Song och Olshfski (2008) menar daremot
att vanskapsrelationer mellan chef och medarbetare kan gynna organisationen da det
har visat sig ha en positiv inverkan pa engagemang och arbetstillfredsstillelse. Enligt
dessa forfattare bor en vanskapsrelation mellan chef och medarbetare vara positivt
for organisationen savil som chefen och medarbetaren, nagot som delvis talar emot
resultatet i denna studie.

En annan 6verraskande del i resultatet var att respondenterna beskrev att de skapade
ett starkare band med de som de fick anstilla sjdlva i jamforelse med de tidigare
kollegor som de blev chef over. Detta talar till viss del emot den tidigare forskningen.
Exempelvis forklarar Song och Olshfski (2008) att vianskapsrelationer mellan
medarbetare och chef ofta ger en mer positiv instéllning och engagemang till arbetet.
Nen (2015) skriver dven att det ofta finns ett fortroende fran start om chefen och
medarbetaren varit kollegor tidigare. BAda dessa kallor menar att det gynnar
relationen om chefen och medarbetaren tidigare varit kollegor men utifran
intervjuerna framgick det att det var lattare att skapa ett starkare band om chefen
sjalv fick anstilla sina medarbetare till skillnad frdn om chefen tar 6ver och blir chef
over tidigare kollegor.

Annu en férvinande del i resultatet var att respondenterna beskrev att de tyckte det
var svart att fi respekt av sina tidigare kollegor. Aven om de hade en bra relation
sedan innan beskrev de att det kunde vara svart att f medarbetarna att lyssna pa
dem och fa dem att gora som de siager. Detta var ett forvanande resultat eftersom
Ballinger et al. (2009) forklarar att om chefen och medarbetaren har en bra relation
sedan tidigare sa finns det ett fortroende fran start och darmed har de battre
utgangslage for sitt chefskap. Nar respondenterna forklarade att medarbetarna
saknade respekt tolkar vi det som att medarbetarna inte har fértroende for chefens
omdome och det chefen siger vilket innebar att resultatet och tidigare forskning
sdger emot varandra.

En intressant del i resultatet ar nar respondenterna beskrev att de vill ge mycket
ansvar till medarbetarna och lata dem ta egna initiativ. En respondent namnde dven
att malet ar att han inte ens ska behovas i sitt chefskap. Det som ar intressant med
detta kopplat till tidigare forskning ar att genom att ge mycket ansvar och lata
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medarbetarna ta eget initiativ sa blir det pa ett vis att cheferna avsager sig ansvaret
for att underlatta 6vergangen fran kollega till chef. Att avsidga sig ansvaret pa detta vis
beskrivs dock i positiv bemérkelse av respondenterna, medan tidigare forskning
beskriver strategin att avsiga sig ansvaret som nagot negativt (Unsworth et al. 2018).

En del i resultatet som kan vara vart att ha i dtanke ar att ndgra av konsekvenserna
med internrekrytering dven kan uppsta om chefen blivit externrekryterad. Bland
annat kan avundsjuka bland medarbetare som har sokt till samma tjanst uppsta dven
om chefen ar externrekryterad. I resultatet framkom det aven att chefen oftast
hamnar utanfor gemenskapen eftersom denne vill hilla avstand till sina medarbetare
for att tydliggora rollerna. Detta anser vi dock har mer att gora med de hierarkiska
skillnaderna som finns mellan chef och medarbetare snarare an att vara intern- eller
externrekryterad chef. Detta innebar séaledes att vissa delar av resultatet 4ven kan
vara en utmaning for externrekryterade chefer.

7.2 Metoddiskussion

Semistrukturerade intervjuer bedomdes passa vil till denna studie da syftet var att
undersoka hur ledarskapet paverkas om chefen tidigare varit en kollega i
arbetsgruppen. Genom att genomfora semistrukturerade intervjuer med chefer som
har denna erfarenhet fick vi ta del av deras upplevelser och erfarenheter kring amnet
vilket mojliggjorde besvarandet av studiens syfte och fragestallningar.

Vid semistrukturerade intervjuer ar forskaren delaktig i den kontext som studeras.
Vid intervjutillfallet finns en risk att intervjupersonen blir paverkad av intervjuaren
vilket i sin tur kan paverka intervjupersonens svar (Bryman, 2018). Detta hade
kunnat undvikas genom att vilja en annan metod, exempelvis en enkatundersokning.
Daremot begransar en sidan metod majligheten att undersoka upplevelser mer
djupgaende vilket var syftet med studien. Hjerm et al. (2014) menar aven att
analysprocessen kan paverkas av forskarens egna erfarenheter och asikter samt av
den tidigare forskning som forskaren har tagit del av. Detta behover dock inte vara
negativt, en forforstaelse till Amnet som studeras kan vara positivt i den mening att
forskaren enklare uppfattar vad som ar viktigt, vad som ar 6verraskande och vad som
ar forvantat. Det viktiga ar att det finns en transparens i studien och att syfte och
bakgrund samt forskarens relation till och ingang till amnet klargors.

