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Sammanfattning

Den hér undersdkningen behandlar butikschefens roll i detaljhandeln. Detaljhandeln har under
det senaste drhundradet varit med om en dramatisk fordndring som éndrat forutsdttningarna
for detaljhandeln. De senaste drtiondena i Sverige har varit omvilvande med fler och storre
externa kopcentrum som paverkar hela samhéllet. Den hdr uppsatsen belyser butikschefens
roll i detaljhandeln idag. Som butikschef har du en svar roll ddr du ska balansera mellan
kraven fran foretaget och kraven fran de anstdllda i din butik. Det finns en rad olika problem
och svérigheter i1 butikschefsrollen.

Undersokningen dr baserad péd intervjuer av nio butikschefer frdn tre olika kedjor samt
regionchefen fran varje kedja. De butiksanstdllda i de butiker dér vi intervjuat butikschefer
har fatt svara pa en enkdt om deras relation till och syn pd butikschefens roll. Foretagen i
undersdkning arbetar alla med konfektion varav tva kedjor siljer kldder och den tredje séljer
skor. De butiker som vi besdkt och intervjuat butikschefer i ligger alla i Stockholmsomradet
och de flesta butikerna ligger i Stockholm city. Syftet med undersdkningen &r att analysera
och utveckla butikschefens roll inom detaljhandeln.

Baserat pé resultaten av undersokningen har vi fitt fram en bild av vilken bakgrund och vilka
egenskaper en butikschef bor ha, hur butikschefen bor agera 1 olika situationer samt vad som
motiverar butikschefen.

Enligt det som lyfts fram under intervjuerna dr erfarenhet av att arbeta i butik viktigare &n en
teoretisk utbildning. Butikschefen bor dven ha vissa egenskaper, framforallt lyhordhet. For att
butiksarbetet ska fungera smidigt bor butikschefen arbeta med att skapa och uppréitthalla
teamkénslan 1 gruppen. Dessutom har det framkommit att en satsning pa personalen ger bittre
ekonomiska resultat. Vissa butikschefer nimnde att konfliktsituationer med personal eller
ledning kunde forekomma men att dessa relativt smidigt kunde 16sas.

Butikscheferna ér ensamma i sin roll i butiken och har fragor som de inte kan diskutera med
sina anstéllda eller sin chef. I undersdkningen framkom det att alla kedjorna har moten
regelbundet ddr butikscheferna tréffas och kan diskutera sitt arbete. Traffarna ar mycket
omtyckta och ndgot som butikscheferna kénner ett behov av. De dkar dessutom samarbetet
mellan butikerna och minskar revirtinkandet. I och med att butikscheferna kan prata av sig
och fa stod okar detta motivationen hos dem. Ytterligare sétt att motivera butikscheferna &r att
skapa fordndringar i arbetsmiljon. Detta kan ske t.ex. genom byte av butik eller resultatlone-
och bonussystem. Vid byte av butik ville de flesta butikscheferna ga till en storre butik for att
béttre kunna koncentrera sig pé ledningsarbetet.
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1 INLEDNING

Detaljhandelns utveckling under 1900-talet har varit dramatisk. Inom dagligvaruhandeln é&r
utvecklingen tydligast dir butikerna gétt fran handel 6ver disk till att kunderna sjélva plockar
varorna. Tufvesson (1990:19) forklarar dagligvarubutikernas utveckling mot hogre
sjdlvbetjaningsgrad med att sjidlvbetjdningssystemet i butikerna mdjliggjorde storre butiker,
vilket 1 sin tur mdjliggjorde en utveckling mot fristdende butiker sdsom supermarkets
(se figur 1). Genom utvecklingen av dagligvaruhandeln mot storre butiker har dven antalet
butiker minskat kraftigt. Detta har medfort att servicebutiker kommit till, vilka bygger pa
lattillgdnglighet och ldnga oppettider (Tufvesson 1990:19). Eftersom storleken péd butikerna
har okat har det lett till en minskning av det totala antalet butiker. Mellan &ren 1950 och 1980
har antalet butiker minskat med 80 % (Jacobsson 1999:14). Aven den &vriga handeln har haft
en nedgang av antalet butiker men inte lika dramatisk som dagligvaruhandeln (Bergstrom &
Wikstrom 2003). Antalet anstdllda har ungefér halverats mellan aren 1977 (Wadell 1977:11)
och 1997 (Jacobsson 1999:15). Pa senare ar har antalet anstdllda stabiliserats och 1 vissa
branscher till och med 6kat. Bland fordndringarna mérks att den personliga kontakten mellan
anstéllda i butiken och kunderna ndstan har forsvunnit. Trots att ménga butiker forsvinner sa
berdknas handeln dka drastiskt fram till ar 2010 (Jacobsson 1999:24).

Dagligvaru-
Storlivsbutiker eller marknader
supermarkets
Sjélvbetjénings-
butiker Hallbutiker
. Ovriga
Speceri- &. storlivsbutiker
Diverseaffirer .
Ovriga
sjdlvbetjdnings-
butiker
Service/Jour-
Ovriga butiker butiker
Ovriga
sjdlvbetjdnings-
butiker

Figur 1: Schema 6ver dagligvarubutikernas utveckling.
Kalla: Tufvesson 1990:18 i ”Detaljhandelsyrket i framtiden”.

Det édr inte bara butiksstorleken som har &ndrats utan butikerna har i stor utstrdckning gatt
thop och bildat stora och ofta rikstickande kedjor. Kedjorna i detaljhandeln har vanligtvis
foljande uppbyggnad: som spindeln i nitet sitter huvudkontoret och runt omkring finns alla
butikerna. Avstdndet mellan huvudkontoret och butikerna kan geografiskt vara stort. Mellan
huvudkontoret och butikerna finns ofta en region/distriktschef som har ansvaret for butikerna
i ett visst geografiskt omride. I butiken finns en person med totalansvaret for butiken, det vill
sdga butikschefen. Beroende pé storleken pa butiken kan det finnas avdelningsansvariga eller
andra personer som fér ett eget ansvarsomrade. Sedan finns de vanliga butiksanstédllda som tar
hand om och hjélper kunderna.



Tack vare gemensamma inkdp dér en stor méngd produkter kdps samtidigt kan kedjan f ett
lagre inkdpspris. Det leder 1 sin tur att de kan sitta ett lagre pris till kunderna med bibehallna
marginaler. Detta skapar en bra konkurrensfordel som en enskild butik har svért att svara pa.
Hur kedjorna dr organiserade finns det en rad olika varianter pd. En vanlig variant &r
franchising, som innebdr att ett foretag, dvs. licensgivaren, “hyr ut” sitt varumérke och
affarssystem till en licensinnehavare, som betalar en avgift for réttigheten att anvéinda
licensgivarens namn och affarssystem (www.franchise.org). En variant som pdminner mycket
om franchise &r frivillig fackhandelskedja som bestar av ensamma kopmén som samarbetar
under en gemensam profil. Den sista varianten dr kedjedgda butiker dir moderbolaget dger
butikerna i kedjan.

1.1 Bakgrund

Eftersom butikerna har blivit storre har forutsittningarna dndrats for de i ledande positioner
inom detaljhandeln. Antalet anstdllda per butik har okat, vilket 6kar kraven pd ett bra
ledarskap. Ledarskap kan definieras pd mdnga sétt. De senaste 50 aren har det funnits sa
ménga som 65 olika klassificeringssystem for att definiera ledarskap (Fleishman et al. 1991).
Bass (1990:11-20) delar in definitionerna pa ledarskap i olika grupper. Enligt forfattaren finns
en definition dér ledaren ar den person som bildar kdrnan i en grupp och den som genomfor
gruppens vilja. Enligt ett annat synsitt dr ledarskap ett personlighetsperspektiv och menar att
ledarskap &dr en kombination av karaktdrsdrag som en individ har, och som gor det mojligt for
denne att forma andra att utfora uppgifter. Andra definierar ledarskap som en handling eller
ett beteende hos en ledare som mdjliggor forandring i en grupp.

Bergengren (1998:18) definierar ledarskap som “formdgan att kunna overfora idéer och
visioner pd ett positivt och inspirerande sdtt till medarbetarna”. Ledaren och chefen kanske
ar samma person, men begreppen behdver inte ha samma innebord. Chefsposten dr en formell
befattning medan ledarskapet baseras pa fortroendet en person fir av en grupp ménniskor. En
bra chef har formagan att fa detta fortroende och &r dédrmed dven en god ledare. En ledare ska
ocksa kunna organisera, delegera och fatta beslut, samt skapa forutsittningar for motivation
och arbetsglidje bland medarbetarna. Det &r inte bara begreppen chef och ledare som é&r
viktiga att halla isér utan dven ledarskap, ledning och management. Magi (1995:1-2) visar pa
en uppdelning mellan ledning och ledarskap (se figur 2). Med ledarskap menar forfattaren de
satt som en chef/ledare anvédnder for att utova inflytande i forhéllande till specifika individer
eller grupper, termen ledning syftar dédremot till hur foretag ér strukturerade for styrning av
verksamheten. Enligt forfattaren &r bra ledarskap inte nagot branschspecifikt. Dadremot
anknyter ledning till en branschs affdarslogik och resursstruktur.

Ledarskap

Figur 2: Relationen mellan ledarskap och ledning.
Kalla: Holmberg i Mégi 1995:2



Northouse (2004:3) har identifierat de centrala komponenterna for ledarskap. Den forsta
komponenten &r att ledarskap dr en process, dvs. en forhandling som pégar mellan ledaren
och de ovriga i gruppen. Ledaren paverkar och péverkas i sin tur av gruppens medlemmar.
Ledarskap &r alltsa interaktivt. Vidare innebér ledarskap inflytande. Utan inflytande existerar
inte ledarskap eftersom ledarskap dr just hur ledaren paverkar andra. Ledarskap forekommer
dessutom alltid i en grupp, och innebir att pdverka en grupp med individer mot ett gemensamt
mal. Gruppen kan vara en liten arbetsgrupp, en gemenskapsgrupp eller hela organisationen.
Slutligen innefattar ledarskap att uppmérksamma wuppstdillda mal, dvs. ledaren ska leda en
grupp individer till att utfora vissa uppgifter eller uppna ett visst slutmal.

Det ar viktigt att ocksa sérskilja ledarskap frdn management. Den grundldggande skillnaden
mellan management och ledarskap &r vilket fokus begreppen har. Management kan kopplas
till chefer och ledarskap kan kopplas ihop med ledare. Managements fokus ligger pa hur ett
jobb blivit utfort och hur utfallet mot budget blev. Ledarskap ser ocksé till hur jobbet blivit
utfort men mer till processen, hur gruppen har jobbat. Ledarskap dr svarare att beddma an
management eftersom management strdvar efter objektivitet medan ledarskap &r mer
subjektivt. Beddmningen om ett arbete varit lyckat méts pd olika sétt. I management méts det
ekonomiska vilket &r kvantitativt medan det inom ledarskap madts kvalitativa véarden.
(Townsend & Gebhart 1997:8)

1.2 Problem

Som vi tidigare beskrivit har detaljhandeln utvecklats mycket under 1900-talet. Butikerna har
blivit storre och dven slagit sig samman till stora kedjor. Antalet anstillda i butiken varierar
kraftigt beroende av butikens storlek men dven beroende péd vilken produkt som siljs. Om
kunderna ér beroende av att f4 hjdlp med inkdpet behovs fler anstéllda an om kunderna kan
genomfora kopet sjdlva. Vissa kedjor har som inriktning att ge maximal service at kunderna
vilket ocksé ger ett behov av fler anstéllda 1 butiken.

Butikschefen dr den i butiken som é&r ldnken till huvudkontoret. Eftersom de andra i1 butiken
inte har lika frekvent kontakt med huvudkontoret kan butikschefen ha avgdrande betydelse for
hur foretagets kultur och arbetssidtt implementeras i butiken. Som anstilld i butiken é&r
kontakten med ndgon annan chef &n butikschefen ofta begransad vilket ytterligare stiller krav
pa butikschefen. Butikschefen dr den som ska se till att de anstdllda arbetar enligt kedjans
uttalade arbetssitt. Aven om arbetssitten inom kedjan inte ska skilja sdrskilt mycket mellan
butikerna sa har butikschefen stora mojligheter att padverka de anstélldas arbetssétt. Eftersom
butikschefen dr de anstdlldas forebild sitter butikschefen ramarna for hur de anstéllda ska
arbeta 1 butiken. Butikschefens arbetssédtt och bemdtande av kunder smittar av sig till de
anstéllda.

Det finns ocksa olika bilder av butikschefen bl.a. butikschefen som mellanchef men dven
bilden av butikschefen som hogsta chef. De problem som finns for en vanlig mellanchef finns
ocksé i stor utstrackning for en butikschef. Precis som en mellanchef kan butikschefen hamna
1 kldm mellan sina anstdllda och sina chefer uppét. Det kan handla om nya arbetssitt som de
uppifran vill att de ska jobba efter i butiken vilket de i1 butiken kanske inte vill d& uppstar en
konflikt med butikschefen 1 mitt. Det kan ocksd komma krav frdn de butiksanstillda som inte
huvudkontoret gar med pa vilket kan skapa en konflikt.

Eftersom butiken klarar sig sjdlv i stor utstrackning och kontakten med huvudkontoret kan
vara begrdnsad kan butiken beskrivas som ett eget foretag inom kedjan. I butikens hierarki
kan butikschefen ses som VD och dr den som fordelar resurserna (de anstéllda) for



maximering av intdkterna. Den stora forsdljningen sker ofta i samband med helgerna och
framforallt helgen efter 16ning. Inom de flesta branscher finns ocksd paverkan av olika
sisonger eller speciella hogtider. Aven om schemat ir lagt 1angt innan kan det bli &ndringar i
sista stund. Butikschefen maste vara beredd pa plotsliga fordndringar och att snabbt kunna fa
in erséttningspersonal. Det dr viktigt att ha en bra mix av heltidspersonal och extra anstillda
som kan hoppa in med kort varsel.

I informationsflodet i kedjan kan butikschefen ses som ett filter eftersom mycket av
informationen frdn huvudkontoret passerar butikschefen innan den nér de butiksanstéllda. Det
ar viktigt for butikschefen att formedla vidare vésentlig information till sina anstillda.
Butikschefen maste ocksa se till att informationen finns samlad ndgonstans och tillgénglig for
alla anstéllda. Detta eftersom butikschefen sjdlv inte dr i butiken jimt under hela 6ppettiden.

Den som &r ansvarig for butikens arbete och butikens resultat dr butikschefen. Butikschefen &r
navet 1 butiken och bestimmer vilka regler som géller i butiken. Ett problem é&r de allt lingre
Oppettiderna eftersom butikschefen inte kan vara pd plats jimt i butiken. Ett exempel pa de
lingre Oppettiderna &r Kista Galleria som har Oppet 10-21 alla dagar i1 veckan
(www kistagalleria.se). Butikerna har alltsd dppet 77 timmar i veckan i Kista galleria. Det
innebir att butikschefen endast kan vara i butiken ungefar halva dppettiden dven om han/hon
arbetar heltid. Det betyder att det méste finnas bra rutiner och regler kring vad som géller nér
butikschefen inte dr pa plats. Beroende pé hur schemat liggs kan butikschefen traffa vissa av
de anstdllda vildigt séllan, framforallt de som 4r endast jobbar deltid och framst pa helgerna.
Niér butikschefen dr pa plats dr det viktigt att den kan formedla hur den vill att arbetet ska
bedrivas och att det efterlevs dven nir butikschefen inte dr pa plats.

Det finns méinga olika ledarstilar, ofta lika manga som det finns ledare. Hur bor da en ledare
inom detaljhandeln agera? Skismer finns ofta mellan de anstilldas bild och onskemal pa
ledaren, organisationens Onskemédl pd ledaren och ledarens egen rollsuppfattning. Detta ir
framforallt tydligt inom kedjor i detaljhandeln dér butikschefen &r linken mellan kedjans
huvudorganisation och de anstéllda i butiken.

Butikschefen dr den som ska motivera och driva fram de anstéllda i butiken. Hur motiveras
dessa pd bésta sitt och vad ér det som driver butikschefen? For minga dr en motivationsfaktor
sdkert att byta upp sig till att leda en storre butik med fler anstédllda, men vad motiverar da
butikschefen i den storsta butiken? Skulle det forbéttra butikschefens motivation och drivkraft
om denne bytte butik efter ett antal ar? En annan mdjlig motivationsfaktor ar resultatlone-
eller bonussystem. Dessa finns i vissa foretag. Hur paverkar dessa butikschefen och de
anstéllda? Dessa fragor ér viktiga for foretagen for att kunna motivera sina butikschefer pa
ratt sétt.

I detaljhandeln dr butikschefen ofta den person som ska se till att det 16pande arbetet i butiken
fungerar, att langsiktiga mal foljs upp, att personalen trivs och mycket annat. Det stélls minga
krav pd honom/henne bdde fran organisationen och fran de anstdllda. Organisationen vill att
budgeten f6ljs och att arbetet mot kunderna skots enligt faststidllda normer. De anstillda vill
ha tydliga instruktioner om vilka krav som stills pd dem angdende de dagliga rutinerna, och
vill bli uppméirksammade pa ett positivt sitt for en god arbetsinsats. For butikschefen kan det
vara svart att kombinera organisationens dnskemal om arbetssédtt med hur de anstdllda vill
arbeta.

Det dr en problemfylld och svéar bild vi mélar upp av rollen som butikschef. Stimmer den bild
vi malar upp? Hur ser det dagliga arbetet ut for en butikschef idag och hur ser de anstillda 1
detaljhandeln pd butikschefsrollen?



1.3 Syfte

Syftet med undersdkningen dr att analysera och utveckla butikschefens roll och ledarskap
inom detaljhandeln.

1.4 Avgransningar

Vi har valt att begrénsa oss till att bara undersoka kedjeforetag inom detaljhandeln.



2 METOD

[ detta kapitel redovisar vi hur vi har genomfort var undersékning samt varfér vi valt detta
tillvigagangssdtt. For att ge ldsaren mer forstdelse om vdrt vetenskapliga synsdtt redovisar vi
dven huvudpunkterna av vart vetenskapliga synsdtt. Kritiska delar i undersokningsmetoden
kommer vi att belysa under avsnittet metodkritik.

2.1 Metodansats

Enligt Thurén (1991:19) finns det finns tre olika sétt att dra slutsatser, induktion och
deduktion (se figur 3), samt en kombination av dessa som brukar kallas den hypotetiskt-
deduktiva metoden. Induktion ar baserat pa empiri och deduktion pa logik. Dessa kallas dven
for bevisandets respektive upptécktens vig (Holme & Solvang 1997:51, Patel & Davidsson
1994:21). Deduktion brukar héra samman med en objektiv verklighetsuppfattning, medan
induktion brukar hora samman med en subjektiv sddan (Johansson Lindfors 1993:55). De tre
angreppssitten kommer hirnést kort att behandlas.
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Figur 3: Relationen mellan teori och verklighet illustrerad av ndgra centrala begrepp.
Kalla: Holmberg 1987:19.

2.1.1 Induktion

Induktion innebér att man drar allménna, generella, slutsatser utifrdn empiriska fakta (Thurén
1991:19). Vid induktion kan forskaren studera objektet och utifrin den insamlade
informationen formulera en teori. Risken med metoden &r att man inte vet hur vél resultatet
fran unders6kningen gar att generalisera, eftersom den baserar sig pa ett empiriskt underlag
som &r typiskt for en viss situation, tid eller grupp av ménniskor. (Patel & Davidsson
1994:21) Vid ett induktivt angreppssitt ligger det stora arbetet vid en undersdkning under och
efter datainsamlingen. En stdndigt pdgdende process dr att vilja studieobjekt, tolka dessa och
vélja nya objekt, tills dess att forskaren sidtter punkt och anser sig ha genererat en teori.
(Johansson Lindfors 1993:59)



2.1.2 Deduktion

Vid deduktion dras slutsatser om enskilda foreteelser utifrdn allmdnna principer och
existerande teorier. Hypoteser hérleds ur teorin och dessa provas sedan empiriskt i det
aktuella fallet. (Patel & Davidsson 1994:21) Johansson Lindfors (1993:55-56) beskriver
deduktion som att forskaren forsoker forklara vissa samband eller forekomsten av olika
foreteelser eller variabler. Denne bygger upp en teori eller en modell baserat pad t.ex.
litteraturstudier, vilket ska avbilda verkligheten och/eller beskriva hur foreteelsen fungerar.
Modellen konfronteras sedan med den empiriska verkligheten for att forsoka verifiera den
formulerade teorin. Det stora arbetet vid en deduktiv undersokning ligger vanligtvis fore den
egentliga datainsamlingen. Viktiga vetenskapliga uppgifter som maste 16sas innan empiri-
insamlingen dr problemavgriansning, modellkonstruktion och operationalisering.

2.1.3 Den hypotetiskt-deduktiva metoden

Det tredje angreppssittet kan beskrivas som en gyllene medelvdig och innebédr en slags
vixelverkan mellan teori och empiri. Metoden &r ofta det Overgripande angreppssittet i
ménga vetenskapliga arbeten. For en hermeneutisk forskare innebdr metoden att han/hon gér
fran teorin via empirin till teorin igen. Det kan vara svart for en forskare att mdta den
empiriska verkligheten som ett “oskrivet blad”. Det teoretiska perspektivet i det hér
angreppssittet fungerar d& som det intressefokus fran vilket forskaren ndrmar sig den
empiriska verkligheten. Forskaren méste andd halla sig 6ppen och lita empirin fylla och/eller
omformulera teorin. (Johansson Lindfors 1993:59-60)

2.1.4 Var metodansats

I var undersokning utgér vi fran teorier och jaimfor den insamlade empirin med dessa. Empirin
paverkar ddremot delvis véra teorival vilket gor att det inte dr frdga om en rent deduktiv
metodansats utan en hypotetiskt-deduktiv sddan.

2.2 Vetenskapligt synsatt

[ detta avsnitt beskrivs tva viktiga vetenskapliga forhdllningssdtt: positivism och hermeneutik.
Dessa delar vetenskapssambhdillet i olika grupper. Positivismen dr utprdglat kvantitativ, och
syftar till att forklara medan hermeneutiken dr mera kvalitativ och syftet med detta synsdtt dr
forstdelse.

2.2.1 Positivism

Positivismen har sitt ursprung i naturvetenskaperna och menar att vi ménniskor endast har tva
kallor till kunskap, det som kan iakttas och det som kan réknas ut med logik. Fakta ska alltsd
kvantifieras s& mycket som mojligt och behandlas statistiskt s att generella slutsatser kan
dras av dem. Thurén (1991:14-16) och Lundahl & Skérvad (1992:40-41) tar upp fem
huvudteser for positivismen: 1) samhéllsvetenskapen ska ta avstdnd fradn allt som inte &r
verkligt och iakttagbart, dvs. hypoteser ska gd att verifiera med empiriska data; 2)
vetenskapligt arbete ska dessutom bedrivas efter samma metod, “den enhetliga vetenskapliga
metoden”; 3) vetenskapens méal &r att forklara en fOreteelse; 4) generaliserbara
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kausalitetssamband dr ett viktigt mal inom samhéllsvetenskapen; 5) slutligen maste atskillnad
mellan fakta och vérderingar goras, dvs. forskaren ska halla sig pa avstdnd fran sitt
forskningsobjekt. Ett positivistiskt arbetssétt innebér ofta att man formulerar hypoteser och
teorier i form av matematiska formler. Ett annat kdnnetecken for positivistisk forskning &r
tanken att man ska kunna dela upp problemet i smé delar och studera delarna var for sig, s.k.
reduktionism (Patel & Davidsson 1994:24).

2.2.2 Hermeneutik

Hermeneutik kallas ofta ocksé for tolkningsldra och hiarstammar framst fran den humanistiska
delen av vetenskapen (Thurén 1991:46). Hermeneutiken bestdr av fyra delar, ndmligen
tolkning, forstielse, forforstdelse och forklaring. Forforstaelsen ér s pass viktig for
hermeneutiken att den fir ett eget avsnitt. Tolkningen handlar om hur undersdkaren
presenterar sin forstielse av undersokningen (Odman 2004:74). Genom att undersdkaren
tolkar sin undersokning forsvinner en del av dess mening eftersom det inte dr sékert att alla
tolkar undersokningen pa samma sitt. Med forstdelse menar Odman det tillfille d& vi kommer
till insikt med hur vi uppfattar till exempel en persons handling. Forstéelse kan ske pa méinga
olika sétt och framforallt pé olika djup. En forstdelse kan vara djupgdende eller ytlig. Det sista
momentet dr forklaring. For att kunna forklara nagot sd maste undersdkaren forst ha forstatt
det som ska forklaras. Hermeneutiskt synsétt kan ocksé kallas for aktorssynsitt vilket visar pa
det faktum att undersdkaren &r aktiv i undersdkning (Arbnor & Bjerke 1994:62). Eftersom en
viktig del av vér undersdkning kommer vara att analysera intervjuer s& kommer vi att ha ett
hermeneutiskt synsitt. Redan vid intervjuerna kommer vi “omedvetet” att tolka svaren fran de
vi intervjuar. Denna tolkning sker alltid och dirfor &r det viktigt att vara medveten om att var
forforstaelse kan paverka var uppfattning av de svar vi far. Begreppet forforstaelse utvecklas
vidare i nista stycke.

2.1.2.1 Forforstaelse

Ett viktigt begrepp inom hermeneutiken dr forforstéelse. Forforstaelse dr hur var tolkning av
vér undersokning paverkas av véra vérderingar och tidigare upplevelser (Thurén 1991:53-60).
Aven om vi genomfor en strikt kvantitativ undersdkning behdver vi tolka véra resultat.
Forforstaelse ar viktigt att tdnka pé oavsett vilken typ av undersokning som genomfors. Enligt
Gilje & Grimen (1992:184-188) kan det ingd ménga komponenter i en aktdrs forforstaelse,
bl.a. aktorens sprdk och begrepp, trosuppfattningar och forestéllningar, och personliga
erfarenheter. De tar ocksd upp tre saker som har betydelse for problemet med tolkning och
forstaelse av meningsfulla fenomen. Alla delar av forforstaelsen inte behover vara uttalade
eller sprakligt formulerade. En aktors forforstaelse dr dessutom holistisk, dvs. att de olika
delarna bygger pd varandra for att bilda en helhet. Slutligen dr en aktors forforstéelse
reviderbar, dvs. den kan fordndras vid méte med virlden och vid nya erfarenheter.

2.1.2.2 Hermeneutisk spiral

Den hermeneutiska spiralen kan ocksé kallas hermeneutiska cirkeln. Hermeneutiska spiralen
betecknar sambanden mellan det vi ska tolka, forforstdelsen och det sammanhang som det
maéste tolkas 1 (Gilje & Grimen 1992:190). Hermeneutiska spiralen innebér att undersdkaren
kommer in i en undersdkning med forutfattade meningar om det som ska undersdkas dvs.
forforstaelse. Under och efter undersdkning revideras forforstdelsen och till nista
undersdkning dr forforstdelsen annorlunda mot den forsta undersdkningen (se figur 4).
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(Thurén 1991:60) I vart fall kommer vi till den fOrsta intervjun med en viss forforstielse, och
under och efter intervjun kommer vér forforstaelse att revideras. Till den andra intervjun
kommer vi att ha en annan forforstéelse osv. Var tolkning pdverkas av vér vetenskapliga
process under hela var undersdkning allt eftersom vi gor intervjuer.
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Figur 4: Den hermeneutiska spiralen
Kalla: Odman 2004:78

2.1.2.3 Reliabilitet och validitet

Reliabilitet och validitet har att géra med huruvida det finns ndgra slumpmissiga eller
systematiska fel i fragestéllningen eller vid insamlingen av informationen. En undersdkning
har hog reliabilitet om oberoende métningar av samma fenomen ger samma resultat. Det &r
svart att undvika att det kommer in fel i en unders6kning under insamling och bearbetning av
information. Forskaren maste dock strdva efter att minimera dessa. (Holme & Solvang
1997:163-164) Vid hog reliabilitet finns fa eller inga slumpmaéssiga métfel. En hog reliabilitet
ar en viktig forutsdttning for undersdkningen ska ha validitet. For att 0ka reliabiliteten
anvénds ofta olika standardiseringsforfaranden for att sdkerstélla att matningen utfors s lika
som mojligt. (Lundahl & Skdrvad 1992:89)

Validitet i en mitning kan definieras som frdnvaron av systematiska métfel, och brukar delas
in 1 inre och yttre validitet. En métning har en god inre validitet nir métinstrumentet, t.ex. ett
frageformuldr eller en intervjuundersdokning, mdter vad det dr tdnkt att mata. God yttre
validitet &r nér svaren fran en undersdkning stimmer dverens med verkligheten. (Lundahl &
Skérvad 1992:87-89) Denscombe (2000:283) definierar validitet som "i vilken utstrickning
forskningsdata och metoderna for att erhalla data anses exakta, riktiga och triffsdkra’.

2.3 Tillvigagangssitt

Vi har valt att gora en kvalitativ undersokning som bestér av flera delar. Vi anvénder oss dels
av intervjuer men dven av en enkdtundersokning. Anstéllda pd chefsniva intervjuas och de
anstdlldas synvinkel undersoker vi med en enkétundersokning. Genom att intervjua
distriktschefen vill vi ta fram organisationens 6nskemal om hur butikschefen ska vara och
agera. Butikschefen intervjuar vi for att ta reda pa hur denne uppfattar sin roll som chef. Vi
vill ocksé veta hur instruktionerna uppifran uppfattas och hur rollen mot de anstéllda i butiken
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uppfattas. For att fd fram de anstédlldas syn pa hur butikschefen ska agera mot dem genomfor
vi en enkdtundersokning bland de anstillda.

2.3.1 Intervjuer

Det finns en rad olika intervjusituationer, allt frdn personliga intervjuer till stora
gruppintervjuer. En personlig intervju dr just ett mote mellan undersdkaren/na och en ensam
respondent. Denna form &r véldigt vanlig eftersom det endast &r ett fatal personer som ska
traffas vilket &r lattare att planera.

En stor fordel med den personliga intervjun dr att det &r endast en person som intervjuas vilket
gor att paverkan pé respondenten blir mindre. Vid en personlig intervju dr det mojligt att en
person vadgar utrycka asikter som den 1 grupp kanske inte skulle vaga. Motsatsen till personlig
intervju &r gruppintervju. Vid en gruppintervju intervjuas en grupp av personer, oftast ett
fatal. Svérigheten med gruppintervjuer dr att det inom gruppen kan finnas spdnningar som
paverkar resultatet. Vid gruppintervjuer framkommer ofta gruppens asikter och de enskilda
individernas sikter hills tillbaka. (Denscombe 2000:136-137, Holme & Solvang 1997:108)

Det &r inte bara antalet respondenter som dr viktiga utan dven var intervjun dger rum som &r
av betydelse. Holme och Solvang (1997:106-107) diskuterar fyra viktiga faktorer som
paverkar slutresultatet. Undersokaren maste vara medveten om dessa faktorer ndr den véljer
att anvénda sig av intervju som metod. De fyra faktorerna ar teman, roll, aktérens formaga att
delta och kulissen. Med teman menas paverkan av resultatet beroende pa vilka &mnen som tas
upp under intervjun eftersom vissa dmnen dr svarare att tala dppet om dn andra dmnen. Till
exempel kan det vara svérare att tala om kénsliga &mnen dn fakta fragor. Rollfaktorn syftar till
att belysa pa bade undersokaren och respondentens forvéntningar och fordomar om den andre
personen. Till exempel s& kan undersokaren paverkas om denne 4r medveten om att
respondenten dr en hogt uppsatt chef eller en vanlig arbetare. Aktérens formdga att delta i
intervjun syftar till att lyfta fram problematiken med att hitta ritt stdimning dédr bada parter
kénner sig bekvdma och att ett bra samtal kan foras. Om respondenten kénner sig pressad av
undersdkaren att berdtta mer dn vad respondenten vill kan det leda till att respondenten svarar
mindre. Det dr viktigt att undersdkaren i sin strdvan efter mer information gér varsamt fram
och inte pressar respondenten. Den sista faktorn dr kulissen eller platsen och tillfallet da
intervjun dger rum. Om intervjun dger rum hemma hos respondenten eller om det sker pa en
idrottsarena under en match pdverkar det respondentens svar. Det &r viktigt att respondenten
inte blir stord eller paverkad av yttre faktorer som kollegor eller andra personer.

Nér det géller intervjuer finns det olika typer av intervjutekniker. Vid den ostrukturerade
intervjun ger undersdkaren respondenten ett &mne eller ett tema och respondenten far fritt
utveckla sina tankegéngar (Denscombe 2000:134). Som undersdkare &r det vildigt viktigt att
’stora” sa lite som mdjligt for det &r respondentens egna tankar som ska sldppas fram. Den
strukturerade intervjun kénnetecknas till skillnad frdn den ostrukturerade intervjun av
kontroll. Den strukturerade intervjun liknar i sjdlva verket en enkdtundersokning som
besvaras ansikte mot ansikte. En stor fordel for den strukturerade intervjun dr att varje
respondent erhaller samma frdgor. Tack vare att intervjuerna blir standardiserade sd blir
informationen frdn undersdkning mer att betrakta som kvantitativ.

Det finns ett mellanldge mellan de ostrukturerade och strukturerade intervjuerna och det ar
semistrukturerade intervjuer. Till den semistrukturerade intervjun kommer undersékaren med
en lista med d&mnen och fragor som ska avhandlas pd intervjun. Till skillnad frdn den
strukturerade intervjun sa dr undersokaren beredd att dndra ordningsfoljden péd sina frdgor
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samt att under intervjuns ging ga djupare in pa vissa &mnen. (Denscombe 2000:135) Vid den
semistrukturerade intervjun dr respondenten viktigast och denne ska fa utveckla fritt sina svar
och tankegéingar.

Eftersom vi vill ha djupgdende svar pd véara fragor passar personlig intervju bist for
dndamadlet. Vi vill girna f& respondenternas egna funderingar pa deras roll i foretaget.
Intervjuerna kommer att genomforas semistrukturerat for att kunna folja upp intressanta svar
fran respondenterna. I borjan av kapitel 5 redovisas hur intervjuerna gatt tillviga.

2.3.2 Enkater

En enkét &r en lista med fragor och ofta med ett fatal olika svarsalternativ kopplade till varje
fraga. Eftersom det oftast finns fardiga svarsalternativ innebér det att respondenten &r last till
de fasta svarsalternativen, och har respondenten en asikt som undersdkaren inte tankt pa sa
kommer den inte fram. Fordelen med enkéter &r médngden data som kan samlas in relativt
enkelt. For att underldtta bearbetningen av data kan undersdkaren vilja att koda svaren med
siffror for att kunna kvantifiera undersdkningen. Vid undersokningar med manga fragor &r det
vanligt att svaren delas in i kategorier nir det ska kodas istillet for att varje enskilt svar fir en
egen kod. Denna kategorisering underlittar inte bara forskarens arbete utan dven for lisaren
eftersom Overblicken blir battre.

Det som tar tid med en enkédtundersokning dr utformandet av enkéten. Vid utformandet av en
enkdt mdste undersdkaren vara medveten och beakta alla de faktorer som kan paverka
respondenternas svar pa enkdten. En faktor som dr oerhort viktig vid analysen av
enkédtundersokningar dr svarsfrekvensen dvs. hur méanga av de tillfrdgade har svarat pa
enkdten. Detta dr oerhdrt viktigt eftersom ldsaren maste ha en rimlig chans att beddma om de
som svarat pa undersdkningen kan utgora ett representativt urval. For att kunna generalisera
utifran resultaten ar det viktigt att urvalet ar representativt for populationen. Det &r viktigt att
undersokningen fitt svar frdn alla olika sorters respondenter och att inte endast en sorts
respondent har svarat. For att se till att det blir en bra blandning 1 urvalet kan undersdkaren till
exempel genomfora undersdkningen vid ett flertal tillfdllen. (Denscombe 2000:116)

Att fa respondenter att neka till att svara pa enkéten dr enkelt och en viktig faktor &r lingden
pa enkéten (Denscombe 2000:116). Det dr dirfor viktigt att bara nddvéndiga fragor stélls for
att hélla enkéten kort. Langden bdr vara anpassad efter vad som kan vara rimligt for
maélgruppen att avsitta i tid for att svara pa frdgorna.

Vid utformandet av en enkdt dr det vildigt viktigt att undersdkaren vet vad den vill ha svar pé
innan enkéten utformas. Det dr viktigt att rétt frigor stdlls sd att undersdkaren kan fa svar pa
sin problematisering. Enligt Holme och Solvang (1997:174) bor en enkit inte inledas med
kontroversiella och svéra fragor utan enkidten ska borja latt. Enkéten bor inte heller avslutas
med nagra svara frigor.

Vi genomfor en variant av enkdtundersokning dér vi besdker de aktuella butikerna och lamnar
enkéter pd plats i butiken. I samband med intervjuerna av butikscheferna ldmnar vi enkéterna
tillsammans med kuvert till varje enkét till butikschefen. Butikschefen delar sedan ut
enkdterna till de anstédllda. Vi ldmnar med kuverten till enkéterna for att de anstéllda skall ha
mojlighet att ge anonyma svar.

Eftersom de anstillda inom detaljhandeln ofta arbetar i skift har vi mdjlighet att komma i
kontakt med fler genom att anvdnda oss av enkéter istéllet for att intervjua. Vi ldmnar enkéten
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1 butiken sé att de anstéllda kan fylla i en enkét nér de har tid. Alla vara respondenter kommer
att vara anonyma.

2.4 Metodkritik

Den storsta faran som kan paverka resultatet vid intervjuer dr det som manga forskare kallar
intervjuareftfekten. Denscombe (2000:138) och Dahmstrom (2000:74) fokuserar pé olika delar
av intervjueffekten. Dahmstrom tar upp det faktum att om undersokaren “hjélper”
respondenten for mycket med att forstd vissa fragor kan detta péverka hur respondenten
svarar. Denna hjilp kan vara svar att motverka eftersom endast en skillnad i tonfall eller
ordval kan paverka respondenten. Det kan dven vara svart for undersokaren att halla sig
lagom neutral utan att verka otrevlig. Viktigt dr ocksa att undersdkaren inte blir for engagerad.
Om undersokaren blir for engagerad dr det latt att borja styra intervjun for mycket och
paverkan pé respondenten kan da bli vdldigt stor vilket &r skadligt for undersdkningen.

Denscombe (2000:138) fokuserar mer pa hur undersokarens identitet paverkar respondentens
svar. Bade undersokaren och respondenten kommer till intervjun med forutfattade meningar
om den andra parten. Hur mycket dessa forutfattade meningar paverkar beror oerhdrt mycket
pa vilket &mne som ska avhandlas under intervjun. Vid kénsliga @mnen &r denna paverkan
storre dn vid mer triviala &mnen. Respondenten kan ocksd forsdka svara sdsom den tror att
undersokaren vill.

Om kénsliga dmnen behandlas &r det ocksd viktigt att respondenten kénner fortroende for
undersdkaren sa att respondenten vagar uttrycka sina asikter. Eftersom det dr vanligt och
rekommenderat att spela in intervjuer dr det bra att poéngtera for respondenten att denne kan
vara anonym om den Onskar.

Ett generellt problem med enkéter dr om bortfallet av respondenter blir for stort. Om bortfallet
blir for stort kan det vara mojligt att de som har svarat inte &r representativa for hela
populationen. Om urvalet inte dr representativt maste undersdkarna vara forsiktiga med att dra
for langt gdende generaliseringar utifran sina resultat.

En stor svérighet med enkétundersokningar dr att veta sanningshalten i de intervjuades svar.
Undersokaren kan 1 vissa fall se direkta motsdgelser i respondentens svar i intervjuer men i
enkéter finns inte den mojligheten. Det gor att undersdkaren méste vara vaksam pd om nigon
respondent kan ha varit odrlig. Vilket dr oerhdrt svart vid till exempel postenkdter dir
undersdkaren och respondenten inte har ndgon personlig kontakt alls. (Denscombe 2000:128)

Eftersom risken att forlora respondenter med for langa enkéter dr stor innebér det att enkétens
omfattning bor vara begriansad. Det dr darfor oerhort viktigt och svart att utforma enkéten rtt.
(Denscombe 2000:116)



15

3 REFERENSRAM

Det finns manga olika teorier om vilka egenskaper en ledare behéver och hur den ska agera i
olika situationer. Kapitlet bérjar med att ta upp skillnaden mellan chef och ledare och
behandlar ddrefter ndagra viktiga utvalda teorier och ledarskapsmodeller. Slutligen redovisas
ndgra motivationsteorier.

3.1 Chefskap - Ledarskap

Begreppen chef och ledare antas ofta innebdra samma sak men det finns skillnad mellan
uttrycken. Om en person dr chef innebér det att personen har fatt en formell befattning vilket
skiljer sig frdn en ledare som snarare har ett fortroende frén en grupp personer. Att vara en bra
chef dr per automatik forenligt med att vara en bra ledare. (Bergengren 1998:18)

En sak som forenar bdde chefskapet med att vara ledare dr att bdda rollerna innebédr en viss
makt. Bergengren (1998:129) listar tre olika typer av maktbaser som en ledare kan ha. De &r
expertmakt, karismatisk makt och positionsmakt. Expertmakt kommer frén att ledaren har
battre sakkunskap én de andra eller nagon speciell kompetens. Den karismatiska makten har
sitt ursprung fran att ledaren har personlig utstralning, kan engagera och har formagan att
skapa fortroende. Positionsmakten dr den makt som innehas i och med ndgon &r chef.
Positionsmakten bygger pa helt enkelt pd en formell position dér det finns ett definierat
ansvarsomrade.

Bergengren (1998:124) belyser skillnaden mellan en chef och en ledare med ett citat av H.
Gordon Selfridge, som anvdnder ordet boss for en chef som saknar de oOnskvérda
ledaregenskaperna:

Bossen driver pa sina anstillda, ledaren inspirerar dem.
Bossen forlitar sig pa makt, ledaren forlitar sig pd god vilja.
Bossen vicker fruktan, ledaren utstrdlar kdrlek.

Bossen sdger “jag”, ledaren sdger "vi”.

Bossen visar vem som gor fel, ledaren visar vad som dr fel.
Bossen vet hur allt ska goras, ledaren vet att gora det.
Bossen krdver respekt, ledaren vinner respekt.

De personliga egenskaperna har fétt allt storre betydelse i bedomningen av vad som &r en bra
ledare. Av tradition blir ofta chefer befordrade pga. teknisk kompetens eller liknande, medan
den sociala kompetensen ibland saknas. Den sociala kompetensen &r minst lika viktig som
ovriga meriter och innefattar formiga att samarbeta och lyssna pa sina medarbetare, att

uppmuntra, entusiasmera och ta vara pd deras engagemang for att nd bésta mojliga resultat.
(Bergengren 2004:124-125)

3.2 Ledarskapsmodeller

Nedan kommer ndgra viktiga modeller och synsdtt inom ledarskapsteorin att behandlas.
Kapitlet borjar med att ta upp tre klassiska ledarskapsstilar, ddirefter behandlas teori x och y,
fardighetssynsdttet, ledarbeteende-synsittet, situationsanpassat ledarskap, team-ledarskap
och ledar-medarbetarteori. Dessa dr ett axplock ur de mdnga teorier som finns i dmnet, och
de som dr passande for denna undersokning.
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3.2.1 Klassiska ledarskapsstilar

Bergengren (1998:131-132) beskriver tre klassiska ledarskapssynsétt som ofta anvinds nér
man diskuterar ledarstilar. Dessa dr den auktoritire ledaren, den demokratiske ledaren och lat
gé-ledaren. Dessa olika typer av beteenden finns oftast i en blandning hos ledare. Den
auktoritdre ledaren @r en ledare som bestdmmer allt sjdlv och ger order utan att beakta andras
synpunkter. Makten ska stanna hos ledaren. Den demokratiske ledaren dr lyhérd for
medarbetarnas synpunkter och diskuterar med dessa innan beslut fattas. Ledaren kan ocksé
delegera ansvar och beslutsfattande till dem; det viktiga dr att resultaten gagnar foretaget. Ldt
gd-ledaren klarar inte av sin roll som arbetsledare utan stéller sig ganska passiv till ansvar och
beslutsfattande. Ledaren bryr sig inte om medarbetarna och satsar inte pa effektivitet och
resultat. Lat gd-ledaren vagar inte sitta sig emot ndgon utan “vdnder kappan efter vinden”.