Négot som kan ha paverkat resultatet och analysen ar vara relationer till nagra av
intervjupersonerna. Eftersom vi kinde vissa personer sedan innan finns det en risk
att vi gor vissa antaganden och missar att stélla relevanta foljdfragor. Detta forsokte
vi motverka genom att f6lja en intervjuguide och stilla samma fragor till alla
intervjupersoner samt att stélla foljdfragor dven fast vi antog att vi visste svaret. Det
kan aven finnas en risk att intervjupersonen inte delar med sig av lika mycket
eftersom personen antar att vi redan vet vissa saker. En annan risk med att kdnna
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intervjupersonen ar att denne inte delar med sig av kinslig information som kan
forandra hur intervjuaren ser pa personen.

Samtliga intervjuer genomfordes via Microsoft Teams da detta ansags vara en
tidseffektiv 10sning och till skillnad fran en telefonintervju gick det dven att se
varandra genom webbkamera. Risken for tekniska problem bor dock tas i beaktning
da det kan forsidmra kvaliteten i intervjun. Bryman (2018) menar dven att svarigheter
med att fanga upp icke-verbala signaler kvarstar trots mojligheten till webbkamera.

Hjerm et al. (2014) lyfter ett antal strategier for att kvalitetssdkra kvalitativa analyser.
Den forsta strategin ar att arbeta lange med data och att prova sina resultat med
alternativa metoder, forskare och datamaterial. Den andra strategin ar att
regelbundet prova sina analyser genom att diskutera dem med utomstéende
personer. Den tredje strategin ar att sarskilt noga f6lja upp och analysera sadana
observationer som strider mot de huvudmonster som har identifierats. Den fjarde
strategin ar att vara ytterst noga och konsekvent i sin begreppsanvindning och den
sista strategin ar att stimma av analyserna mot personer som befinner sig i de miljoer
som studeras.

Genom att granska analysen i studien med hjalp av dessa strategier har ett antal
styrkor och svagheter identifieras. En styrka som har identifierats ar anviandandet av
en tematisk analys. Genom att f6lja de steg som Bryman (2018) menar kannetecknar
en tematisk analys har ett noggrant arbete med data genomforts, den insamlade
datan har gatts igenom ett flertal gdnger och en konsekvent begreppsanvandning har
anvants genom kodningen och tematiseringen. Hansyn har tagits till alternativa
tolkningar genom att vara 6ppen for ovantade monster vid granskning av materialet.
For att 0ka studiens kvalitet ytterligare hade analysen kunnat diskuterats med
utomstdende personer, detta hade kunnat generera i nya synsitt samt minskat den
egna paverkan pa analysen. Analysen hade dven kunnat stimts av mot personer som
befinner sig i de miljoer som studeras, detta hade kunnat 6ka troviardigheten
ytterligare men pa grund av studiens tidsram utfordes inte dessa strategier.

8. Slutsats

Syftet med denna studie var att undersoka hur ledarskapet paverkas om chefen
tidigare varit en kollega i arbetsgruppen. Resultatet visade att det bade finns for- och
nackdelar med att bli chef over tidigare kollegor. En fordel ar att chefen kanner till
organisationen, dess vardegrund och normer, vilket gor att inlarningsperioden
forkortas. Att bli internrekryterad chef bidrar dven till att personen kidnner sig sedd
och uppmuntrad av organisationen samtidigt som en befordran kan oka
motivationen hos andra medarbetare. Chefen och medarbetarna har dven en bred
kunskap om varandra sedan innan vilket ger en social trygghet da bada vet hur den
andra fungerar. Om chefen tidigare varit omtyckt i arbetsgruppen och redan har
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hunnit bygga ett fortroende sd kommer det dven att underlitta chefsarbetet till en
borjan.

Resultatet fran denna studie visar dven att det finns ett antal nackdelar med att vara
internrekryterad chef. Det kan vara en nackdel att chefen kanner till verksamheten
sedan innan dé det finns en risk att chefen fastnar i gamla arbetssitt och inte testar
nya saker. Chefen och medarbetarna far heller inte nagon mojlighet att gora ett forsta
intryck vilket innebar att gamla intryck lever kvar. Detta kan vara negativt om en chef
eller en medarbetare inte varit omtyckt sedan innan da denne inte fir samma chans
att forandra sig i jimforelse med om de hade varit en externrekryterad chef. En
annan nackdel ar att det kan uppsta avundsjuka fran medarbetare som har sokt
samma tjanst och att detta kan forsvara arbetet for chefen.