3.2.2 TeoriXochY

Douglas McGregor presenterade pd 1960-talet sina teorier X och Y. Enligt dessa beror
ledarbeteendet pd vilken ménniskosyn ledaren har. Ledarens ménniskosyn dr en avgdrande
faktor for om man tillimpar ett auktoritért eller demokratiskt ledarskap. En teori X-ledare
utgdr frin att ménniskan dr lat och inte vill ha ansvar, att arbete varken &r naturligt eller
tilltalande. Darfor maste méinniskan tvingas att arbeta med hjélp av “piska” som kan vara
order eller hot, eller “morot” t.ex. 16n. For en teori X-ledare &r det naturligt att vdlja en
auktoritdr ledarstil. En teori Y-ledare daremot utgar frdn att ménniskan styrs av inre
beloningar och vill kénna att arbetsinsatsen hon gor dr betydelsefull. Teori Y forutsétter att
ménniskan vill ta ansvar, vilket gor ett demokratiskt ledarskap naturligt, med delegering av
ansvar och beslutsfattande. (Bergengren 1998:132)

3.2.3 Fardighetssynsatt (Skills approach)

Fardighetssynsittet intar ett ledarcentrerat perspektiv, dvs. det fokuserar pa vem ledaren ér.
En ledare kan utveckla och bli béttre pd sina férdigheter. Den som fOrst presenterade
fardighetssynsittet var Robert Katz som pa 50-talet tog fram tre grundldggande fardigheter
som en ledare méste ha. Firdigheter kan definieras som formégan att anvidnda sin kunskap
och kompetens for att né olika mal. Ledaren behdver inte vara lika bra pa alla delarna utan det
beror pa hur hogt upp i hierarkin ledaren ér (se figur 5). De tre fardigheterna ar de tekniska, de
humana och de begreppsmissiga. (Northouse 2004:35-36)

Tekniska firdigheter belyser forméagan att utfora och vara duktig i en specifik arbetsuppgift
eller att ha god produktkunskap. I vért fall handlar det om att ledaren behdver vara en duktig
sdljare. Humana férdigheter handlar om formagan att kunna arbeta med andra personer, och
gor att en ledare kan samarbeta med gruppen for att hjdlpa dem nd gemensamma mal. Ledare
som har humana fardigheter anpassar sina idéer till andras och skapar en atmosfir av
fortroende sé att de anstéllda kénner att de kan vara med och planera saker som paverkar dem.
Begreppsmidssiga fardigheter tar upp formégan att arbeta med idéer. En ledare som har goda
begreppsmissiga fardigheter &r bra pa att forklara foretagets mal och vilka virden det utgér
fran. Det handlar alltsd om att forstd vad foretaget star for och vart det ar pa vig. Om de olika
fardigheterna ska ldggas in i foretagets hierarki, dr den tekniska viktigast pa ldgsta nivin av
chefer och minst viktig pa hogsta nivd. Humana fardigheter dr véldigt viktiga pé alla nivaer.
Begreppsméssiga fardigheter dr viktigast for ledarna hogst upp i organisationen men relativt
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oviktigt langst ned. For chefer pa mellanniva &r tekniska och begreppsméssiga fardigheter lika
viktiga, de humana firdigheterna ar daremot viktigast. (Northouse 2004:36-38)

Humana Begrepps-
. fardigheter miissiga
Hogsta o
ledningen Tekniska fardigheter
fardigheter
Humana
fardighet
Mellan Tekniska drdigheter Begrepps-
chef fardigheter miissiga
fardigheter
. Tekniska Humana
Lagsta fardigheter fardigheter
nivén Begrepps-
miissiga
fardigheter

Figur 5: Modell 6ver vilka fardigheter som krévs vid olika organisationsnivaer.
Killa: Northouse 2004:37.

Fran Katz tid har firdighetsmodellen utvecklats och i borjan av 1990-talet gjordes en stor
undersokning pd den amerikanska armén. De hittade, till skillnad fran karaktérssynsittet som
sdger att endast ett fatal kan bli ledare, att manga kan bli ledare. En ledares ledarskap kan
utvecklas genom utbildning och erfarenhet. (Northouse 2004:39)

Aven detta synsiitt har styrkor och svagheter. Bland styrkorna kan forst nimnas att modellen
betonar vikten av att utveckla vissa ledarskapsfirdigheter. Det dr det forsta synsittet som
fokuserar pd fardigheter. Synsittet dr ocksd lockande i.0.m. att det gor ledarskapet tillgéngligt
for alla. Till skillnad fran personlighetsdrag kan fardigheter ldras och utvecklas, vilket gor att
ménniskor kan bli béttre ledare genom att dva. Slutligen ger synséttet en struktur som é&r
konsistent med ldroplanen for manga ledarskapsutbildningar, vilket gor att det kan vara till
stor hjélp i ledarskapsutbildning och utvecklingsprogram. (Northouse 2004:50-51)

Bland svagheterna kan nimnas att fairdighetssynsittet gar utanfor ledarskapstdnkandet genom
att ta med t.ex. motivation, kritiskt tdnkande, personlighet och konfliktlésning, och blir pa sé
satt mer generell och inte sa exakt nir det géller att forklara ledarprestationer. Modellen kan
heller inte specifikt forklara hur variationer i1 sociala fardigheter och fardigheter i
problemlosning péaverkar prestationer; den forklarar inte hur firdigheter leder till effektivt
ledarskap. (Northouse 2004:51)

3.2.4 Ledarbeteende-synsatt (Style approach)

Ledarbeteende-synsittet utgir ifrdn ledaren och ser till vilket beteende ledaren har. Det har
inte som mél att berétta for ledarna hur de ska bete sig utan snarare ge forstaelse for hur deras
beteende paverkar medarbetarna. Synsittet har delat upp ledarens beteende i tvd olika
kategorier som dr uppgiftsorienterade och relationsorienterade. En uppgiftsorienterad ledare
har sitt fokus pa hur mélen ska uppnas pd bdsta sitt. En relationsorienterad ledare har sitt
fokus pd medarbetarnas relationer till varandra. Ledarbeteende-synsittet visar hur ledaren
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kombinerar dessa tva olika beteenden for att hjélpa medarbetarna att nd malen. (Northouse
2004:65)

En studie visade att en ledares beteende kan delas in i initiating structure och consideration.
Dessa uttryck &r i1 princip samma som uppgiftsorienterade (initiating structure) och
relationsorienterade (consideration). Studien visade att de tvd beteendena ar helt separata;
graden av ett beteende var helt oberoende av vilken grad ledaren uppvisade av det andra
beteendet. Flera uppfoljande studier har gjorts for att se vilket beteende som dr mest effektivt
for en ledare. I vissa fall har det varit bast med en hog niva av den forstnimnda men i andra
fall har en hog niva av det andra varit bist. Det viktigaste for forskare inom ledarbeteende-
synséttet har wvarit att faststilla hur en ledare optimalt blandar uppgifts- och
relationsorienterade beteenden. (Northouse 2004:66-67)

En stor studie vid ett amerikanskt universitet (Northouse 2004:67-68) identifierade tva olika
typer av ledarbeteende som de kallade medarbetarorientering och produktionsorientering.
Ytterligare en stor studie ledde fram till att det identifierades tvé olika faktorer som péverkar
ledarskapet. De tvd faktorerna &r personorienterad ledare och uppgiftsorienterad ledare.
Studien kallas d&ven managerial grid och beskrivs nedan. De olika studierna visar pa liknande
resultat och de begrepp de anvinde for att beskriva ledarskap &r snarlika.

Bergengren (1998:133) beskriver en modell som utvecklats av Robert Blake och Jane
Mounton. Den illustrerar att ledarskap kan analyseras utifran tvd oberoende dimensioner, dvs.
graden av person- respektive uppgiftsorientering. Den personorienterade ledaren ér en ledare
som tycker det &r viktigt att medarbetarna kommer med sina synpunkter och krav samt att de
trivs. Prioriteringen ligger hos ett gott kamratskap, samarbete och medménsklighet. Den
uppgiftsorienterade ledaren vill uppnd resultat till varje pris. Ledaren &r inte speciellt
intresserad av relationer utan det enda engagemang denne sétter i personalen &r att klargora
hur arbetsuppgifterna ska utforas. Ménniskan dr for den hir ledaren ett verktyg for att na
organisationens mal.

Med hjdlp av matrisen kan en ledare poéngsittas med en kombination av de tva
dimensionerna. Podngskalan &r frén 1 till 9. En ledare som framst intresserar sig for relationer
och dir arbetsuppgifterna kommer i andra hand beskrivs med 9/1 dvs. mesta mojliga
personorientering och minsta mdjliga uppgiftsorientering. En ledare som mest ser till
arbetsuppgifterna och mindre till personalen far 1/9 i podng. En ledare som satsar mycket 1
béda kategorierna har 9/9 i poéng. Att vara en ”9/9”-ledare dr kravande men dven ansedd som
den bidsta ledarstilen. Det &r littare for en ledare att vara 1/1 vilket kallas lat gé-ledare.
Managerial grid kritiserats ibland for att inte ta tillrdcklig hinsyn till verkligheten som ocksé
paverkar ledarens ledarstil. (Bergengren 1998:134)

3.2.5 Situationsanpassat ledarskap (Situational approach)

Bergengren (1998:134-135) beskriver en modell om situationsanpassat ledarskap som i slutet
av 1980-talet presenterades av P. Hershey och K. H. Blanchard. Situational approach &r det
engelska uttrycket for situationsanpassat ledarskap. Enligt modellen finns det inte nigon
enstaka ledarskapsstil som passar bdst under alla omstidndigheter. Modellen ska hjilpa
ledaren att bli framgéngsrik genom att komma fram till vilka krav som stélls pa ledarskapet
vid olika tillfdllen, t.ex. hur mycket styrning och kdnsloméssigt stdd som en ledare maste
utdva 1 en speciell situation. Ledarens beteende méste ocksd anpassas utifrdn medarbetarnas
mognadsniva. For att faststdlla mognadsnivan pa medarbetarna analyseras vissa faktorer, t.ex.
formagan att sitta uppnéeliga mal, forméga att ta ansvar och erfarenhet. Ledarstilen fordndras
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alltsd vartefter att mognadsnivdn hos medarbetarna fordandras. Ju hégre mognadsnivd en
medarbetare eller arbetsgrupp har, desto mindre grad av styrning behovs.

Enligt Northouse (2004:87-90) har situationsanpassat ledarskap tvd olika beteende-
dimensioner, vilka dr dirigerande (uppgiftsorienterat) och stdodjande (relationsorienterat) (se
figur 6). Dirigerande beteende dr en envdgskommunikation med vilken ledaren klargor for
sina medarbetare vad som ska goras, hur det ska gbras och vem som ska gora det. Stodjande
beteende dr en tvavdgskommunikation som visar socialt och emotionellt stod, t.ex.
problemldsning, uppmuntran och att kunna lyssna. De tvd dimensionerna ger fyra olika typer
av ledarskapsstilar. Dirigerande ledarskapsstil har en hog niva av dirigerande beteende och en
lag niva av stodjande beteende. En ledare som é&r dirigerande fokuserar mycket pa
méluppfyllnad och dvervakar de anstéllda sé& att de nar mélen. Den ledarstil som har en hog
niva av bada beteende-dimensionerna kallas coaching. Enligt coaching har ledaren krav pa
méluppfyllnad samtidigt som han/hon fokuserar pd de anstéilldas behov. Den tredje
ledarskapsstilen kallas stodjande, da ledaren har en hog nivé av stodjande beteende och en lag
niva av dirigerande beteende. En stodjande ledare lyfter fram de anstéllda och ger dem eget
ansvar. Ledaren finns som stdd ifall de anstéllda stoter pa problem. Den sista ledarskapsstilen
kallas delegerande och en ledare har d& en lag nivd av bada beteende-dimensionerna. Vid ett
delegerande ledarskap tar ledaren ett steg tillbaka och later de anstéllda sjdlva bestimma hur
arbetet ska skotas och hur malen ska uppnas.

Den andra delen av figur 6 (Northouse 2004:90-91) visar medarbetarnas olika
mognadsgrader, dvs. till vilken grad medarbetarna har den kompetens och engagemang som
behovs for att utfora en viss uppgift. Medarbetare pa en 14g mognadsgrad ér inte sa skickliga
men har motivation eller sjdlvfortroende for att utfora sin uppgift. I figuren dr medarbetarna
indelade i1 fyra kategorier: D1, D2, D3 och D4, fran lag till hog utveckling, med olika
kombinationer av kompetens och engagemang for en viss uppgift. Medarbetarna i D1 har en
lag niva kompetens och en hog niva engagemang. De dr nya for en uppgift och vet inte riktigt
hur de ska gora, men de dr ivriga dver utmaningen. Medarbetarna i D2 har en lite hdgre niva
kompetens men ldg niva engagemang. De har borjat ldra sig uppgiften men har ocksé tappat
lite av sin forsta motivation for den. D3 representerar medarbetare som har en mattlig till hog
nivd kompetens men kan sakna engagemang. De har blivit skickliga pa sin uppgift men ér
osdkra pa om de kan utfora uppgiften pa egen hand. Slutligen medarbetarna i D4 &r den mest
utvecklade gruppen, med hog nivd kompetens och en hog nivd engagemang for att utfora
uppgiften. De ar skickliga pd vad de gor och har motivation att gora det.
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Figur 6: Situationsledarskap enligt medarbetarnas mognadsgrad.
Killa: Northouse 2004:88.

Efter att ha identifierat ratt utvecklingsniva hos medarbetarna bor ledaren anpassa sin ledarstil
till ndgon av de olika ledarstilarna i figur 6. Om medarbetarna exempelvis dr pa den forsta
utvecklingsnivdn D1 bor ledaren ha en dirigerande ledarstii med hog nivd dirigerande
beteende och 14g nivé stodjande beteende. For varje utvecklingsnivé finns en specifik ledarstil
som ledaren bor anta. Ledaren bor ocksd vara flexibel i sin ledarstil eftersom medarbetarna
forflyttar sig fram och tillbaka i1 sin utveckling, och bor anpassa ledarstilen till varje
medarbetare och dennes unika situation. (Northouse 2004:92)

Situationsanpassat ledarskap har flera styrkor. For det forsta 4r modellen vil anvéind for att
utbilda ledare inom organisationer. For det andra &r den létt att forstd, vettig och litt att
applicera i olika miljoer. Situationsanpassat ledarskap &r dessutom normativ, till skillnad fran
andra metoder som ofta dr beskrivande. Metoden sdger alltsd vad man bor och inte bor gora 1
olika sammanhang. En fjdrde styrka &r att den betonar ledarens flexibilitet, dvs. att ledaren
bor hitta sina medarbetares behov och sedan anpassa sin ledarstil dérefter. Slutligen &r
situationsanpassat ledarskap en paminnelse att behandla varje medarbetare olika beroende pa
den uppgift som ska gdras och s6ka mdjligheter for att hjédlpa medarbetarna bli skickligare
och sékrare 1 sitt arbete. (Northouse 2004:92-93)

Modellen har trots allt ndgra begrdnsningar. For det forsta har det inte utforts sd manga studier
om metoden, vilket gor att den kan ifrdgasittas pd vissa punkter. Modellen tar heller inte 1
beaktande hur vissa demografiska sdrdrag som t.ex. utbildning, erfarenhet, alder och kon
paverkar ledar-medarbetarforhdllanden. (Northouse 2004:93-95)
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3.2.6 Team-Ledarskap (Team Leadership)

Daft (1999:269) anvénder sig av foljande definition av ett team: Ett team &r en grupp pé tva
eller fler personer som jobbar mot ett specifikt mdl. Viktiga delar for ett team dr att de jobbar
ihop regelbundet och medlemmarna i teamet delar ett gemensamt mal.

Ett effektivt team borjar med ett bra ledarskap som bestdr av funktioner sdsom team-
prestation och team-utveckling. Dessa funktioner hinvisar till uppgift och underhall av
relationer. Team-prestation handlar om att ta beslut, 16sa problem, géra planer och uppnd mal.
Team-utveckling handlar om underhéll av relationer, dvs. att skapa ett positivt klimat,
tillfredstilla medarbetarnas behov, 16sa medarbetarkonflikter och fa fram samsyn. Om dessa
punkter uppfylls vdl kommer teamet att jobba effektivt och nd malen. Likaledes, om teamet &r
produktivt och lyckas med sina uppgifter dr det lattare att upprétthalla ett positivt arbetsklimat
och goda arbetsrelationer. (Kogler Hill 2004:205)

Daft (1999:274) har en annan infallsvinkel och lyfter fram tva andra aspekter pa viktiga delar
1 team-ledarskapsteorin. Den forsta aspekten &dr vilka personliga kvalitéer en teamledare
behdver och den andra aspekten dr hur teamledaren anvinder teamets karaktdrsdrag och
grupp-processer for att fa ett effektivt team.

Daft (1999:275-276) behandlar en ledares personliga kvalitéer i fem punkter. For det forsta
bor en ledare vara medveten om att han inte behéver veta allt som medarbetarna vet. Ledaren
bor inte heller vara ridd att friga medarbetarna. En ledare som kan erkénna sina misstag och
ldra sig fran dem féar snabbt respekt av sina medarbetare. Den andra punkten &r att ledaren ska
ta hand om sina medarbetare. Det dr ledaren som sétter standarden for vilket klimat som
rdder i teamet mellan medarbetarna. Detta beroende pa att medarbetarna tar fasta pa hur
ledaren behandlar dem och behandlar i sin tur dvriga medarbetare dérefter. Som medarbetare 1
ett team ar det viktigt att veta att ens teamledare for fram teamets behov till organisationen.
Medarbetarna ska kénna att ledaren gor nistan vad som helst for att stodja dem. Den hogsta
ledningen 1 organisationen vill ddremot att teamledaren ska fora fram organisationens krav till
teamet sd att de nir malen. Den tredje viktiga punkten dr att ledaren ska vara duktig pa
kommunikation. Det &r inte bara viktigt att ledaren kan forklara uppgifter utan ndstan viktigare
ar att ledaren kan lyssna pd medarbetarna. Genom att lyssna och stélla de rétta frigorna kan
ledaren bittre fd fram vad denne bor gora for att géra gruppens arbete ldttare. Den fjarde
punkten dr att ledaren méste ldra sig att dela med sig av ansvar. For att en teamledare ska dela
med sig av ansvar krévs ett fortroende for sina medarbetare, att de tar de bista besluten dven
om de inte blir samma som ledaren skulle ha tagit. Slutligen ska en ledare vara bra pa att
skapa gemensamma vdrderingar och ett gemensamt mal. For att frimja team-andan anvénder
ledare ritualer, berittelser och annan symbolism for att skapa mening for team-medlemmarna
och ge dem en kénsla att de &r en del av ndgot viktigt.

Team-effektivitet kan uppnds genom att midta fyra olika faktorer. De &r innovation/
anpassning, effektivitet, kvalitet och medarbetartillfredstillelse. Innovation/anpassning
handlar om hur teamet paverkar organisationens mojlighet att anpassa sig till nya
forutséttningar. Effektiviteten dr huruvida teamet hjélper organisationen att producera mer
med mindre resurser. Kvaliteten handlar om att minska antalet defekta produkter och att
overtriffa kundernas forvantningar. Medarbetartillfredstéllelsen tar upp teamets forméga att
uppehalla arbetsglddje och engagemang. (Daft 1999:276-277)
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3.2.7 Ledar-medarbetarteori (Leader-Member Exchange theory)

Till skillnad frdn de flesta andra ledarskapsteorierna tar Ledar-medarbetarteorin (Leader-
Member Exchange (LMX) theory) fokus pé interaktionen mellan ledaren och medarbetaren.
Innan LMX utgick mycket av forskning frén att ledarskap var ndgot som ledarna gjorde mot
medarbetarna. LMX pekar pa att det kan finnas skillnader i1 ledarskapet beroende pa vilken
medarbetare ledaren ar 1 kontakt med. (Northouse 2004:147)

Studier har visat att medarbetarna ofta blir indelade i grupper beroende pa vem som vill ta
extra ansvar. De som visar att de dr intresserade att gora mer for gruppen dn vad som stér i
arbetsbeskrivningen far ofta mera information, inflytande och sjdlvfortroende (blir en s.k.
”inne-grupp”) dn de som bara gor sitt jobb och gar hem. Forskning har dven visat att goda
ledar-medarbetarrelationer medfor bla. en ldgre personalomsdttning, positivare
prestationsutvérderingar och en béttre arbetsattityd. Foretag vinner alltsd mycket pé att ha
ledare som kan skapa goda arbetsrelationer. Nér ledare och medarbetare har goda relationer
maér de battre, fir mer gjort och det gar bra for foretaget. (Northouse 2004:148-151)

Den senaste forskningen kring ledar-medarbetarteorin har fokuserats pa hur interaktionerna
mellan ledare och medarbetare anvénds for att utveckla ledarskapet. En ledare bor utveckla
goda relationer med alla sina medarbetare. Denna relation genomgar tre olika faser i sin
utveckling. De tre stadierna &r frimlingsstadiet, bekantskapsstadiet och till sist moget
partnerskapsstadiet. 1 frdmlingsstadiet kénnetecknas relationen mellan ledaren och
medarbetaren mycket av regler och deras roll i organisationen. Relationen dr mycket
affirsmdssig mellan ledaren och medarbetaren. Allt eftersom tiden gar utvecklas deras
relation och den gér snart in i1 bekantskapsstadiet. 1 detta stadium delar ledaren mer med sig
av ansvar och ger medarbetaren mer arbetsuppgifter. Deras relation utvecklas ocksa och blir
mer personlig. Det sista stadiet &r det mogna partnerskapet i vilket ledaren och medarbetaren
har en Omsesidig respekt for varandra. De vet att de kan lita pd varandra och de har stor
paverkan pa varandra. Ju bittre ledaren och medarbetaren kommunicerar med varandra desto
effektivare ar deras arbetsrelation enligt LMX. (Northouse 2004:151-153)

Bland styrkorna med ledar-medarbetarteorin kan man ndmna att den &r en starkt beskrivande
teori som pé ett vettigt sitt beskriver arbetsenheter indelat i grupper med de som vill géra mer
dn vad som star i arbetsbeskrivningen och de som inte vill det. Réttvist eller inte, men dessa
grupper finns i alla foretag och LMX har beskrivit situationen pa ett korrekt séitt. Teorin dr
ocksa unik med att gora relationen till kdrnan i ledarskapsprocessen, medan andra synsitt
betonar karaktérsdragen hos ledaren, medarbetarna, omgivningen eller en kombination av
dessa. Dessutom finns det en stor méngd forskning som bestyrker hur LMX é&r relaterat till
positiva resultat for foretaget. Genom att linka LMX till verkliga resultat har forskare kunnat
validera teorin och 6ka dess anvdndning i praktiken. (Northouse 2004:154-155)

Kritik har riktats mot teorin bla. i att den verkar till synes ordttvis genom att dela in
medarbetarna i grupper. Det strider mot allt inldrt, att man ska komma 6verens med alla och
att det ar fel att bilda “inne-grupper” eftersom de dr forddrvliga mot de som inte &r med.
Eftersom LMX delar in arbetsenheten i tvd grupper och en grupp far mer uppmaérksamhet
verkar det diskriminerande mot ute-gruppen”. (Northouse 2004:155)
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3.3 Motivationsteorier

Motivation dr nagot man inte ténker sd mycket pd dagligen, men som @nda paverkar det
dagliga arbetet. Det ingér i ledarens arbete att motivera sina medarbetare, och vill dven sjilv
bli motiverad. Nedan kommer ndgra teorier kring beloningar och motivation att behandlas.
Enligt Daft (1999:238) hédnvisar motivation till de interna och externa krafter som vécker
entusiasm och uthallighet hos en person for att fullfolja en specifik handling. Motivationen
hos de anstdllda péverkar produktiviteten, och det hor till ledarens arbete att motivera
medarbetarna for att organisationens vision och mél ska bli uppfyllda. En enkel modell for
motivation visas i1 figur 7. Ménniskor har behov som t.ex. mat, erkdnnande och pengar, och
véljer ett visst sitt att arbeta fOor att tillfredsstilla dessa behov. Om arbetssittet &r
framgéngsrikt belonas personen med att behoven blir tillfredsstillda. Beloningen meddelar
ocksa personen att arbetssittet var riktigt och att det kan anvindas igen. Motivationen é&r
viktig i.0.m. att den kan leda till arbetsmetoder som leder till goda prestationer inom
organisationen. En studie har visat att en hog motivation for anstéllda och goda arbetsresultat

hor ihop.
—N Behov — skapar en onskan att Arbetssitt — resulterar i Bel6ningar — -
tillfredsstilla behoven sétt att tillfredsstilla tillfredsstéller
behoven behov

/ /

Feedback — beloningen informerar personen om arbetsséttet var riktigt

Figur 7: En enkel motivationsmodell.
Killa: Daft 1999:239.

3.3.1 Inre och yttre beloningar

Daft (1999:239-240) delar in beloningar i inre och yttre karaktdr, samt i allmdnna och
individuella (se figur 8). Inre beloningar dr den interna tillfredsstillelse en person far nér
han/hon gor en viss uppgift, t.ex. att 1osa ett problem eller att slutfora en invecklad uppgitt.
Genom att 19sa ett invecklat problem kan personen f& en behaglig kinsla av att ha fullgjort
nagot. Yttre beloningar ges av en annan person, vanligen en arbetsledare, och kan innebira
befordran eller 16neforhdjning. Eftersom yttre beloningar kommer fran att gora andra till
viljes maste personen utfora en uppgift for ndgon annan som i sin tur t.ex. ger pengar for att
tillfredsstélla personens behov. Al/lmdnna beldoningar &r samma for alla inom en organisation
eller avdelning. Individuella beloningar kan vara olika for olika personer inom samma
organisation eller avdelning. Yttre, allmdnna beloningar kan sdledes vara formaner som
anstéllda i1 foretaget fér, t.ex. personalrabatter. En inre, allmin beloning kan vara stoltheten 1
att tillhora en “vinnande” organisation. En yttre, individuell beloning &r en befordran eller
bonuslon, och en inre individuell beloning kunde vara en kénsla av sjdlvuppfyllande en
person far fran sitt arbete. Genom att paverka omgivningen kan ledaren pdverka de inre
beloningarna for en anstdlld. Nidr en ledare betonar utveckling av personalen framfor
resultatet hjdlper den organisationen att lyckas pa lang sikt.
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Yttre beloning Inre beldning
Individuell Befordran eller bonuslon Kinsla av sjilvuppfyllande
Allmén Foérmaner Stolthet att vara en del av en
”vinnande” organisation

Figur 8: Exempel pa inre och yttre beléningar.
Kalla: Daft 1999:240.

3.3.2 Tvafaktorsteori

En populdr motivationsteori som utvecklats av Frederick Herzberg kallas tvafaktorsteorin.
Herzberg intervjuade hundratals arbetare om tillfillen ndr de var mycket motiverade att arbeta
och tillfillen ndr de var omotiverade, och kom fram till att tvd faktorer péverkar
arbetsmotivationen: hygieniska faktorer och motiverare. Teorin illustreras i figur 9. Mitten av
skalan 1 figuren dr neutral, dvs. arbetarna ar varken ndjda eller missndjda. Den forsta
dimensionen, hygieniska faktorer, innefattar nirvaron eller franvaron av saddant som skapar
missndje pa arbetsplatsen, t.ex. arbetsforhallanden, 16n, foretagspolicy och personliga
relationer. Nér de hygieniska faktorerna dr laga skapar detta missndje pa arbetsplatsen. Goda
hygieniska faktorer tar bort missndjet men gor inte i sig medarbetarna njda och motiverade 1
sitt arbete. Den andra dimensionen, motiverare, tillfredsstéller behov pa hogre niva och
innefattar prestationer, erkdnnande, ansvar och utvecklingsmdjligheter. Motiverarna gor
medarbetarna motiverade och tillfredsstdllda. Ledarens uppgift dr hér att forutom att ta bort
sadant som skapar missndje dven att tillgodose behov pa en hogre nivé for att de anstéllda ska
vara ndjda och utvecklas i sitt arbete.

Mycket
né}lsa e e A
tillfredsstéllelse .
Motiverare .
Motiverare
paverkar nivan av
tillfredsstéllelse
Varken v
nojda eller
missnida A
Hygieniska Hygieniska
faktorer faktorer paverkar
nivan av
Omréde av otillfredsstillelse
Mycket | otillfredsstillelse v
missndjda

Figur 9: Herzbergs tvéfaktorsteori.
Killa: Daft 1999:245.
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4 FORETAGEN

I den hdr delen presenteras de olika kedjorna som vi gjort var undersékning pd. Butikerna
presenteras i bilaga 6. Informationen till denna del kommer dels fran foretagens hemsidor
samt fran de intervjuer vi gjorde med personer pad foretagen. I och med att foretagen vill vara
anonyma kommer de inte att ndmnas vid namn. Detsamma giller for respondenterna som
ocksd dr anonyma. Generellt for branschen dr att den dr vdildigt kvinnodominerad och antalet
kvinnliga anstdllda i vara fallforetag dr runt 80-90 %.

4.1 Kladforetag 1

Fallforetag 1 &r ett av Sverige storsta foretag inom beklddnadsbranschen. Kedjan har idag
over 200 butiker 1 Sverige och finns dven i flera grannldnder. Huvudkontoret ligger i1 véstra
Sverige och dérifran skots bl.a. design, inkdp och marknadsforing.

Kedjan riktar in sig pd att sdlja prisvart mode till framforallt kvinnor. Det finns dven
kollektioner for mén och barn. Mélgruppen ér kvinnor 30-50 ar med man och barn. Visionen
for kedjan &r att vara den mest lonsamma och ledande kedjan i Norden inom kundsegmentet
30-50 &r.

I Sverige finns det totalt 5 regioner. I Stockholmsregionen finns 28 butiker frdn Norrtélje 1
norr till Eskilstuna i vister till Katrineholm, Nykoping och Gotland i sdder med totalt 422
anstéllda. Regionchefen borjade pd foretaget direkt som regionchef och har tidigare arbetat
som séljare och butikschef inom andra branscher i detaljhandeln.

De kvalifikationer som kedjan stéller pa dem som ska bli butikschef &r gymnasieutbildning,
girna inom handel, samt tidigare erfarenhet av servicearbete. De viktigaste uppgifterna i
arbetet for butikschefen ér att organisera, planera och leda det dagliga arbetet i butiken mot de
uppsatta malen. Butikschefens arbete ska strdva mot att butiken ska generera optimal vinst.
Foretaget arbetar med vissa nyckeltal'. Om forsiljningen i budgeten Svertréffas utfaller det en
bonus till sdljarna och till butikschefen. En del av bonusen styrs av vad de kallar nojd
medarbetar-index. I indexet méter de hur ndjda medarbetarna dr och utifrdn det utfaller en
bonus.

Inom kedjan arbetas det inte med att aktivt sélja sina varor utan kunderna ska sjilva hitta det
de vill ha. De anvinder sig inte heller av aktiv merforsdljning vilket gor att fokus i arbetet ar
att placera rétt varor pa ritt plats. Till exempel ska slipsarna hdanga nira skjortorna.

Kedjan har en speciell ledarskapsutbildning som varar i ett ar. Ledarskapsutbildningen har
som syfte att skapa bra ledare for kedjan. Utbildningen bygger péd sjdlvmedvetenhet,
sjdlvinsikt och det egna beteendet i olika situationer. Den tar upp vad det innebir att arbeta i
och leda en grupp men édven vilka svéarigheter som kan uppsta. Under aret jobbar deltagarna
som vanligt men de har ett antal trdffar under aret. Mellan tréffarna har de ldxor att 16sa. For
butikschefer finns ocksd en speciell pabyggnadskurs. De jobbar mycket med

' De nyckeltal som &r viktiga i arbetet inom kedjan ar bruttograd (TB), alltsd hur stor marginalen &r per sald
vara. Ett annat nyckeltal &r timeffektiviteten, alltsd hur mycket pengar de séljer for varje arbetad timme. De
arbetar ocksd mycket med 7B24, dvs. butikens slutgiltiga resultat i kronor berdknat i en procentsats pa
nettoforsdljningen undanrdknat fasta kostnader som butiken inte kan péaverka, dvs. lokalkostnader,
fastighetsskatter, foreningsavgifter m.m. som butikschefen inte kan paverka. Butikens resultat inkl. alla
paverkbara kostnader blir alltsd TB2A.
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presentationsteknik och kommunikation, vilket dr en central del, och med beslutsfattande,
svira samtal m.m. Det kan handla om att identifiera omraden for att dka forsdljningen pa
nagonting specifikt, att forbereda och genomfora personalméten, att forsta och ldsa listor och
butiksekonomi m.m.

Ink&p 1 kedjan sker helt centralt utan inverkan fran butikscheferna. Budgeten bestdms centralt
men regionchefen och butikschefen har mojlighet att ge sin syn pa hur budgeten ska séttas.
Budgeten styr dven hur resurser fordelas och hur ménga varor som skickas till varje butik.

Kedjan har ett par olika stodfunktioner for butikscheferna. De kan till exempel fi stod med
administrationen men dven med sikerhetsfrigor. En av butikscheferna ndmnde att det inte &r
nagra problem att friga om hjédlp eftersom det finns bra folk runt omkring. Kedjan har ett
intrandt med massor av information. Det finns ndgot som kallas butiksridet dit man kan vdnda
sig med onskemédl om fordndringar.

Inom Stockholmsregionen har de delat upp butikerna i1 geografiska grupper. Till exempel sa dr
butikerna frdn norra Stockholm en grupp. Butikscheferna fran butikerna i gruppen tréffas
nidgon ging i manaden och diskuterar sitt arbete. De tar dven upp saker som de inte kan
diskutera i butikerna. Syftet med de mindre grupperna ér att butikscheferna ska léra kénna
varandra béttre och ldttare kunna ta hjilpa av varandra. Till exempel om nigon i personalen &r
sjuk kan de lana personal frdn en annan butik. Arbetet med att butikscheferna traffar varandra
ar mycket lyckat och har enligt regionchefen minskat “revirtdnkandet” och 6kat samarbetet
mellan butikerna.

For vidare avancemang inom kedjan kan butikschefer ga till andra butiker. Det gar dven att
sOka sig till tjinsten som regionchef eller landschef. P4 huvudkontoret finns en rad tjdnster
som dr mojliga for butikscheferna att soka sig till. Eftersom huvudkontoret finns i véstra
Sverige ér de tjinsterna forenade med ett geografiskt hinder.

Personalomsittningen bland butikscheferna &r mycket 14g. Under de tva aren som region-
chefen har jobbat har han inte varit med om att ndgon chef slutat sjilvmant. Bland de 6vriga
butiksanstéllda &r personalomséttningen ocksa 1ag.

4.2 Kladféretag 2

Kedjans moderforetag har sitt huvudkontor i den sydvistra delen av Sverige. Kedjan har cirka
80 butiker i hela Sverige och har en uttalad policy att endast ha butiker i Sverige. Kedjan ar
organiserad som en frivillig fackhandelskedja vilket betyder att butikerna i kedjan &r enskilt
dgda. Butiksdgarna dger gemensamt hela kedjan. Det vanliga inom kedjan ar att butiksdgaren
har endast en butik men det finns dock ndgra inom kedjan som ger fler butiker. Agaren till de
butiker vi har undersokt har sammanlagt fem butiker och alla ligger i Stockholm. De fem
butikerna har ett eget huvudkontor med inkdpare, dekoratdr och chef. Personen som ar chef ar
ocksa dgare till butikerna och den som vi intervjuar som regionchef. Vi har undersokt tre
butiker utifran dessa fem. De tre butikerna som vi undersokt dr bland de storsta i hela kedjan.
Totalt i Stockholm finns det ungefar 16 butiker varav sju butiker i city och nio butiker framst 1
olika kdpcentrum runt Stockholm.

Kedjan séljer kldder frdn en rad olika varumérken dir en del dr exklusiva for kedjan och vissa
andra har egna butiker eller finns hos andra aterforséljare. Inriktningen pé kldderna ar att de
ska sta for hog kvalitet och prisvirdhet. Klddsortimentet dr brett med bade vardagskldder och
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kldder for mer festliga tillfillen. Kedjan ligger i ett mellansegment nér det géller priser pa
klédderna.

Kedjan har beslutat om att de ska vara hart styrda for att deras arbetssétt inte ska skilja sig allt
for mycket mellan de olika butikerna. Enligt regionchefen ar inriktningen pé arbetssitt inom
kedjan att se kunden och ge service. Regionchefen lamnar medvetet 6ver mycket ansvar och
frihet pé butikscheferna eftersom det enligt honom ger ett roligare arbete for butikscheferna.
Butikscheferna kédnner ocksa en stor frihet 1 sitt arbete och kan i viss mén halla med om att
butikerna &r egna organisationer. Butikerna dr dock néra knutna till deras huvudkontor dér de
har mdte mellan butikscheferna och regionchefen ndstan en gang i veckan. Regionchefen
tittar ocksé ofta spontant in i butikerna vid andra tidpunkter. Kontakten med huvudkontoret pa
véstkusten sker inte lika ofta.

Alla butikscheferna och @ven regionchefen talar om vikten att butikschefen kan skapa ett team
av dem som jobbar i butiken. De butiksanstillda ska vara ett team som drar at samma héll och
alla ska kinna ett ansvar for teamets arbete.

Butikscheferna upplever ocksa krav pa att de ska leverera bra ekonomiska resultat och bra
forsdljningssiffror. Men de kédnner dven att kedjan ger dem stor frihet i séttet pd vilket de
uppndr bra resultat. Butikscheferna upplever inte ndgon storre konflikt ddr de hamnar i klim
for att kedjan vill fordndra ndgot som butikscheferna inte kdnner att det fungerar.

Personalomsittningen dr 1ag for att vara inom detaljhandeln. Den senaste tiden har det slutat
ungefdr en heltidsanstélld per butik och ar. Personalomséttningen dr nadgot hogre bland extra
personalen. En butikschef ser foretaget som personalintensivt men satsar samtidigt mycket pa
sin personal. Butikscheferna ser det ocksd som en av sina viktigaste uppgifter att de ska
frimja de anstélldas utveckling.

Kedjan har en speciell butikschefsutbildning som de butikscheferna vi traffat har gitt igenom.
Det finns ocksa mojlighet for butikscheferna att ga pa foreldsningar och ta del av seminarier.

Inom kedjan har de ett system med resultatbaserad 16n dér de anstdllda far det procenttal som
overstiger malen 1 paslag pd 16nen. Alla butikscheferna &r dverens om att det ar viktigt att ett
bonussystem vinder sig till alla som jobbar 1 butiken. Regionchefen anser att
beloningssystemet dr viktigt och att bonusen berdknas pa faktorer som de anstdllda och
butikschefen kan péverka. Som bonus finns middag och resor. Som mest kan det bli en resa
till New York med tre 6vernattningar for de heltidsanstéllda.

4.3 Skoféretag

Fallforetag 3 tillhor en rikstdckande skoforetagskoncern. I koncernen ingdr forutom vart
fallforetag fyra olika butikskoncept som alla riktar sig till olika malgrupper. Koncernen har
dotterbolag i Asien som skdter inkop och produktutveckling.

Kedjan startades 1989 och har 33 butiker i Sverige och ett fatal i Finland och Danmark. I
Stockholm finns det sju butiker i city framforallt i ndrheten av Sergels torg samt ytterligare
fem butiker 1 kopcentran utanfor Stockholm city. Kedjans koncept riktar si% mot storstdder
och framforallt malgruppen 20-35 ar. Butikerna i kedjan &r pé ca 70-100 kvm"~ och ska ligga 1
de bdsta ligena. Varumidrkena och produkterna i butikerna varierar efter modets svingningar.
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Kedjan har ett speciellt program for butikschefsaspiranter. Det finns dven andra utbildningar
inom kedjan som har ledarskapsinriktning. Det finns dven en utbildningsfond dit anstillda 1
kedjan kan vinda sig och soka pengar till kurser.

Butikscheferna kénner krav pa sig fran kedjan géllande det ekonomiska resultatet. Men de har
dven krav pa sig att ha nojda kunder och att medarbetarna trivs i butiken. Regionchefen
uppger att den gérna ser att butikschefer dr bade personalinriktade och resultatinriktade. I sitt
arbete kénner butikscheferna att de har en frihet att inom kedjans koncept lagga upp arbetet
som de vill. Ibland kdnner butikscheferna att de hamnar i kldm eftersom de far instruktioner
fran ledningen pé hur de ska skota sitt arbete. Butikscheferna kan ibland kdnna att det inte &r
négra bra forindringar och att det inte kommer att bli ett positivt utfall. Aven vissa synpunkter
som kommer frén personalen kan butikschefen se att inte fungerar ihop med kedjans koncept.

Kedjan har en del stodfunktioner pd huvudkontoret, till exempel inkdpsavdelningen.
Regionchefen dr ocksa ett viktigt bollplank. I varje butik finns ocksd en 1:e siljare som
fungerar som en bitrddande butikschef.

Inkdpen gors centralt men de anstdllda kan paverka inkdpen genom att ge feedback pd vad
som efterfragas av kunderna.

Kedjan har inget beloningssystem for séljarna och butikschefen. Tidigare hade de ett system
dér butikschefen kunde bli belonad men det togs bort. Idag har kedjan ett system dér det
utfaller 100 kronor till butiken om budgetmalen 6vertréftas. ”100 kr-bonusen” berdknas varje
vecka och vad bonusen ska anvédndas till avgor alla i butiken. Syftet med detta dr att de i
butiken ska ldra kdnna varandra under mer avslappnade former. Pé frdgan vad butikscheferna
tycker om resultatbaserade system var alla positiva och en nidmnd fordel med bonussystem é&r
att de anstélla far dd liara sig mer om siffror och mal. De anser att systemet ska ge bonus till
bdde butikschefer och séljare for att vara sa bra som mojligt. Regionchefen for kedjan ar
ocksa positiv till ett resultatbaserat bonussystem som dr for alla anstdllda men uppger att
négon tanke pa att fora in ett bonussystem inte finns just nu.

Pé eget initiativ startade butikcheferna for butikerna i Stockholms city upp ett frukostmote en
géng 1 manaden. Syftet med mdtet dr att kunna diskutera problem men &dven att stotta
varandra. Regionchefen stodjer och &ar positiv till frukostmoten enligt butikscheferna.
Butikscheferna har ofta kontakt med varandra och de l&nar ibland personal av varandra.

Personalomsittningen inom kedjan dr ganska 14g nér det géller butikschefer. Déremot ar
omsittningen hog nir det géller butiksanstillda enligt regionchefen. Enligt regionchefen ér
anledningarna till detta att det & manga deltidsanstéllda inom kedjan och att det inte anses
som hog status att jobba inom detaljhandeln. Tvad av tre butikschefer ser sin
personalomséttning som lag och den tredje ser personalomséttningen som hdg men att
personalen ofta gér till nigon annan butik.

De tre butikerna vi undersokt har personalméten ungefir en gdng i ménaden. De har dven
cirka tva moten per sdsong dér alla i personalen dr med. Ett stort informationsflode skots med
anslagstavlor och lappar. Det finns ocksd mycket information att himta pa kedjans intrant.
En butikschef sa foljande

’

”Frdan mailsystemet spottar det ut mail i tid och otid om olika saker som ska goras.’

Med det citatet vill den butikschefen belysa att de far mycket instruktioner frdn huvudkontoret
pa hur de ska bedriva sitt arbete.
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S RESULTAT

Vi har intervjuat tre butikschefer vardera fran tre olika kedjor samt en regionchef fran
respektive kedja. Intervjuerna med butikscheferna skedde i1 ménadsskiftet november-
december 2004 i respektive butik, antingen i gemensamma utrymmen eller pd butikschefens
kontor. I de fall intervjuerna tog plats i gemensamma utrymmen maste tas i beaktande
storningsmoment som att de anstdllda kommer och gar. Vid intervjuerna var det dock inga
storre storningar. Regioncheferna intervjuades pa sina kontor. Intervjuerna tog mellan 30
minuter och en timme.

I detta kapitel behandlas vilka resultat som framkommit ur vdra intervjuer med
butikscheferna och regioncheferna, uppdelat i omrddena butikschefens bakgrund, ledarskap i
butiken, vad som motiverar butikschefen, samt arbetet i butiken.

5.1 Butikschefens bakgrund

Alla butikscheferna har arbetat linge inom detaljhandeln, generellt sett har praktiskt taget alla
borjat som séljare vid 18 &rs dlder efter gymnasiet. Hur linge de har varit butikschefer
varierar mycket bland de vi har intervjuat, det &r allt mellan ett och tolv ar. Erfarenheten
skiljer sig ocksd mellan butikscheferna. Vissa har arbetat inom flera olika branscher och
provat pd olika saker medan andra bara har arbetat inom en och samma bransch.