Resultatet visar dven att relationerna och rollerna forandras nir en kollega blir chef.
Det kan finnas en radsla att gora snedsteg som chef och tappa fortroende bland
medarbetarna vilket gor att chefer inte vagar slappna av pa samma satt som tidigare
nar de umgas med medarbetare. Detta kan gora att chefer upplever att de behover
hélla avstand och inte vara en del av gemenskapen nir de blivit chef. Det ar viktigt for
cheferna att hitta andra forum for gemenskap for att inte kinna sig ensamma. Att
hélla ett visst avstand till sina medarbetare kan dven underlitta for cheferna nar det
kommer till att fatta svara beslut. Det kan dven vara problematiskt att chefer
missgynnar sina tidigare kollegor som dven ar vanner eftersom de inte vill att andra
ska tro att de favoriserar dem.

Négot som ocksé kan vara problematiskt ar att saga ifrdn och fa respekt nar chefen
tidigare varit en kollega. Det kan vara littare att satta en annan ton fran start om
chefen och medarbetaren inte varit kollegor tidigare. Vissa chefer ansag dven att de
skapade ett starkare band med de medarbetare som de fick anstélla sjilva till skillnad
fran tidigare kollegor.

Det som har visat sig vara viktigt i ledarskapet for att hantera overgangen fran kollega
till chef ar dels att bygga ett fortroende i arbetsgruppen genom att investera tid i
medarbetarna, dels fora en nara dialog med dem och vara transparens och arlig i
kommunikationen. En annan viktig del for cheferna var att uppmuntra medarbetarna
till att ta mycket eget initiativ istillet for att ge for snava direktiv. Cheferna betonade
aven vikten av att tdnka bort det personliga och ga in i chefsrollen nar tuffa beslut
behover tas.

Forslag pa fortsatta studier ar att ta med medarbetarnas perspektiv pa hur
ledarskapet paverkas om en tidigare kollega blivit chef 6ver dem. Cheferna i denna
undersokning namnde ofta hur de trodde att medarbetarna blev paverkade av
overgangen och det hade darfor varit intressant att 4ven fa med medarbetarnas
perspektiv da de ar en central del for ett fungerande ledarskap. Det vore dven
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intressant att gora en undersokning med chefer som har erfarenhet av att ha blivit
béade extern- och internrekryterad for att kunna jaimfora resultatet.
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10. Bilaga. 1 Informationsbrev

Hej! Vi ar tva stycken personalvetarstudenter vid Umea universitet som just nu
skriver vart examensarbete dar vi har valt att undersoka hur ledarskapet paverkas om
man blir chef over sina tidigare kollegor. For att undersoka detta har vi valt att
genomfora intervjuer med chefer/ledare som har denna erfarenhet.

Infor intervjun vill vi informera om att det ar helt frivilligt att delta och du kan nar
som helst vilja att avbryta deltagandet. Du ar helt anonym i studien och svaren
kommer enbart anvandas till denna studie.

Med vanlig halsning Wilma Berglund och Emilia Waleijj.
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11. Bilaga 2. Intervjuguide

Bakgrundsfragor

Beritta kort om din yrkesroll
- Vilka ansvarsomraden har du?
- Hur ménga medarbetare ansvarar du for?

Hur lange har du jobbat pa foretaget?
- Vad har du haft for olika befattningar och hur lange har dom varat?
- Hur lange har du varit chef?

Att vara chef eller ledare

Har du tidigare haft chefs eller arbetsledande funktioner? Vilka?

Beratta hur det gick till nar du fick rollen som chef
- Hur resonerade du nar du fick fragan att bli chef?

Vad fick du for stottning av arbetsgivaren nar du blev chef? - internutbildning,
handledare osv

- Kénde du att du fick det stod du behovde?

Vad ar positivt med att vara internrekryterad chef?

Vad ar negativt?

Hur ar du som ledare?

Relationer

Beratta om hur dina kollegor reagerade nar du fick chefsuppdraget
Hur var din relation till kollegorna innan du blev chef? (umgicks privat etc?)

Upplever du att din relation till dina medarbetare har forandrats sen du blev
chef? Forklara.

Vad ar positivt med att ha en tidigare relation till sina medarbetare?

Vad ar negativt?
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Finns det nagot tillfille di du upplevt att dina relationer till medarbetarna
paverkat din mojlighet att utova ditt ledarskap? Beslutsfattande osv

Finns det ndgra omraden som ar svarare an andra att ta beslut inom nar man
tidigare varit kollegor? Vilka? Varfor?

Hur har du hanterat utmaningarna som uppstatt med att vara chef 6ver
tidigare kollegor?
-strategier?

Upplever du nagon skillnad nar det kommer till att bygga relationer och skapa
fortroende med medarbetare som du tidigare varit kollega med kontra de som
har anstallts efter du blivit chef?

Arbetsgruppen

Hur ar sammanhallningen i din arbetsgrupp?

Ar du en del av sammanhéllningen? I si fall hur?
- Har din plats i gruppen forandrats sen du blev chef?

Vad kan vara bra att tinka pa om man ska bli chef 6ver tidigare kollegor?

Ar det nigot 6vrigt du vill tilligga?
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