5.2 Ledarskap i butik

Fragor kring dmnet ledarskap i butik berér omrdden sdasom viktiga egenskaper och
svarigheter for en butikschef, resultat- och personalinriktning, skillnader mellan chef och

ledare, utbildning eller erfarenhet, skillnader i ledarskap beroende pa situationer samt
konflikter.

5.2.1 Viktiga egenskaper

Svaren var vildigt varierande, men nigra egenskaper som flera av respondenterna tog fram
var att den méste vara lyhdrd for sina anstdllda och kunna lyssna pd dem, vara positiv, vara en
forebild och kunna fa personalen med sig, att skapa en teamkédnsla och ha kul péd jobbet.
Négra tyckte ocksa att det var viktigt att coacha medarbetarna och att se till att det finns bra
rutiner i arbetet. Att butikschefen ska vara lojal mot foretaget ndmndes ocksé som en viktig
egenskap, samt att man maste se till att personalen trivs och att man har en bra butik.

"Att kunna se till att det finns bra rutiner, att det dr vil organiserat och att alla vet
sin plats i butiken, annars kan vi missa mycket forsdljning. Bra stamning, bra humdr,
att man coachar, att man visar att vi jobbar for samma mdl. Man ska vara ledare
och inte chef.”

”Som jag vill att dom andra ska agera i butik, sa mdste jag sjilv agera. Jag dr den
sdljare jag forsoker fda dom andra att vara. Jag forsoker vara en forebild. Det dr ldtt
att prata och informera, men det viktigaste dr att man lyssnar. Den bdsta sdljaren,
ldraren eller chefen dr den som ser och lyssnar.”
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“Lyhérdhet, att ta pulsen pd personalen och kdnna att dom mar bra. Mdr inte
personalen bra sd madr inte butiken bra heller.”

Egenskaper som regioncheferna lyfte fram var varierande. En regionchef tyckte att det var
viktigt att den som ska vara butikschef behdver ha haft en ledande funktion innan och ként pé
ett personalansvar. En annan ndmnde flera viktiga egenskaper, sdsom drivkraft och
motivation, ett gott affdrssinne, en social trygghet, kreativitet, och att man inte drar sig for att
vara med pé golvet och i lagarbetet. Det som ocksd framkom var att formégan att kunna leda
och entusiasmera andra ir en avgorande faktor om man har kul i butiken eller inte.

5.2.2 Svarigheter

Svaren varierade dven angdende vad respondenterna tyckte var speciellt svart med rollen som
butikschef. Flera tyckte att det var svart att fa tiden att racka till, samt att det &r svart att hinna
med att se alla ibland. En respondent tyckte att arbetet inte innebar svérigheter, bara
utmaningar, och en tyckte att det kan vara svart att hilla modet uppe jdmt om man inte far
positiv feedback sjdlv. Konflikter i allménhet sdgs ocksa som en svarighet. Andra svar som
framkom var att det var svart att vara mellanhanden mellan kontoret och de anstéllda, och att
det kunde vara ensamt ibland.

“Ja det kan ju vara svart att vara mellanchef ndr det kommer direktiv uppifran som
ska forankras i verkligheten vilket kanske inte alltid dr det ldttaste. Det kan vara
svart ndr man ska forsvara bdade personalens sida men dven uppifran. Befattningen
kénns ganska ensam emellanat.”

Regioncheferna menade att arbetet som butikschef &r ett vildigt varierande jobb och att det
kan vara svart att hinna med allt ibland. Asikter framkom ocksa att det svéraste for en
butikschef &r att ibland foretrdda medarbetarna och ibland foretaget, att skifta mellan tvd
roller.

“Butikschef dr ett vildigt svart jobb. Det att man bade ska vara en i teamet och en
del av forsdljningen. For att kunna leda en butik sa mdste man vara i butiken och pa
plats, och vara vildigt mycket tillsammans med dom andra. Férutom det har man
hemskt mdnga planeringsuppgifter, och det dr den som ska ge energi till butiken, det
dr den som ska ge glddje och energi och stimulera dom andra. Och det dr vildigt
krdvande. Det finns sd manga praktiska saker att se till att det ska fungera, att det dr
ldtt att drunkna i for héga ambitioner.”

“Jag tror att det svaraste for en butikschef dr att bibehdlla balansen, att foretrdda
medarbetarna i ett forum och foretrdda foretaget i ett annat ... den mellanchefsrollen
att sitta som en kldmd hamburgare mellan tvd brod, dels att du inte kommer ifran
och du har ingen distans heller till medarbetarna. ... ndr butikschefen mdste byta
sida till foretagets foretrddare helt och hdllet [och gora ett obekvimt beslut] och
sparka den hdr personen, det dr det svaraste som kan hdnda.”
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Resultatinriktad eller personalinriktad

Generellt sett ansdg sig butikscheferna vara mera personalinriktade utom en som sade sig vara
resultatinriktad. Vissa av butikscheferna ansidg ocksé att resultaten kommer av sig sjdlvt om
man satsar pa personalen.

“Jag dr mera personalinriktad. Sjdlvklart resultatinriktad ocksd, men det behovs en
bra arbetsmiljé och en bra stamning for att uppnd ett bra resultat. Kunden kdnner
om stadmningen inte dr bra i butiken.”

“Tavlingsinriktad, men relationer dr grunden for att man far bra resultat. Trivs man
pd jobbet och det dir bra relationer, da kommer resultatet néistan av sig sjdlvt.”

Regioncheferna ansdg generellt att butikscheferna ska vara bédde och. Som en regionchef
uttryckte sig:

5.2.4

”Man maste ha bdada delarna i det hdr fallet. Det humanistiska perspektivet far vi
aldrig glomma, for utan det humanitdra skapar vi inga pengar. Det humanistiska
mdste i grunden gd fore, for det dr det som skapar resultatet. ... Vi kan aldrig skapa
en langsiktig lonsamhet genom att bara fokusera pa pengar och resultat. Ddremot
kan vi skapa en langsiktig lonsamhet genom att fokusera pa mdnniskorna som skapar
resultatet.”

Skillnader chef — ledare

Angdende skillnaden mellan en chef och en ledare var svaren mycket varierande och det var
olika aspekter som framkom av svaren. En respondent tog fasta pa skillnaden i ledarskap:

“Chefen har ett ansvar. Jag mdste forsta att det dr min uppgift att fa det hdr att

fungera. En ledare dr mera “med”. Hur mycket kompis och teamdelaktig jag dr
ddrute sd dr jag dndd chef och far inte vara lika delaktig i personliga ledet, jag blir
inte insldappt. Jag kinner mig mer som en chef dn som en ledare. Jag utser ju ledare
sjdlv, pa lordagen strukturerar vi upp extremt detaljplanerat hur vi ska arbeta over
dan. Vi ritar upp fotbollsplanen som vi brukar sdga. Ibland utser jag ndgon som
skoter det istdllet for mig, en ledare.”

En annan respondent tog mer fasta pd frigan om fortroende, och ansig att en ledare ar mer
”med” medan en chef mera leder "med hela handen”. Alla kan bli en chef medan ledarskapet
maéste vara fortjant. Man maste ha gruppens fortroende for att bli en bra ledare. Det framkom
dven svar som att en chef har det yttersta ansvaret for budget och resultat medan man som
ledare kan ha lite olika roller, t.ex. lageransvarig ar ledare for lagret.

En respondent ansag ocksa att skillnaden inte var sa stor:

”... for mig dr det bara ord. Klart att chef kan ha en negativ klang. Det kinns som
ndan som leder “med hela handen”, “chefar” alltsd, medan en ledare kinns som lite
mjukare. Men det hdr dr ju en tolkningsfrdga, i grund och botten dr det bara ord.

Det kan ocksd vara en ledare som leder med hela handen och en chef som dr mjuk.”
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5.2.5 Utbildning eller erfarenhet

De flesta av respondenterna har borjat arbeta inom detaljhandeln efter avslutat gymnasium.
Den generella asikten bland butikscheferna var att en balans eller kombination mellan de tva
ar bast dven om erfarenheten ir lite viktigare.

“Erfarenhet dr grunden till allt, utbildning kan du fd under tiden. Att man har jobbat
ldnge i branschen gor att man blir mer sdker som person. Har man god utbildning
men inte vet hur man jobbar med mdnniskor, da dr man illa ute.”

“Det ska vara en balans, men vildigt mycket far man genom erfarenhet. Sen dr det
vdldigt viktigt att ldsa ocksd, att utbilda sig.”

Bland regioncheferna vigde erfarenheten tydligt 6ver. En regionchef trodde inte att man kan
bli butikschef utan att ha arbetat i butik ett antal ar, att man maste ha jobbat 1 butik for att
forsta vad det 4r man ska leda. En annan ansdg att en viss grundteoretisk utbildning &r bra
men att man bist ldr sig av att gora. En regionchef ansdg ytterligare att det &r mycket
individuellt, men att det dr tryggare att rekrytera en butikschef som redan har en ledande roll i
ryggsacken.

5.2.6 Ar butikschefen viktig for butikens resultat?

Generellt sett var svaret pa fragan ja. Bland svaren frin butikscheferna framkom att det
behdvs ndgon som sitter riktlinjer, har ansvaret och som leder och strukturerar arbetet. En
butikschef ansdg ocksa att det géller for butikschefen att ”pusha” och uppmuntra siljarna for
att hitta drivet att det ska vara kul att silja.

“Ja jag tror att det behovs en butikschef. Det behévs alltid riktlinjer och det dr ju
upp till butikschefen att sdga hur butiken ska drivas. Ibland kanske man dndrar ndn
rutin som inte fungerar for tillfdillet, och det dr viktigt att dven de anstdllda far vara
med och bestimma om rutinerna. Man mdste lyssna, for personalen sitter ju inne
med jdttemycket bra kunskap. [ mycket bor man fora en diskussion med personalen.”

“Jag kan paverka mycket men jag kan inte pdverka allt. Jag gor inte inkopen. Jag
kan paverka personalens effektivitet och vad de dstadkommer, men inte vilka
[produkter] vi har i butiken.”

Aven regioncheferna anség att butikschefen #r viktig. En regionchef svarade att butikschefen
ar helt avgorande, att det finns tydliga kopplingar att en butik kan helomvidndas genom att
sdtta in rétt butikschef. Det betonades dven att butikschefen har en avgdrande roll for butikens
omsittning och for god ordning i butiken, eftersom god ordning foder goda resultat. En
regionchef ansig att butikschefen dr motorn och foredomet i butiken, att sdljarna blir
exemplariska om butikschefen dr exemplarisk.

5.2.7 Skillnader i ledarskap

Det &r personalméssigt rétt lika oberoende av hur minga anstéllda man har under sig, det
kriver &ndd samma engagemang att coacha personalen. En butikschef anség att det beror pa
personalgruppen, att man far éndra sitt ledarskap efter den. Det framkom &ven att man i en



33

storre butik kan fokusera mera pa ledarskapet, att man har mer resurser eftersom man séljer
mer och far in mer pengar.

Ifrdga om bra och déliga tider menade respondenterna generellt sett att det géller att alltid ge
feedback till personalen, och att man vid daliga tider ska fokusera mera pa kunden och peppa
varandra t.ex. genom séljtdvlingar. En butikschef svarade att han vid simre tider forsoker
lyfta med de instrument han kan hitta att de &r bra pa.

“Det handlar om feedback hela tiden, dven ndr det gar ddligt. Det gdller att ge
feedback och pusha pa [personalen].”

“Det dr mycket trevligare ndr det gar bra, dd dr man pa topp. Det dr motigare och
mer jobb for en butikschef ndr det gar ddligt, for det gdller att peppa personalen.
Dom behéver fi en klapp pad axeln att det kommer att gd bra. Aven ledningen borde
tdanka pa att ocksa butikscheferna borde fa en klapp pa axeln ndr det inte gar sd bra,
att hitta ljuspunkter som finns och jobba pa dem.”

Svaren frdn regioncheferna var att det &r svarare att leda och motivera ménniskor i motgéng.
Tyglarna blir stramare och handlingsfriheten mindre. Ju sdmre det gar, desto mindre blir
ramverket for en butik. Butikschefen maste lyfta fram de saker som gors bra. En regionchef
ansdg ocksd att det dr svérare att vara en inspirerande, motiverande och bra chef/ledare 1
déliga tider.

Grupperna i de olika butikerna var mycket varierande ifrdga om mognadsgrad, dvs. hur ldnge
de har arbetat i butik, och butikscheferna svarade generellt sett att det dr stor skillnad pa
ledarskapet beroende pa gruppens mognadsgrad. En butikschef svarade att han anvénder de
som varit med ldnge som instrument for att fi de nya att snabbt komma in i arbetet. Annat
som kom fram var att man lattare kan forma nya personer, att de som varit med ldnge ofta gér
1 sina rutiner och har svérare att gora saker péd ett annat sétt &n vad de dr vana med frin
tidigare. En butikschef tyckte att det &r en trygghet med en mogen grupp som man har jobbat
linge thop med, men att det kan vara bra med lite nytt folk som kommer in ocksa. En mogen
grupp maste ocksd fi mer utmaningar hela tiden sé att de kénner att de maste utvecklas. Som
en butikschef uttryckte sig:

“Det vore trakigt om alla kdnde sig fdrdigldrda och hade trakigt.”

5.2.8 Konflikter mellan butikschefen och organisationen

En viktig friga i1 vir undersokning dr om butikscheferna kidnner att de hamnar i1 klim mellan
organisationens krav och kraven fran de anstillda. Svaren varierade mycket. En butikschef
ansdg att de anstillda inte kunde stélla krav pd foretaget och att det dirmed inte kunde bli
fraga om att komma i1 kldm. En annan ansig att man far jobba ganska sjdlvstindigt om man
skoter sig, och att man fir byta foretag om man inte gillar ldget. Andra &sikter var att
organisationen dr sund och vettig och att det gir bra for foretaget att det inte blir ndgra
konflikter. Flera anség dock att situationen med att hamna i klim ibland forekom.

“Det hdnder ibland. Men dd fdar man losa det. Det kan vara smdsaker som kan krdva
stora beslut. Det kan ocksa vara viktiga saker. Om det dr ndgot som [min chef]
presenterar som jag inte forstar, dd mdste jag se till att jag forstdar det innan jag
presenterar det annars hamnar jag i kldm.”



34

“Ja det dr om man ska formedla ndagot. Det dr inte alltid det dr uppskattat det som
kommer uppifran, och det dr inte alltid det dr genomforbart det som kommer fran
personalen heller. Vi dr ju ett tydligt koncept och man ska halla sig till det, och
ibland kinner man sig lite som en medlare och ska férmedla alla mdjliga kinslor
och synpunkter. Det dr det svaraste.”

En regionchef ansdg att situationen att hamna i konflikt med organisationen &ar alla
mellanchefers dilemma, att man som chef ocksd har en chef, men ansdg att det mera ar ett
samarbete dn en konflikt. Chefen for butikscheferna borde stotta dessa.

”... det mdste ibland uppsta enstaka konflikter. Det viktiga dr att butikschefernas
chef fattar och gillar det liget och hdller dom om ryggen i varje ldige tills det dr dags
att prata allvar, alltsd vara uppriktiga mot varann med ndagot som inte funkar. ... Jag
leder det hdr foretaget, jag dr inte chef for det, jag forsoker ge andra verktyg att
genomfora sina jobb. ... Det dr lite av en farfar-pappa-princip, att man star bakom
och stottar den som kommer efter, och sa ska det vara hela vigen. ... Jag har aldrig
tankt pa problematiken som en krock mellan huvudkontor och butik, det dr ett
samarbete. Jag tinker dagligen pa att stétta dom som finns i organisationen och ser
till att vi ger dom sa mycket eget ansvar som mojligt inom den ram som vi har.”

5.3 Vad motiverar butikschefer?

Under den hdr rubriken behandlas olika dmnen som kan bidra till att hoja motivationen for
butikscheferna, sasom karridr och utveckling inom foretaget, om hur viktigt det dr for en
butikschef att byta butik, om detta ska ske till en storre eller mindre butik, samt resultatloner
och asikter om dem.

5.3.1 Framtid inom foretaget

De flesta respondenter trivdes bra i sina nuvarande positioner. Det var bara en butikschef som
kunde ténka sig att borja jobba pa huvudkontoret, &ven om andra ndmnde den mojligheten. En
del svarade att de ville fordjupa sig mer 1 sina arbetsuppgifter eller ge tillbaka genom att
motivera och inspirera andra mer. Ett par butikschefer svarade att de kunde ténka sig att bli
regionchefer, vissa kunde dven tdnka sig att ppna egna butiker eller ga till en storre butik.

“Jag dr jdttenojd med mitt jobb och jag trivs superbra och vill vara kvar i butiken,
men visst ska man ha drommar och visioner vad man vill géra. Finns det inga
mojligheter hdr skulle jag kunna tinka mig att oppna en egen butik.”

“Jag trivs jdttebra i butik som det dr nu, men skulle vilja ge tillbaka genom att
motivera och inspirera andra mer. Jag vill inte just nu utvecklas till regionchef.”
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5.3.2 Byta butik

Samtliga butikschefer sdg mojligheten att byta butik efter nagra ar som positivt, och ansig att
det &r en utveckling i sig att fa gd vidare och att f4 nya utmaningar och nya mojligheter. Fran
svaren framkom att man bor stanna i en butik i minst tva ar men inte hur linge som helst pga.
risken att bli hemmablind.

“"Man bor nog [byta butik] ndr man kdnner att man dr firdig i den butiken man har
varit. Fordndringar dr alltid bra, f6r man utvecklas alltid med fordndringar.”

“Byta butik kan vara jdttebra. Fast man kanske dlskar sin butik kan man behéva nya
utmaningar.”

”[Byta butik] ser jag som positivt, det dr en utmaning i sig att fd ga vidare, att fa nya
utmaningar och nya mojligheter.”

Vi frdgade dven regioncheferna om tanken att butikscheferna skulle kunna byta butik
regelbundet, och responsen var ritt positiv. En butikschef svarade att han sag positivt pa det
men att det arbetsrittsligt inte dr riktigt mdjligt idag. Det var enligt honom en brilliant 16sning
for att man snabbt blir hemmablind, men man bor vara pd en butik i minst tre ar. Andra
asikter var att det kanske vore Onskvért, att det alltid &r bra att byta miljo, samt att det ar
véldigt individuellt om man vill ha foréndring eller inte.

Respondenterna hade gett signaler om att det kunde kénnas motiverande och utmanande att g
till en annan butik, och vi frdgade diarfor om det var en storre eller en mindre butik som
lockade mest. Det var ingen som ville gd till en mindre butik, och en orsak till det var att det
skulle kdnnas som att degradera sig, att det inte bara &r pengarna som driver en som
butikschef. Andra orsaker var att det &r farre som jobbar och att man stdr mycket sjilv, samt
att man skulle f4 leda mindre och jobba mer som séljare. I en storre butik finns det flera
arbetskamrater och mer personal att arbeta med vilket kidndes som en utmaning for
butikscheferna. En butikschef svarade att hon kunde tidnka sig en mindre butik om hon fick
vara med och bygga upp den, och vara med och organisera och strukturera den.

“Att borja i en liten butik dr bra for nyborjare, men ens utveckling sker bdst genom
att flytta till en storre butik. I en liten butik dr man hela tiden med i
forsdljningsarbetet och kan inte fokusera pd ledarskapet, visioner och planering lika
mycket som i en storre butik. I en liten butik hinner man inte med sa mycket som man
skulle vilja.”

"Nej [mindre butik] har jag haft, dr nojd med den hdr butiken. I en stérre butik har
man flera arbetskamrater och mer personal att jobba med, det dr en utmaning. Det
gdller att ge de verktyg och den utbildning 1:e sdljarna behéver for att bli
butikschefer.”

Vi frigade regioncheferna vad de trodde det beror pa att inga butikschefer vill byta till en
mindre butik. En regionchef uttryckte sig pa foljande sétt:

“Utmaningen i butikschefsarbetet, att komma vidare, handlar om att fd leda en
storre grupp med fler mdnniskor, storre omsdttning, fler kunder och storre yta.
Gdrna sd centralt som mdjligt.”

En annan fraga var vad som motiverar en butikschef som redan arbetar i den storsta butiken.
Detta sags som en viktig frdga for regioncheferna; en kedja hade olika projekt for att motivera
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dessa butikschefer t.ex. att laita dem utbilda nya séljare eller gd pa exponeringskurser, en
annan kedja forsokte hela tiden hitta nya utbildningar for att tillféra nya saker d&ven om detta
gillde generellt for alla butikschefer, inte bara for de storsta butikerna.

5.3.3 Resultatloner

I foretagsbeskrivningarna i kapitel 4 beskrev vi resultatlonesystemen for fallforetagen. Vi
fragade butikscheferna om de tycker att resultatlonen dr ett bra instrument for motivation, och
samtliga svarade att det dr den absolut, att den dr en morot. Ett par butikschefer uttryckte sig
pa foljande sitt:

“Morotter dr alltid bra att ha. Det peppar personalen. Det dr alldeles utmdrkt det vi
har. Det far inte heller bli for mycket sant att man kdnner att man bara far grejer
hela tiden, utan man mdste strdva och kimpa lite grann ocksa.”

“Jdttebra. Smd mordtter. Andra foretag baserar lonen pd bonussystem och kallar det
for provisionsbaserat. Foér mycket provision dr inte bra och absolut inte individuell,
vi jobbar i team. For foretag med firre varor i hogre prisklass, t.ex. bilar, det dr
mera personlig forsdljning, men [vdra produkter] dr for mycket volym sa det ska
vara gemensamma mal.”

5.4 Butiken

Under den hdir rubriken kommer vi att behandla omrdaden som butikens relation till
organisationen, vilka mal butikschefen arbetar med, ev. krav frdn de butiksanstdillda,
extrapersonal, vad butikschefen forsoker formedla till sina anstdllda, utvirdering av arbetet,
motivering av de anstdllda, butikschefens arbetsfordelning samt butikschefens frdanvaro.

5.4.1 Hur fristdende ar butiken?

De flesta av butikscheferna ansag att butiken ar en egen liten organisation som ganska mycket
lever sitt eget liv, &ven om de har sina ramar som maste héllas. I en av kedjorna kénde
butikscheferna att huvudkontoret till stor del lade sig i deras arbete. I det fallet var
regionchefen ett bra stod. Vi frigade dven regioncheferna om de sdg butikerna som fristdende
enheter:

“Ja det gor jag. De dr [alla] fristaende foretag. Pd varje foretag har jag en VD som
har ansvaret for att driva fram resultatet helt och hallet. Sen har “"VD:n” ett
ramverk som ska forverkligas, med budget bdde for intdikter och utgifter, och for att
lyckas med det maste personalgruppen tas med. Men jag ser dom vdldigt fristaende.”

“Bade ja och nej. Dels kan gapet vara stort, och butikerna ska ju skota sig sjdlva.
Men sen ska det finnas en backup fran huvudkontoret. Men jag tror att butikerna
kénner att dom upplever sig som dom driver sig sjéilva.”



37

5.4.2 Mal med butiken

For de flesta av butikscheferna dr det viktigast att fa ett bra resultat och att butiken ger ett gott
intryck bland kunderna, men man fokuserar édven pé att medarbetarna ska vara ndjda.

“Viktigast dr resultatet, det dr det vi efterstrdvar ... [men] samtidigt som man ska
hdlla sina riktvdrden och sin budget maste man ocksa tillgodose personalens
behov.”

“Jag vill pdstd att jag dr ganska resultatorienterad men sen far det inte ske till vilket

pris som helst. Det dr ju resultatet som driver en, det vill jag pdstd. Men givetvis en
omtyckt butik, att det dr fint, att kunderna tycker om butiken, det tycker jag dr
viktigt.”

5.4.3 Krav fran de anstallda

Butikscheferna ansdg att deras anstéllda vill att de ska finnas tillhands, vara med i det dagliga
arbetet och vara en forebild, att leda och samla ihop alla till ett team. Det fanns ett par
butikschefer som ansdg att de anstéllda inte kunde stdlla krav pa butikschefen. Vissa menade
ocksa att de anstillda ville ha mer tydlighet, att man startar veckan och dagen pa ett tydligt
satt.
“Jag har kint att man vill ha lite mer ledning dn vad jag uppfattade fran bérjan.
Alltsa att man mer sdtter igdang veckan och dagen pa ett annat sdtt.”

”[Mina anstdllda vill] att man finns ddr for dom hela tiden. Jag fungerar lite som en
psykolog, dom kan komma och berdtta om dom har ndt jobbigt. Samtidigt dr jag lite
som en kompis, men dnda chef.”

5.4.4 Helgpersonal/extra-anstallda

Niéstan alla butikerna som vi undersokte har personal som bara arbetar pa helgerna eller vid
behov. Vi fragade butikscheferna om det &r skillnad pa att leda dem jamfort med de
heltidsanstillda. De flesta tyckte inte det eftersom de &r ett tajt gdng och flera butikschefer
forsoker arbeta vissa helger for att fA mojlighet att tréffa helgpersonalen och kunna motivera
dem. Det framkom att eftersom det &r extra svart att nd ut till dem som inte jobbar sd ofta sa
ar det viktigt att ha den kontakten sa att samma saker formedlas till alla och att alla jobbar pa
samma sétt. Vid en butik hade man dven sma sammankomster hemma hos nagon en ging i
ménaden forutom att man hade extra personalméten enkom for helgpersonalen. En butikschef
gillade inte att ha helgpersonal som hon inte trdffade sdrskilt ofta, eftersom hon ansig det &r
svart att leda dem och veta hur de jobbar.
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5.4.5 Utvardering av arbetet i butiken

Utvérderingen av arbetet i butiken bestdr av flera delar. Dels tittar butikschefen pa hur de
anstdllda arbetar, och har sedan personal- och uppfoljningsmoten utifrdn det.
Forséljningsresultaten utvarderas framst pd ledningsmoten dér butikschefen ar med.

“Extrapersonalen utvirderar jag tillsammans med ordinarie personal for att fa
feedback. Annars har vi sma moten lite da och da. Statistik om sdljtavlingar och sant
kommer fran huvudkontoret.”

"Vi utvirderar ganska mycket gemensamt pd ledningsmotena, dd vi tittar lite bakat,
var vi stdr resultatmdssigt, hur det har gdtt. Dadr dr siffrorna vildigt bra instrument
om man vill vara kritisk ocksd, och det dr vi mer i ledningsgruppen. Foér individen
har jag utvecklingssamtal och personliga mdten. Jag har rullande att bjuda nan pd
lunch, det dr smart. Ett utvecklingssamtal dr man beredd pd, man har funderat och
tdankt, och man far ut ganska mycket sanning ddr, men om man bara gdr ut och
bjuder pd lunch, ddr far man mycket information om var vi star, hur vi mdr, vart vi

o i3

gar.

5.4.6 Motivering av de anstallda

Butikscheferna har lite olika sétt att motivera sina anstéllda. En del forsoker coacha och ldra
sina anstéllda s& mycket som mojligt, andra forsoker skapa delaktighet, vissa har méten och
sdljtavlingar, men de flesta arbetar mycket med att det ska vara en bra stdmning i butiken.

“"Man forsoker uppmuntra och ge berom. Sen har gruppen sin del ocksd. Att inte
bara en chef gar och motiverar och sdger att "det dr bra jobbat”. Alla mdste hjdlpas
at. Att man har en grupp som kan ge varandra berém och sa. Det dr ju minst lika
viktigt.”

”Vi har mycket méten, vi har sdljtivlingar, och bara att man har bra stdmning tror
Jjag dr jdtteviktigt. Att man fdr en teamkdinsla.”

5.4.7 Uppdelning av arbetet/butikschefens arbetsfordelning

Vi var intresserade av hur butikschefen delar upp arbetsveckan mellan olika delar som
administration, arbete ute i butiken och ev. arbete pé lager. Fordelningen skiljde sig at ratt
mycket mellan de olika butikscheferna. Vissa var pé kontoret bara ca 10 % av sin tid, medan
andra kunde tillbringa hélften av sin arbetstid pa kontoret. En butikschef svarade att hon
forsokte ldgga tiden péd kontoret innan 6ppning for att prioritera arbetet i butiken. De flesta
svarade ocksa att dorren aldrig &r stangd nédr han/hon sitter pa kontoret, forutom vid privata
samtal som t.ex. medarbetarsamtal. Betoningen 14g hos de flesta pd arbetet ute i butiken. En
butikschef uttryckte sig s& hér:

”[En butikschef ska sitta pa kontoret] sa lite som mdjligt. Jag jobbar i butik, jag
jobbar inte pd kontor. Man gér det man ska, uppfoljer planeringsarbete och sa.
Slaget star inte hdr inne, slaget star ddr ute, det dr ddr man fdr in pengarna, det dr
ddr personalen dr, dom dr inte hdr inne [pa kontoret]. En butikschef ska vara sd
mycket som mojligt i butiken.”
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5.4.8 Butikschefens franvaro

De flesta butikscheferna holl med om att butiken klarar sig sjdlv ifrdga om de dagliga
rutinerna fast butikschefen ar borta en kortare tid som t.ex. semester. Hur bra det gér beror
mycket pd hur bra butikschefen planerar innan och utser ledare.

”I somras var jag borta i 4 veckor och dad fungerade det jdttebra. Varje personal ska
vara sjdlvstindig, alla ska kunna alla rutiner, vad som ska goras. Jag ska inte
behéva ga ddr och peka pa allt som behéver géras. Ndr jag har en ledig helg kan jag
koppla av och veta att dom fixar det.”

“Jag skulle kunna vara borta i tvd ar, men personalen skulle inte md sa bra. Dom
behéver nan som samlar ihop dem. De kan sina uppgifter men behéver ndn som kan
prioritera och halla ihop gruppen.”

Tva av de tre kedjorna hade stéllforetrddande butikschefer som backar upp nér butikschefen
ar borta. Kedjan som inte anvénde sig av stillforetrddande butikschefer hade medvetet valt att
inte anvdnda sig av mellanchefer for att undvika konflikter mellan den och de 6vriga sdljarna
och for att fa bort hierarkin. Istillet har alla stort ansvar i butiken.

Samtliga butikschefer holl med om att det &r viktigt att butiken &r sjédlvgéende. Bl.a. for att de
da far tid over for annat dn att Gvervaka arbetet, att de inte kan vara pa plats alla dagar 1
veckan och att de da inte behover sitta hemma och oroa sig. Vi fragade butikscheferna om de
hade som ett litet mal att gora sig sjdlva onddiga. De flesta holl med om att detta &r ett steg i
att gora butiken mer sjilvgadende. En del tyckte ocksad att det var en beloning att se folk
utvecklas i arbetet.

“Jag har hort att den bdista chefen dr han som inte gor ndnting. Det dr beloning for
mig att se att folk viixer och presterar.”

“Jdtteviktigt [att butiken dr sjdlvgdaende]. Annars sitter man bara hemma och oroar
sig. Det gdller att ge dom de verktyg som behévs for att kunna halla butiken som
man sjdlv vill den ska vara, for man har ju det yttersta ansvaret och dd gdller det att
kunna ge det ansvaret till dem, att de dr mogna for det.”
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6 ANALYS

[ detta kapitel analyseras resultaten som framkommit ur intervjuerna och enkdtsvaren, och
jamfors med varandra och med passande teorier. Kapitlet dr indelat i fyra delar:
butikschefens bakgrund, ledarskap i butik, motivation samt arbetet i butiken.

6.1 Butikschefens bakgrund

Den bakgrund som butikscheferna relativt genomgédende har &r att de har gymnasieutbildning
och direkt efter gymnasiet bdrjat arbeta som séljare inom detaljhandeln. Efter ett par ar som
sdljare har de avancerat till rollen som butikschef. Vissa har blivit butikschef efter en kortare
tid som sdljare medan andra har jobbat i uppat tio ar innan de blivit butikschefer. En
butikschef som vi trédffade hade en annorlunda bakgrund jamfort med de andra eftersom
denne hade jobbat inom en rad olika branscher innan sitt jobb inom detaljhandeln.
Butikscheferna dr dverens om att bade utbildning och erfarenhet &r viktigt men de anser att
erfarenhet dr viktigare. Aven regioncheferna dr dverens om att erfarenheten av att jobba i
butik dr en forutsdttande merit nir de ska anstélla en ny butikschef. Att ldra sig arbeta i butik
gér ganska fort vilket visar sig i att ménga av de butikschefer vi triffat endast jobbade i ett par
ar innan de blev butikschefer.

Arbete i1 detaljhandeln &r ett praktiskt och mycket av arbetet gar ut pa att ta hand om och bistd
kunder i deras ink&psprocess. Det som kan utldsas fran de svar vi fatt dr att administration &r
nagot en person kan ldra sig via utbildning till stor del. For forsdljning och ledning ar det
viktigt med erfarenhet eftersom det dr standig inlérning i de omridena. Det visar sig ocksa i
rekryteringen av nya personer dir utbildning inte dr den viktigaste meriten utan erfarenhet
anses som viktigare. Detsamma géller vid nyanstéllning av butikschefer dér erfarenhet frin
detaljhandeln prioriteras. Eftersom yrket &r praktiskt ger det att vikten av teoretiska
utbildningar &r ligre.

6.2 Ledarskap i butik

I teoriavsnittet behandlades skillnaderna mellan en chef och en ledare, och det betonades att
en chef har en formell befattning medan en ledare har ett fortroende fran en grupp. Med tanke
pa detta kan sdgas att butikscheferna méste vara badde och for att lyckas; dels maéste
butikschefen ha den formella befattningen dvs. stodet uppifrdn och dels maste den ha
fortroendet frdn de anstillda. Detta kan dven jimforas med det att en bra chef ocksd maste
vara en bra ledare; de tva rollerna méste kombineras. Enligt teorin (kapitel 3.1) har en ledare
tre maktbaser; expert-, karismatisk och positionsmakt. Butikscheferna har i detta fall lite av
alla tre. Dels har butikscheferna expertmakt i.0.m. att butikschefen ofta har arbetat ldnge inom
branschen och har genom sin erfarenhet expertmakt. For att vara en bra chef maste de kunna
engagera och skapa fortroende bland sina anstéllda vilket ger karismatisk makt. Slutligen har
de positionsmakt eftersom de har blivit utsedda till chef i butiken och &r den som har ritten att
ta beslut. Butikscheferna har med andra ord i grunden positionsmakt och sedan beroende pa
deras egenskaper/erfarenheter dven expert makt och karismatisk makt. Positionsmakten far
butikschefen pé kdpet i och med sitt jobb, de tvd andra delarna maste butikschefen arbeta med
for att uppfylla.
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6.2.1 Viktiga egenskaper

Att vara chef i butik dr speciellt. Det krdvs ménga viktiga egenskaper hos en person for att
lyckas som butikschef. Butikscheferna vill lyfta fram vissa egenskaper som extra viktiga for
sin yrkesroll. En av dessa dr lyhordhet. Med lyhordhet menar de att vara bra pd att kinna av
hur personalen kinner sig och anpassa sitt agerande dérefter. Behdver personalen stod ska
butikschefen ge stod och detsamma géller for uppmuntran. Butikschefen ska helt enkelt kunna
kdnna vilka behov de anstdllda har och dérefter uppfylla dem. Att ha en bra kdnsla for
ménniskors behov och hur de uppfylls pé bista sitt dr ocksa véldigt viktigt vid forsidljning
eftersom det handlar om att fylla ett behov hos kunden. Aven att lyssna pa vad personalen har
sdga dr viktigt, och kritik dr ndgot som dyker upp lite d& och da.

Butikscheferna vill ocksd lyfta fram formégan att skapa en teamkédnsla bland de
butiksanstéllda. Det dr viktigt att de anstéllda jobbar mot samma méil och kénner en
samhdrighet och arbetsgladje. Ett positivt arbetsklimat dr grunden for bra sdljresultat enligt
flera av butikscheferna. Aven enligt team-ledarskapet #r bra relationer en av grunderna for
effektiva team. Finns det bra relationer mellan medarbetarna dr det sannolikt att de hjédlper
varandra och ger varandra forslag pd hur forséljningen kan forbéttras. Team-ledarskapsteorin
talar om vikten av att ledaren tar hand om sina medarbetare och kan skapa gemensamma
vérderingar och ett gemensamt mal. Butikscheferna ér véldigt medvetna om vikten av dessa
punkter och de arbetar hart for att personalen ska trivas med varandra och 1 sitt arbete. I ett
flertal av butikerna anordnar butikscheferna aktiviteter utanfor arbetstid ddr de anstdllda
traiffas under mer avslappnade former tex. vid en middag. Detta gors for att oka
sammanhéllningen bland de anstillda i butiken. De butiksanstéllda behover ndgon som héller
thop gruppen och ser till att den fungerar. Butikschefen dr den som maéste g& in och ta tag i
problem och konflikter som dyker upp i butiken. Detta inverkar ocksd pa teamkénslan och
arbetsklimatet. De Gvriga punkterna pa viktiga egenskaper hos en team-ledare enligt teorin
har ndmnts 1 stor utstrdckning av respondenterna. Framforallt maste butikschefen vara duktig
pa att lyssna vilket var bland det forsta respondenterna nidmnde pad frdgan om viktiga
egenskaper hos en butikschef.

Team-prestationen bestér i hur vil teamet kan arbeta ihop, med att ta beslut och losa problem
som uppstdr under arbetets lopp. Trots att det &dr viktigt att arbeta med relationerna far inte
butikschefen glomma bort mélen som ska uppnas, och att det &r butikschefen som méste ta
beslut, oavsett om de dr obekvima eller inte.

Appliceras butikschefernas dsikter om viktiga egenskaper pa fardighetssynsattet (se kap 3.2.3)
blir det tydligt att butikscheferna anser att humana fardigheter &r viktigast for en individ pa
deras nivd. Aven regionchefer och de butiksanstillda anser att egenskaper inom kategorin
humana férdigheter ar viktigast. Inom synséttet dr humana firdigheter den delen som &r
viktigast oavsett pa vilken niva i hierarkin som chefen dr. De begreppsmdissiga fardigheterna
anses som ganska viktiga att en butikschef har av alla inom kedjan. De tekniska féardigheterna,
dvs. att vara en duktig séljare, ses inte som lika viktiga hos en butikschef av véra respondenter
jamfort med Ovriga egenskaper. Placeras synpunkterna frdn vir undersdkning in i
fardighetssynsittet blir det en bild som mest kan liknas vid en chef hogst upp 1 organisationen.
Det ér intressant i och med att bilden av en butikschef oftast ses som en mellanchef. Det ska
tilliggas att det finns drag av butikschefen som mellanchef. Anledningen till detta resultat
kanske kan hirledas till det faktum att butikschefen ses i butiken som hdgsta ledning. De
anstéllda 1 butikerna &r inte ofta i kontakt med nivdn ovanfor butikschefen och i butiken &r
butikschefen den som bestimmer. Butikscheferna har uttryckt att de har en stor frihet i sitt
arbete (inom vissa ramar) dir de kan arbeta och leda enligt egna metoder. En regionchef
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uttryckte dven att denne sdg pad butikerna som enskilda foretag dér butikscheferna kunde
jamstéllas med VD-positionen i ett foretag. Inom kedjan dr dock butikschefen en mellanchef.

6.2.2 Svarigheter

Det har framkommit vid intervjuerna att det finns vissa delar i arbetet som butikscheferna
upplever som svéra. Svaren har varit blandade men det finns ndgra punkter som flera av
cheferna har nimnt. Bland annat nimndes att det kan vara svart att hinna se alla anstéllda.
Butikschefernas schema har sett lite olika ut men de arbetar mest i veckorna. De anstillda
som mest arbetar helger har inte tillfalle att se hur butikschefen arbetar och de far andra
anstéllda som forebilder. For att 16sa problemet med att de extra anstéllda har vissa chefer
schemalagt att de arbetar vissa helger. Om butikschefen en helg inte arbetar finns det ofta
ndgon heltidsanstilld som har ansvaret istdllet. Det dr viktigt att forklara for den personen att
den dr en forebild for de extra anstéllda och att den maste tédnka pa hur den upptréder.

Trots att butikscheferna kdnner en frihet i sitt arbete fanns det en del butikschefer som kénde
att de kan hamna i klim mellan organisationen och sina anstillda. Situationen med att hamna 1
klim kommer fran det faktum att butikschefen jobbar néra sina anstéllda och ofta bygger upp
en vildigt stark relation med dem. Butikschefen arbetar dagligen med sina anstdllda och
kontakten uppat i kedjan sker mer séllan. Butikscheferna talade om vikten att halla en viss
distans till sina anstdllda och inte fa en for néra relation eftersom butikschefen inte ska ha for
stora svérigheter att ta svara beslut som tex. att avskeda en anstéllda. En regionchef var noga
med att regionchefen skulle vara den som representerade foretaget vid t.ex. nedlaggning av en
butik eller vid stora nedskérningar. Detta for att undvika att butikschefen och dennes relation
med de anstillda tar skada. Enligt teorin om teamledarskap 1 kapitel 3.2.6 ska en ledare ha
vissa personliga kvalitéer, bl.a. att ta hand om sina medarbetare. Teamledaren, dvs.
butikschefen, ska fora fram teamets behov till organisationen, och samtidigt vill hogsta
ledningen i organisationen, dvs. huvudkontoret, att teamledaren for fram organisationens krav
till teamet. Passar inte dessa ihop kan det uppsta en konflikt.

6.2.3 Resultatinriktad eller personalinriktad

I en managerial grid enligt teorin om ledarbeteende-synséttet (kapitel 3.2.4) kan flera av
cheferna placeras som en 9/9-ledare. Denna typ av ledarskap dr enligt modellen den bésta
men ocksd den mest krdvande. Personalinriktningen kommer fran butikscheferna sjilva
medan resultatinriktningen 1 stor utstrdckning beror pé kraven fran kedjan angdende mal som
butiken ska na. Generellt sett kan butikscheferna lika gérna ses som personalinriktade chefer i
och med att de uppgett att de satsar pa personalen eftersom det i forlangningen ocksa ger bra
ekonomiskt resultat.

Regioncheferna dr inne pa samma spdr som butikscheferna nédr det giller att
personalinriktning &r oerhdrt viktigt for detaljhandeln. En regionchef utryckte sig pé foljande
sitt: "Utan sdljarna kan vi klappa igen.” Den regionchef som uttryckte detta arbetar inom en
kedja dar kunderna ar helt och hallet beroende av att fa hjilp for att kunna gora sina inkdp
eftersom sdljarna maste plocka fram varorna &t kunderna. I en annan kedja didr kunderna
behdver mindre hjdlp for att gora sina inkdp lyfte de mer fram vikten av att varorna ar pa
platser dér kunderna létt hittar dem. Sdljarna har i den kedjan en mindre aktiv roll gentemot
kunderna och deras arbete fokuserar mer pa att presentera varorna pa ett bra sitt.
Regionchefen gav ett exempel med hur slipsarna ska hénga bredvid skjortorna sd kunderna
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sjdlva kan kopa en slips. Kedjan har inte nigon uttalad policy gillande aktiv merforsiljning?.
Oberoende av hur inblandade sdljarna dr i kundernas inkoép har sdljarna en viktig roll 1
foretagen. De &r foretagets ansikte utat mot kunderna. De &r personerna som bygger upp
relationerna med kunderna. Det dr viktigt att séljarna kdnner att de gor en viktig insats 1 sitt
arbete med kunderna. Butikschefen dr den som har som uppgift att f sina anstillda att inse
vilket viktigt jobb sdljarna har.

6.2.4 Anpassning av ledarskapet

Maénga av butikscheferna forsoker anpassa sitt ledarskap beroende pd vem eller vilka de
arbetar med. Butikscheferna har ocksd mérkt att det krivs olika typer av ledarskap beroende
pa vilken mognadsnivd gruppen har. Vilket dven bekréftas i teorin kring situationsanpassat
ledarskap (kapitel 3.2.5) dér det ocksa talas om vikten att variera ledarskapet efter gruppens
mognadsniva. Nér det géller gruppens mognad och dess paverkan pa ledarskapet finns det
bdde fordelar och nackdelar enligt vir undersokning. En fordel &r att butikschefen kan
anvédnda de erfarna for att hjélpa nyanstéllda till ritta i butiken. Ytterligare en fordel dr att de
kraver mindre instruktioner, en nackdel dr att det gor dem mindre bendgna att ta till sig
fordndringar, mycket pga. Att de dr inkdrda och ofta fortsétter i samma spar. Nyanstillda
upplever butikscheferna didremot som littare att forma. Detta stimmer helt 6verens med det
situationsanpassade ledarskapet dér de anstillda allt eftersom de fér erfarenhet kan fa storre
frihet och mer ansvar.

6.3 Motivation

I vér undersokning fann vi att tva av véra fallforetag hade resultatbaserade bonussystem som
riktade sig bade till butikschefen och till personalen i butiken. Att bonusen kommer alla 1
butiken till del har vi bara hort positiva kommentarer om. Respondenterna fran kedjan som
inte har nigot bonussystem sag alla positivt pa inforandet av ett sddant, framforallt om det
kommer alla till del. Kedjan dér sdljarna dr mest involverad 1 forsiljningen och dédrigenom har
mojligheten att paverka inte har ett bonussystem som belonar sidljarna om de presterar bra.
Eftersom de har en aktiv roll i forséljningen har de en mojlighet att pdverka den och de borde
saledes fa incitament for att oka denna. Enligt motivationsmodellen 1 kapitel 3.3 é&r
bonussystemen en form av beloning och samtidigt en feedback som visar for de anstéllda och
butikschefen att det valda arbetsséttet har varit det ritta. Bonuslonen uppfyller finansiella
behov hos den anstillde samtidigt som den ger feedback for ett gott arbete och ger
uppmuntran och drivkraft att fortsétta.

Butikscheferna i kedjorna som anvénder sig av bonussystemen sdg ytterligare en intressant
fordel. Séljarna blir mer intresserade for hur det gar ekonomiskt for butiken och vad de kan
gora for att 6ka forsdljningen. Att séljarna ar delaktiga och lar sig mer om de ekonomiska
forutséttningarna for att driva en butik ar endast positivt framforallt om de sjidlva en dag ska
bli butikschefer. Nagot som talar emot ett bonussystem r att de kan 6ka den negativa kinslan
om forsdljningen gar déligt. Bonussystemen &r viktiga och bra hjidlpmedel for att hjilpa
butikschefen motivera personalen. De kan ocksd Oka de anstélldas intresse for butikens
resultat och hur de kan bidra for att forbattra resultatet. Vid jaimforelse med teorin om inre och
yttre beloningar (kapitel 3.3.1) har en av kedjorna ett bonussystem som kan liknas vid en
individuell, yttre beloning eftersom bonusen delas ut som procent pd 16nen. De tva andra

* Med merforsiljning menas att om en kund koper en skjorta ger siljaren forslag pa t.ex. en matchande slips.
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kedjorna anvénder sig av allménna yttre beloningar i.0.m. att bonusen delas lika mellan alla
anstéllda resp. att alla far lika mycket extra i 1on.

Aven butikschefer behdver motivation for att vilja fortsitta linge i sin yrkesroll. Flera
butikschefer har framhallit att det de strdvar mot 4r att leda en storre butik, just for att kunna
lagga mer tid pa ledning istéllet for andra arbetsuppgifter sdsom forsiljning, vilket ar fallet 1
en mindre butik. Enligt teorin om inre och yttre beloningar (kapitel 3.3.1) dr befordringar en
individuell, yttre beloning som gor att butikschefen har nagot att strdva mot. Ett dilemma som
existerar dr dock vad som motiverar butikschefen i den storsta butiken.

Att byta butik dr ndgot som butikscheferna upplever som positivt och mycket utvecklande.
Byte av butik motverkar att butikschefen blir hemmablind och skapar helt nya
arbetsforutséttningar. Det &r inte optimalt att byta butik alltfor ofta. Byte av butik bor ske med
vissa mellanrum och fran de svar vi fatt verkar det som 2-3 ars mellanrum dr det bésta
intervallet. En regionchef sa att under forsta aret identifierar butikschefen vad som bor
forédndras, under andra aret genomfors forédndringarna och det tredje &ret fungerar butiken som
butikschefen vill. Efter de tre aren &r det ldge att byta butik igen.

I och med sin position mellan foretaget och de anstillda kdnner vissa av butikscheferna att de
ar ensamma och inte har nigon att diskutera sitt arbete med. Vi fick hora fran en butikschef
att denne var vildigt glad att ha intervju med oss och efterat uttryckte butikschefen en viss
laittnad och saknad efter att ha nigon att ventilera arbetet med. Inom kedjorna har de
regelbundna méten mellan butikscheferna inom samma geografiska omrdde. De &r mindre
grupper dér till exempel butikerna i Stockholm city utgér en grupp. Dessa tréaffar har kommit
till antingen genom butikschefernas initiativ eller genom kedjan. Bade regionchefer och
butikschefer &r oerhort positivt instdllda till méten dér bara butikscheferna triffas och
diskuterar sitt arbete.

Genom att tréffas regelbundet och helt avslappnat kunna diskutera och ventilera olika &mnen
lar butikscheferna kdnna varandra bittre. Om en butikschef funderar pd hur en uppgift ska
16sas kan den ta upp det pa motet och kanske fa ett svar eller bara synpunkter pd hur det ska
16sa. Tréiffarna underldttar ocksd samarbetet mellan butikerna till exempel om en butik
behover lana personal eller om en butik har hittat nya forsdljningsknep. I det dagliga arbetet ar
kontakt mellan butikerna ovanlig och den kontakt som finns &r via telefon och relativt
opersonlig. Det &r viktigt att butikscheferna &ndd har en mer personlig kontakt med
kollegorna i de andra butikerna i1 nérheten just for att 6ka samarbetet mellan butikerna vilket
ar mycket positivt for hela kedjan. For att ytterligare 6ka samarbetet mellan butikerna kan
kedjorna lata de erfarna séljarna rotera kortare tider, t.ex. en vecka &t gangen, mellan
butikerna inom niromradet. Detta skulle vara utvecklande bade for siljarna och for bada
butikerna, med utbyte av siljtekniker och andra positiva erfarenheter, med en ndrmare kontakt
mellan butikerna som f6ljd. Det skulle &ven motivera de séljare som har arbetat linge i en
butik och kénner att de tappat en del av sin motivation. For butikscheferna i1 de olika butikerna
skulle det sdkert kunna vara positivt att fd input pa mojliga fordndringar/forbéttringar enligt
sdljarnas erfarenheter frdn den andra butiken.

6.4 Butiken

Det gér att dela upp arbetet som butikschef i tre storre arbetsomrdden. Dessa ér forsdljning,
administration och ledning. En butikschef dr inte bara butikschef utan fungerar ocksé ofta som
sdljare en stor del av sin arbetstid. Butikschefen har ocksd ofta ansvaret for att administrera
butiken med bland annat schemaldggning. Den sista delen som vi kallar ledning &r den del av
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butikschefens arbete som gar ut pé att utveckla och leda sina medarbetare. Det gér dven att
dela upp butikschefens i arbete ute i butiken och arbete inne pé kontor. Arbete pa kontor ar till
storsta del administration medan arbetet ute i butiken &r en blandning av forsdljning och
ledning.

Nistan hédlften av de butiksanstdllda hade svarat att de varje dag dr i1 kontakt med
butikschefen, dvs. butikschefen paverkar deras arbete hela tiden. 57 % av de anstillda svarade
dven att butikschefen édr en forebild for dem. Det dr alltsd ca hilften av medarbetarna som
varje dag paverkas av sin forebild pa arbetsplatsen, butikschefen. En del av butikscheferna
hade som tanke att de alltid ska vara glada pa jobbet. Aven om de kanske har det tungt privat
forsoker de skaka av sig det nir de kommer till jobbet. Anledningen till detta ar just att vara
en positiv glidjespridare for de anstédllda. Det gar inte att vara nedstimd och samtidigt sélja pa
ett bra sitt. En av butikscheferna liknade sitt jobb med att vara pa scen och spela en roll.

Flera av butikscheferna forldgger sina helgtimmar till lonehelgerna da den storsta
forsdljningen dger rum. Det dr helt forstdeligt att butikscheferna vill vara pa plats nér det ar
som intensivast i butiken. Daremot kan det vara svért for butikscheferna att hinna leda och se
extrapersonalen i och med att de dr upptagna med forsdljning. Butikscheferna har dven
uppgett att de arbetar med de flesta olika arbetsuppgifterna i butiken. Eftersom de arbetar med
alla olika arbetsuppgifterna i butik samt att de anstdllda anpassar sitt arbete efter hur
butikschefen blir butikschefens agerande i butiken vildigt viktigt. Ar butikschefen exempelvis
misstdnksam mot kunder som vill komma in och returnera produkter finns stor risk att de
anstéllda tar efter. Framforallt de anstdllda som inte triffar butikschefen sa ofta kan fa fel
uppfattning pa hur butikschefen vill att arbetet ska bedrivas i butiken. Det dr ocksé svarare for
butikschefen att uppticka om en extra anstélld jobbar pé fel sétt.

Négra chefer har personalméten da all personal triaffas. Mdtena har funktionen att sdkerstélla
att alla 1 butiken jobbar enligt kedjans policy. Dessa personaltraffar dr svara att genomfora
vilket leder till att de inte intraffar sérskilt ofta.

For att fa en béttre bild av extrapersonalen diskuterar butikscheferna med sina heltidsanstéllda
om hur arbetet fungerar med de extra anstdllda. Detta dr viktigt eftersom arbetstiden med de
extra anstillda kan vara mycket begrinsad. For butikscheferna &r det viktigt att veta hur det
gér for extrapersonalen for att de ska kunna leda dem pa ritt sétt. Det dr ocksad viktigt att
butikschefen formedlar till sina heltidsanstéllda att de ocksa har ett ansvar att visa de extra
anstdllda hur arbetet ska bedrivas. Detta kan jimforas med ledar-medarbetarteorin (LMX)
som delar in de anstéllda i de som vill ta extra ansvar och de som bara gor sitt jobb och gér
hem. De som vill ta pa sig ansvaret med att visa de extra anstillda hur de ska gora hor i detta
fall till ”inne-gruppen”.

Tva av kedjorna har nidgot som kallas 1: e séljare vilket dr en sdljare med utdkat ansvar och
hjélp till butikschefen. I ett par butiker har 1: e sdljaren ansvaret for butiken under helgerna
vilket ytterligare spiar pa deras ansvar. Ledar-medarbetarteorin delar in utvecklingen av
relationen mellan ledaren och medarbetarna i tre faser. 1: e sdljaren kan hér placeras in i den
tredje fasen, dvs. det mogna partnerskapet. Butikschefen och 1: e sdljaren maste ha en
utvecklad och god relation till varandra om samarbetet ska fungera. Att ha en annan person
som dr van att ta ansvar och kan butikens rutiner dr bra. Det dr framforallt viktigt om
butikschefen skulle vara borta en lingre period. Kedjan som inte anvénder sig av en 1: e
sdljare har som synsitt att alla i butiken tar ansvar och ser till att butiken skots ordentligt.
Butikscheferna i den kedjan beréttade ocksa att de infor sin semester skriver ned lite
instruktioner och fordelar ut ansvarsomraden pa de anstillda. Butikschefen bor i det hér fallet
ha ett moget partnerskap med dessa.
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Formagan att driva pad och motivera de anstéllda &r en viktig egenskap hos en butikschef.
Butikschefen ska kunna skapa goda forutsittningar for en bra forsdljning genom att ha en
motiverad och alert sdljstyrka. Frdn kedjorna och internt i butiken anordnas det ofta
saljtavlingar for att ytterligare motivera séljarna till att sélja. Tavlingarna dr ocksa ett bra
instrument att fi siljarna att fokusera pd att sdlja mer av lonsamma produkter eller produkter
som det kan finnas for stora lager av. Ur enkétsvaren kan man se att en stor del av de anstillda
fir berom av butikschefen minst en gang i veckan. Detta ar viktig uppmuntran och hojer
motivationen hos dem. Man kan jimfora med motivationsmodellen i kapitel 3.3 och ser da att
berdmmet fran butikschefen fungerar bdde som en beldoning och som en slags feedback till
medarbetarna. Det informerar medarbetarna att arbetssittet de har anvént sig av har varit
riktigt.

For att ytterligare motivera medarbetarna i butiken finns olika sitt, t.ex. att delegera uppgifter
till dem for att de ska kénna sig delaktiga i butiksarbetet. En bra stimning i butiken har
ndmnts tidigare, men detta &r en viktig del i arbetet med att uppmuntra och motivera
medarbetarna. Hér kan jamforas med Herzbergs tvafaktorsteori (kapitel 3.3.2), dir
erkdnnande (dvs. berdm) tillsammans med ansvar och utvecklingsmdjligheter &r viktiga
motiverare for att personalen ska vara tillfredsstélld. De hygieniska faktorerna méste dock
vara hoga, dvs. det miste finnas bra arbetsforhallanden, 16n och personliga relationer pa
arbetsplatsen.

For att underlétta deras dagliga arbete samt gora det smidigare nér de har semester ar det
viktigt att butikscheferna gor sin butik sjalvgaende. Butikscheferna uppgav det ocksa som ett
av sina mal 1 arbetet att de ska forsoka fa butiken helt sjalvgaende. Om butiken &r sjdlvgaende
behover inte butikscheferna ndr de ér ledig vara oroliga for att det blir ndgot fel i butiken nér
de inte dr dér. Detta kan dven jimforas med teorin om teamledarskap (kapitel 3.2.6) som
betonar att en ledare bor dela med sig av ansvar, att lita pd att medarbetarna kan ta de ritta
besluten dven om inte ledaren dr nirvarande.
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7 SLUTDISKUSSION

Var undersdkning har klart visat att den merit som prioriteras hdgst vid anstillningen av en
butikschef dr erfarenhet. Bade regionchefer och butikschefer lyfte fram erfarenhet fore
utbildning. En av respondenterna sa foljande ”For att kunna leda en butik maste man veta hur
arbetet 1 butik fungerar”. De butikschefer vi trédffade hade alla jobbat minst ett &r som séljare
innan de blev butikschefer och i flera fall mycket ldngre. I vissa fall hade de ocksa jobbat i de
andra rollerna som finns i butiken som t.ex. dekoratdr. For att bli butikschef dr det ett krav att
det finns erfarenhet frin branschen men utbildning finns det inga speciella krav pa.

Bland de egenskaper som ér viktiga for en butikschef ndimndes lyhdrdhet genomgéende. For
att butikschefen ska kunna leda sin personal pé bésta sitt dr det viktigt att kunna lyssna pa ett
bra sétt pa sina anstdllda. For att optimera sitt ledarskap behdver butikschefen anpassa sitt
ledarskap till varje individ och &ven beroende pa situationen. Detta &r mycket krdvande och
det kan vara svrt att alltid hitta ratt ledarskap men det underldttar om butikschefen &r en god
lyssnare.

I butiken &dr det viktigt att de anstéllda samarbetar pa ett bra sétt och att de har en bra
sammanhéllning. 1 de kedjor vi besokt jobbar de anstdllda ndra varandra och &ven nira
butikschefen vilket skapar en bra grogrund for en stark teamkénsla. I undersokningen har det
framkommit att beskrivningen av en butik som en fristdende enhet stimmer bra 6verens med
verkligheten. For att 6ka sammanhéllningen och vi-kdnslan med &vriga butiker i kedjan kan
det vara bra om erfarna siljare jobbar en viss del av sin arbetstid i nirliggande butiker. De ldr
dé kénna personerna i bada butikerna och kan sprida bra forséljningsmetoder mellan butikerna
och det underldttar &ven om nagon &r sjuk i en butik och de behdver ndgon som kan ersétta.

I undersokningen fann vi att butikscheferna i stor utstrickning kdnde att de hade mycket att
gora. Trots att butikscheferna har det lite som ett mal att f4 butiken sjédlvgédende och en
butikschef sa att ”den bista chefen dr den som inte gér ndgot”. Flera butikschefer beréttade att
de forsokte att inte gd in och peta Gverallt utan lita pd att de anstéllda klarar av situationen.
Arbetet med att f& butikerna sjalvgaende verkade g& med varierande resultat eftersom vi fick
hora att de ofta blir avbrutna och maste 16sa nigot akut problem. Vi fick ocksd hora att vissa
av butikscheferna utan problem kunde ldmna butiken i flera veckor for semester vilket visar
pa en skillnad mellan butikerna. Vissa butikschefer delade ut ansvarsomrdden till sina
anstéllda vilket vi ser som en utmérkt 16sning for att minska arbetsbordan pé butikscheferna
samt att ge de anstéllda mdjligheten att ta egna beslut.

Eftersom butikerna &r relativt sjélvstdndiga kan det skapas konflikter om det kommer krav
antingen uppifran eller underifrdn butikschefen sett. Butikschefen dr ldnken och den som
balanserar mellan kedjan och de anstéllda i butiken. Eftersom butikschefen har en tudelad
kravsituation upplever butikscheferna en viss ensamhet. Det finns en del frdgor som de inte
kan ta upp med de anstéllda i butiken och vissa frdgor som de inte vill ta med regionchefen.
Butikscheferna uttrycker sig mycket positivt om de méten dir en mindre grupp butikschefer
triffas och fritt kan diskutera sitt arbete. Aven regioncheferna ser mycket positivt pa dessa
moten och de fyller en viktig funktion. De skapar dven en samhorighet mellan butikscheferna
och gor att samarbetet mellan butikerna stidrks. Det &ar viktigt att butikscheferna fér
uppmuntran for sina traffar och att de fortsitter. Butikscheferna behover traffa andra som ar
pa samma niva i foretaget och som de kan diskutera de speciella problem och forutsittningar
med som giller for deras arbete.

Det ar helt klart att butikscheferna ska fokusera pd personalen eftersom det ger bra resultat.
Sédljarna dr i en situation dar de kan pédverka forséljningen och de ska dirfor stodjas och
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motiveras till att gora ett s& bra jobb som mojligt. Ett bra hjédlpmedel for att motivera séljarna
ar ett bonussystem som bygger pa de siffror som sdljarna kan paverka. Ett bonussystem
skapar ocksd ett incitament hos séljarna for att lira sig mer om de ekonomiska
forutséttningarna for butiken. En storre ekonomisk medvetenhet kan skapa storre forstdelse
vid nedskérningar och nedldggningar eftersom de anstdllda lattare forstar anledningen till
beslutet. Butikscheferna jobbar mycket med att uppmuntra och stddja sina anstdllda vilket ar
viéldigt bra och en av kedjorna gjorde regelbundet métningar hur medarbetarna upplever sin
arbetssituation. Att regelbundet se 6ver hur de anstdllda upplever sitt arbete dr mycket viktigt
och visar om fordndringar méste genomforas eller hur fordndringar har fallit ut.

For att butikscheferna ska halla sin motivation uppe dr det viktigt att det finns en viss
fordndring och utveckling i deras arbete. Fér de en kénsla av ett monotont arbete kan det leda
till att de tappar motivationen vilket &r negativt for hela butiken. Eftersom
personalomséttningen inom detaljhandeln ar hog jimfort med manga andra branscher sker det
en fordndring av de anstdllda i butiken. Detta motverkar en kdnsla av monotont arbete
eftersom det kommer nya personer att ldra kdnna och instruera i butiken. Det dr ocksd en av
nackdelarna for detaljhandeln att de kan ha svart att hdlla kvar i duktiga medarbetare.

Det bidsta motmedlet mot kénslan av monotont arbete dr helt enkelt att butikschefen byter
butik efter ett par ar. Bade butikschefer och regionchefer ser det som mycket utvecklande och
oerhort positivt om en butikschef byter butik. Att fi en storre butik inom en kedja kan
likstdllas med att bli befordrad eller att fa en butik i ett attraktivt ldge dvs. oftast i city. Ett
problem é&r att butikscheferna inte vill byta till en mindre butik och det gor att l16sningen med
att byta butik inte riktigt fungerar for de butikschefer som ir i de storsta butikerna eftersom de
dé kinner det som en degradering.

Det finns nagra andra 16sningar som kan tas till och de dr att butikschefen far starta en helt ny
butik. Dadr ligger inte utmaningen i hur stor butiken &r utan snarare i att bygga upp fungerande
rutiner och arbetsmetoder. Med en helt ny butik fir butikschefen en stor mdjlighet att forma
butiken som han/hon vill. Att lita butikscheferna fa vidareutbildning och ta del av
foreldsningar och seminarier om nya arbetsmetoder kan ocksé ha positiv inverkan. En 16sning
vi funderat pd om den kan vara effektiv dr att 14ta de erfarna butikscheferna fa en mentorsroll
vid sidan av sitt arbete som butikschefer. De kan dd delge andra butikschefer sina unika
kunskaper vilket &dr viktigt for kedjan eftersom kunskaperna dé inte forsvinner ur foretagen.

Eftersom butikschefen édr en forebild for de anstéillda kan butikschefen paverka de anstillda
véldigt mycket nir det géller deras arbetsmetoder. Vilket dr ndgot butikschefen méste tianka
pa men dven erfarna anstillda maste goras medvetna om att de kan paverka de som inte har
mycket erfarenhet. Butikschefen bor traffa de extra anstédllda regelbundet for att skapa en bra
relation.
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8 SLUTSATSER

Det viktigaste delen i en butikschefs bakgrund dr att denne ska ha flerdrig erfarenhet fran
detaljhandeln. Bland de egenskaper som &r vdsentliga for en bra butikschef dr lyhdrdhet och
en bra forméga att skapa en teamkénsla hos sina anstdllda. Dessa egenskaper har nimnts av
praktiskt taget alla respondenter i var undersokning vilket dven stdmmer vél dverens med
teorin.

Ett mél for butikscheferna &r att fa butiken sjdlvgdende eller med andra ord fa butiken att
klara sig sjdlv. Malet &r att regler och arbetsuppgifter ska vara sé pass tydliggjorda att de
anstéllda vet hur de ska agera i varje situation utan att behova frdga butikschefen.

Butikschefer idag bor ldgga sitt arbete pa att uppmuntra och stddja sin anstédllda i storsta
mojliga utstrackning. Genom att 1dmna ut ansvarsomrdden underldttar de inte bara sitt arbete
utan ger mojlighet for de anstillda att vaxa och utvecklas.

Sammantaget har butikscheferna en komplicerad roll dar de har ganska langt till ndsta niva
uppdt men vildigt néra till sina anstdllda. Detta kan vara problematiskt nir det kommer
direktiv uppifrdn som saknar forankring hos de anstéllda. Det dr viktigt for kedjorna att
butikerna kdnner samhorighet till varandra och bésta sitt for att skapa samhorighet ar att 6ka
utbytena mellan butikerna. Butikscheferna tréffas redan regelbundet men det kan vara
intressant att prova att gi ett steg ldngre genom att lita vissa av de anstdllda arbeta i
nérliggande butiker.

Det dr alltid viktigt att ha motiverad personal och att halla butikscheferna motiverade kan i
lingden vara problematiskt. Detaljhandeln har en fordel jamfort med andra branscher dér de
har en hogre personalomséttning vilket regelbundet skapar nya utmaningar for butikscheferna.
I langden récker inte denna forédndring for att ge butikscheferna en kénsla av ett utmanande
arbete. Det mest effektiva verktyget for att ge butikscheferna en ny utmaning &r helt enkelt att
de byter butik. Det optimala dr att byta butik ungefar vart tredje ar. Det kan ocksd vara
positivt for butikscheferna att regelbundet genomgé utbildning och fa nya synsétt pa
detaljhandeln presenterade for sig.

Det &r viktigt for butikschefen att tidnka pa att denne &r en forebild for sina anstéllda och att
butikschefen 4r den som bestimmer vilket arbetssitt som ska rida i butiken. Aven de
heltidsanstillda bor vara medvetna om att de dr forebilder for de som inte arbetar lika ofta och
de bor darfor se till att dessa arbetar efter kedjans och butikschefens regler. Om butikschefen
eller ndgon erfaren gar emot de géllande reglerna bor de vara tydliga med att det inte dr det
gillande arbetsséttet.
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9 FORTSATTA STUDIER

Under vart uppsatsarbete har vi funnit flera omrédden dér det kan vara mojligt att géra en mer
fordjupad undersdkning. Det d&r omrdden som vi antingen inte tar upp alls eller amnen vi beror
kortfattat och vilka det kunde vara intressant att klargora.

De flesta butikscheferna dr helt dverens om att det skiljer sig att leda en mindre butik jamfort
med att leda en stor butik. Ar det verkligen en mirkbar skillnad i arbete i en mindre butik mot
en storre butik? Hur ser den skillnaden ut som enligt de butikschefer vi talat med finns? Hur
ska butikschefen anpassa sitt ledarskap beroende pd butikens storlek finns det ndgot samband
mellan butikens storlek och ledarskapet?

I vissa av véra intervjuer kom butikscheferna in pa att de upplever en stor skillnad i att arbete
med manliga respektive kvinnliga medarbetare. De podngterade ockséd vikten av att ha en
blandad grupp i butiken eftersom de inte tycker att bara manliga eller kvinnliga medarbetare
ar bra. Hur ska en ledare leda en grupp av det ena kdnet och hur skiljer sig det frén att leda en
grupp av det andra konet? Enligt butikscheferna krivs det endast att en av det andra konet
kommer in i gruppen for att kommunikationen &ndras dramatiskt. Hur blandad méste gruppen
vara for att fungera tillfredstéllande? Finns det en optimal blandning av kvinnor och mén och
hur skiljer sig en sddan eventuell blandning mellan olika branscher?

Vi har inte bara fatt hora om en skillnad i att leda kvinnor och mén utan butikscheferna har
ocksé uttryckt att det finns en skillnad i hur de blir bemétta beroende pa deras kon. Ar det en
skillnad pa kvinnliga respektive manliga ledare/chefer? Hur ser den optimala gruppen ut i en
butik eller 6verhuvudtaget ut? Ska det vara en kvinnlig ledare som leder en grupp bestaende
av min eller ska det vara tvirtom?

Detaljhandeln &ar uppdelad i manga olika branscher och kedjornas inriktning och
arbetsmetoder skiljer sig vildigt mycket dt. Hur ser skillnaderna i ledarskapet ut beroende pa
bransch och arbetsmetoder? Detaljhandeln domineras generellt sett av kvinnor men beroende
pa vilken bransch butiken hor till skiljer sig antalet kvinnor och mén vildigt mycket. Inom
klddhandeln ar det ndstan bara kvinnor som arbetar medan det inom elektronikhandeln ar
mycket vanligare med mén.

De respondenter vi trdffat har alla varit mycket positivt instdllda till resultatbaserade
bonussystem men vilka effekter har sidana system? Okar forsiljningen och motivation for
sdljarna med ett bonussystem? Hur ska ett bonussystem konstrueras for att fa optimal effekt
hos séljarna?

I vir undersdkning har respondenterna varit mycket positiva till de butikschefsmdten som
kedjorna har eftersom dessa dkar samarbetet och minskar rivaliteten mellan butikerna. Vilket
ger det bésta resultatet; om det dr hard konkurrens mellan butikerna inom samma kedja eller
om butikerna samarbetar med varandra? Skiljer det sig at mellan branscherna eller finns det
nagon generell regel?
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Bilaga 1: Underlag for intervju - butikschef

Info om butik
Antal anstéllda osv. )
Information om butiken. Oppettider, omsittning, antal anstéllda. Storlek inom kedjan.

Vad kénnetecknar bra ledarskap?

BC bakgrund

Vilken utbildningsnivé har du?

Hur ldnge har du jobbat i detaljhandeln?
Hur ldnge har du jobbat i foretaget?

Allmiint BC

Beritta vad du tycker kidnnetecknar en bra butikschef?
Vilken ér den viktigaste egenskapen?

Ar det viktigt med utbildning eller erfarenhet?

Vad ér speciellt med att leda arbetet i en butik?

Vad motiverar BCs?
Striavar du efter att avancera inom foretaget?
Resultatloner??

Allméiint om kedjan

Vilken inriktning har ert foretag? Vad betonas mest i det dagliga arbetet?
Vilka krav har du frén foretaget?

Kundngjdhet?

Stod fran kedjan

Vilka stodfunktioner finns for att hjélpa dig i din yrkesroll?
Vem beslutar om ink6p? Du eller centralt?

Finns det ndgon vidareutbildning for dig?

Informationsflode i kedjan
Har foretaget ett forum déir butikschefer kan utbyta &sikter?

Dagligt arbete

Hur vill huvudkontoret att du ska arbeta?

Vilket mal arbetar du efter?

Vad har du som viktigaste mal med butiken? Hog 16nsamhet, ndjda kunder, ndjda anstéllda.
Vilket mal arbetar butiken efter?

Hur vill de anstillda att du ska leda det dagliga arbetet?
Vad forsoker du framforallt formedla till de anstédllda?
Hur utvérderar du arbetet 1 butiken?

Vad gor du for att motivera de anstéllda?

Hurudant veckoschema har du?

Hur ldnge kan du vara borta fran butiken?

Har ni en assisterande butikschef?

Informationsflode i butik
Hur informerar du din personal om vad som hénder i butiken?
Hur ofta har ni infomdéten i butiken?
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Hur manga heltids- respektive deltidanstillda finns i butiken?

Finns det anstillda i din butik som du triffar mindre 4n 1 timme per vecka?
Vilket ansvar har de anstillda? Skoter de till exempel aterlimning av produkter?
Nér du nyanstiller, hur brukar du agera?

Hur ser personalomséattningen ut i din butik?
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Bilaga 2: Underlag for intervju - regionchef

Vilken inriktning har Ert foretag? Vad betonas mest i det dagliga arbetet? Lagt pris?
Kundngjdhet?

Vilka arbetsuppgifter dr butikschefens viktigaste?

Vilka egenskaper ska en bra butikschef ha?

Har Ni sjdlv arbetat som butikschef?

Vilka vérden och arbetssatt formedlar Ni till butikschefen?

Vilka virden och arbetsmetoder vill Ni att butikschefen formedlar till de anstéllda och
kunderna?

Vad gor att butikschefen belonas? Bra resultat, ndjda anstéllda, njda kunder.
Hur ofta pratar/diskuterar Ni med butikscheferna?

Hur ofta pratar/diskuterar Ni med de butiksanstéillda?

Vilka stodfunktioner finns for butikschefen i sin arbetsroll?

Hur ser personalomséttningen ut pd ert foretag?

Vilka kvalifikationer har ni pé en butikschef?

Har ni internrekrytering till posten som butikschet?

Om en butikschef inte lever upp era forvantningar vad hinder da? Sparken, utbildning
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Bilaga 3: Enkit butiksanstillda

Vilket ar ar du fodd?

Ange pa skalan 1-5 ddr 5 ar viktigast och 1 dr mindre viktigt.

Hur viktigt dr det att butikschefen &r malinriktad?

1 O oo oo s
Hur viktigt ar det att butikschefen kan ge och ta kritik?

1 O oo oo 5
Hur viktigt ar det att butikschefen kan delegera uppgifter?

I I I R O
Hur viktigt ar det att butikschefen kan ta tag i problem?

1 Oooo oo 3
Hur viktigt ar det att butikschefen dr en duktig séiljare?

1 Ooooogaogo s

Hur viktigt ar det att butikschefen dr ekonomiskt resultatinriktad?

1 O ooogoogo s

Hur viktigt ar det att butikschefen kan ta hand om personalen?
IO Oooogo g s

Hur stor forebild ir din butikschef for dig?

Inte alls O O O O O Mycketstor

Var tycker du att din butikschef lagger sitt fokus?
Personalen [] [] [J [] [J Resultat

Hur ofta dr du i kontakt med butikschefen?  Varje dag,  3-4 dagar/vecka,
_1-2 dagar/vecka,  Mersillan,  Aldrig

Hur ofta far du hora fran butikschefen att du gjort ndgot bra? _ Varje dag,

_ 3-4 dagar/vecka, _ 1-2 dagar/vecka,  Mersillan,  Aldrig

Generellt sett hur ngjd/missndjd dr du med de butikschefer du haft?  Vildigt ndjd,
_ Noyd, Varken eller, Missndjd, Vildigt missnojd

Tror du att det ar svart att vara butikschef?  Ja, Nej

Skulle du vilja bli butikschefi framtiden?  Ja, Nej
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Bilaga 4: Resultat fran enkdtundersdkning bland butiksanstéllda

Vi gjorde en kort enkdt med fjorton frdgor som vi bad butikschefen dela ut bland de anstéllda.
Fragorna hade svarsalternativ enligt en femgradig Likertskala, forutom tvd frdgor med “ja-”
och “nej-alternativ”’. Vi fragade butikschefen i intervjun med denne hur manga anstéllda som
arbetade i butiken, och ldmnade enkéter enligt detta antal. Totalt delade vi ut 100 enkédter med
tillhorande kuvert, vilka sedan postades tillbaka till oss. Vi fick tillbaka 54 enkiter, dvs.
andelen svar lag pa 54 %. Vi kommer nedan att redovisa svaren pa de olika frigorna, for en
oversikt 1 tabellform se bilaga 5. Sjdlva enkéten finns som bilaga 3.

De forsta sju fragorna handlar om hur viktiga olika egenskaper hos butikschefen &r enligt de
butiksanstéllda. Svarsalternativen stricker sig fran 1 till 5 ddr 5 &r viktigast och 1 4dr minst
viktigt. Den forsta frdgan i1 enkéten dr om hur viktigt de anstdllda anser det &r att butikschefen
ar malinriktad. P4 denna fraga har samtliga respondenter svarat. Ingen har angett alternativ 1
eller 2. 3,7 % angett alternativ 3, 9,3 % har angett alternativ 4 och 87,0 % har angett alternativ
5, dvs. det dr mycket viktigt att butikschefen &r méalinriktad. Medelvérdet pa svaren ér 4,83.

Fraga 2 berdr vikten av butikschefens forméga att ge och ta kritik. Den hér fridgan har dven
den en svarsandel pa 100 %. Ingen har angett alternativ 1 eller 2, 1,9 % har angett alternativ 3,
18,5 % har angett alternativ 4 och 79,6 % har angett alternativ 5. Medelvérdet ar 4,78.
Majoriteten av respondenterna anser alltsd att det dr viktigt att butikschefen kan ge och ta
kritik.

Fraga 3 handlar om hur viktigt det dr att butikschefen kan delegera uppgifter. Denna fraga har
98,1 % av respondenterna svarat pd. Av dessa har ingen angett alternativ 1 eller 2, 11,1 %
angett alternativ 3, 24,1 % har angett alternativ 4 och 63,0 % alternativ 5. Medelvérdet pa
svaren dr 4,44, dvs. det dr ganska viktigt att butikschefen kan delegera.

I den fjarde frdgan fragas efter hur viktigt det &r att butikschefen kan ta tag i problem. Frigan
har en svarsandel pa 96,3 %. Ingen har angett alternativ 1, 2 eller 3. 7,4 % av respondenterna
har angett alternativ 4 och 88,9 % har angett alternativ 5, dvs. det dr mycket viktigt for de
butiksanstéllda att butikschefen kan ta tag i problem som uppstér i butiken. Medelvérdet
ligger pé 4,74.

Frdga 5 handlar om hur viktigt det ar att butikschefen dr en duktig séljare. 100 % av
respondenterna har svarat pa frdgan. Av dessa har ingen angett alternativ 1, 3,7 % angett
alternativ 2, 18,5 % har angett alternativ 3, 33,3 % har angett alternativ 4 och 44,4 % har
angett alternativ 5. Svaren &r hir mer varierande dn de tidigare frdgorna men lite under hélften
av respondenterna tycker dndé att butikschefen bor vara duktig pa att sélja. Medelvdrdet pé
svaren ar 4,19.

I fraga 6 fragas efter hur viktigt det dr att butikschefen dr ekonomiskt resultatinriktad. Den
paminner lite om frdga 1 men mal kan vara annat &n ekonomiska mal. Den hdr fragan har en
svarsandel pa 100 %, varav ingen har angett alternativ 1 eller 2, 9,3 % har angett alternativ 3,
46,3 % har angett alternativ 4 och 44,4 % har angett alternativ 5. Svaren &r lite varierande,
med ett medelvirde pd 4,35, men de flesta anser dndé att det ar viktigt att butikschefen &r
ekonomiskt resultatinriktad.

Fraga 7 dr hur viktigt det dr att butikschefen kan ta hand om sin personal, vilket &r andra
dnden av skalan resultat-/personalinriktad. Frdgan har 98,1 % av respondenterna svarat pa.
1,9 % har angett alternativ 1, dvs. att det inte &r sa viktigt, ingen har angett alternativ 2 eller 3,
13 % har angett alternativ 4 och 83,3 % har angett alternativ 5. De flesta verkar alltsa anse att
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det dr mycket viktigt att butikschefen kan ta hand om sin personal. Medelvirdet pa svaren ér
4,70.

Fraga 8 vill ha svar pd hur stor forebild butikschefen ér for de anstéllda. Svarsalternativen
stracker sig fran 1 till 5, dvs. frdn “inte alls” till "mycket stor” och varierar mycket. P4 frdgan
har 94,4 % svarat. 3,7 % av respondenterna har vardera angett alternativ 1 resp. 2. 29,6 % har
angett alternativ 3, 29,6 % har angett alternativ 4 och 27,8 % har angett alternativ 5.
Medelvdrdet pd svaren dr 3,57. Butikschefen dr alltsi en ganska stor forebild for sina
anstéllda.

I frdga 9 wvill vi ha svar pd var de anstdllda tycker att butikschefen ldgger sitt fokus.
Alternativen ar 1 till 5 dar 1 star for “personalen” och 5 for “resultat” med alternativ
daremellan. Denna fraga anknyter till fragorna 6 och 7 dir vi frigade efter hur viktiga de olika
inriktningarna &dr. Fragan har en svarsandel pd 98,1 % och av dessa har 1,8 % angett
alternativ 1, 14,8 % har angett alternativ 2, 55,6 % har angett alternativ 3, och 13 % har
vardera angett alternativ 4 och 5. Lite dver hdlften anser att butikschefen &r badde personal-
och resultatinriktad. Medelvirdet ligger pa 3,15.

Efter detta kommer tva frdgor om kontakten med butikschefen; hur ofta den anstillde &r i
kontakt med butikschefen samt hur ofta den anstéillde fir hora att den gjort ndgot bra. De har
fem svarsalternativ: varje dag, 3-4 dagar/vecka, 1-2 dagar/vecka, mer séllan eller aldrig. Pa
fragan har 98,1 % svarat; 44,4 % har angett alternativet “varje dag”, 25,9 % har angett
alternativet ”3-4 dagar/vecka”, 16,7 % angav alternativet ~1-2 dagar/vecka”, 9,3 %
alternativet “mer séllan” och 1,9 % (dvs. 1 respondent) har kryssat i alternativet “aldrig”.
Medelvirdet pd svaren dr 1,93. Majoriteten (ca 70 %) har kontakt med butikschefen minst 3
dagar i veckan.

Pa fragan om hur ofta den anstillde fir hora att den gjort nagot bra har 94,4 % svarat. Av
dessa har 9,2 % angett alternativet ’varje dag”, 14,8 % har svarat ’3-4 dagar/vecka”, 37,0 %
svarade ’1-2 dagar/vecka” och 3,7 % har angett att de aldrig far hora att de gjort ndgot bra. De
flesta far alltsd uppmuntran dtminstone en gang i veckan. Medelvardet ar 2,87. Beaktas bor
dock att de extra anstéillda som arbetar firre dagar i veckan kan ha svarat t.ex. att de far hora
att de gjort ndgot bra 1-2 dagar/vecka om de arbetar s& manga dagar i veckan i butiken. Detta
kan dra ner medelvérdet.

Vi ville dven veta hur ndjda eller missndjda de anstdllda dr med de butikschefer de haft.
Samtliga respondenter har svarat pd frdgan, och svarsalternativen &r véldigt n6jd”, “ndjd”,
“varken eller”, “missndjd” samt “véldigt missndjd”. 31,5 % av respondenterna dr mycket
ndjda med butikscheferna de haft, 55,6 % ar ndjda, 9,3 % har svarat "varken eller”, 3,7 % é&r
missndjda med sina butikschefer men ingen har svarat “vildigt missndjd”. Over 87 % av
respondenterna dr alltsa ndjda eller mycket ndjda med de butikschefer de haft. Medelvérdet pa

svaren ar 1,85.

De tvé sista frdgorna handlar om den anstdlldes forhdllande till rollen som butikschef, den
forsta fragan dr om den anstéllde tror att det &r svart att vara butikschef. Svarsandelen for
fragan ligger pa 92,6 %, varav 83,3 % har svarat Ja och 9,3 % har svarat Nej. Den andra
fragan dr om den anstéllde skulle vilja bli butikschef i framtiden. P4 den fragan har 96,3 %
svarat, varav 36,1 % har svarat Ja och 60,2 % har svarat Ne;.
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Bilaga 5: Resultat i tabellform fran enkdtundersdkning bland butiksanstillda

Fraga 1
Antal svar
Procent

Fraga 2
Antal svar
Procent

Fraga 3
Antal svar
Procent

Fraga 4
Antal svar
Procent

Fraga 5
Antal svar
Procent

Fraga 6
Antal svar
Procent

Fraga 7
Antal svar
Procent

Fraga 8
Antal svar
Procent

Fraga 9
Antal svar
Procent

Fraga 10
Antal svar
Procent

Fraga 11
Antal svar
Procent
Fraga 12
Antal svar
Procent

Fraga 13

Fraga 14

31,5%
Ja
45

Ja
19,5

Svarsalternativ

55,6%

Nej

Nej
32,5

29,6%

30
55,6%

16,7%
20

37,0%

5
9,3%

4
5
9,3%

10
18,5%

13
24,1%

7,4%

18
33,3%

25

46,3%

13,0%

36,1%

5
47
87,0%

43
79,6%

34
63,0%

48
88,9%

24
44,4%

24
44,4%

45
83,3%

60,2%

54
100,0%

54
100,0%

53
98,1%

52
96,3%

54
100,0%

54
100,0%

53
98,1%

51
94,4%

53
98,1%

53
98,1%

51
94,4%

54
100,0%

92,6%

96,3%

Medelvarde

4,83

4,77

4,44

4,74

4,19

4,35

4,70

3,57

3,15

1,93

2,87

1,85

Svars-
procent
54
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Bilaga 6: Presentation av de undersokta butikerna

Klddforetag 1:

Butik 1

Butiken ligger i ett utomhus kopcentrum séder om Stockholm. Butiken har en ungefirlig arlig
omsittning pa 18 miljoner kronor. Antalet anstillda &r sex stycken som alla jobbar heltid
(31.5 tim/vecka). Forutom de anstdllda finns ocksa butikschefen som jobbar 40 tim/vecka.
Butikschefen har en méngérig bakgrund som sdljare inom foretaget och har jobbat som
butikschef i tre &r varav ett &r i den nuvarande butiken.

Butik 2

Butiken ligger i ett av de storre inomhus kdpcentrumen norr om Stockholm. Omséttningen for
butiken dr ungefdr 15.5 miljoner kronor per ir. Antalet anstillda dr tio stycken som jobbar
fran 30 tim/vecka till 10 tim/vecka. Det finns dven en person anstdlld som helgextra.
Butikschefen dr den enda personen som jobbar som heltid. Butikschefen har jobbat 1 15 ar
som séljare och dekoratdr och ett &r som butikschef.

Butik 3

Butiken har for ndrvarande en omséttning pd ungefédr 25 miljoner till skillnad frén normalt da
omsittningen ligger pd 32 miljoner kronor. Anledningen till den sénkta omséttningen 4r en
ombyggnation. Butiken dr beldgen i en av Stockholm citys gallerior. Butiken har 12 fast
anstéllda som arbetar strax Over 30 tim/vecka. Det finns ocksd tre anstdllda som extra
personal. De som har ansvaret for helgerna dr bitrddande butikschefen och séljcoacherna.
Butikschefen har arbetat i strax 6ver 10 &r som butikschef och i nuvarande butiken har hon
arbetat sedan augusti 2004.

Klddforetag 2:

Butik 1

Butiken ligger i en av Stockholm citys gallerior med en egen ingang fran en av Stockholms
mest intensiva shoppinggator. Omsittningen i1 butiken &r ungefir 35 miljoner kronor och
butiken rdknas som en av de storsta i kedjan. Butikschefen har jobbat inom en rad olika
branscher och haft ett flertal olika yrken. Inom den nuvarande kedjan har butikschefen jobbat
itre &r och blev butikschef for ungefér tva ar sedan.

Butik 2

Butiken ligger pa en gata som i sig inte dr sdrskilt intensiv men som ligger i nirheten av flera
shoppingintensiva platser. Butiken har ungefdr 18 miljoner i omsittning. Det finns sju fast
anstéllda och sju stycken extra anstédllda. Butikschefen har jobbat linge inom detaljhandeln
och har jobbat pd foretaget i fyra &r och som butikschef i nuvarande butiken 1 1.5 ar.

Butik 3

Butiken har tva véningar och 4r beligen pd en av Stockholms mer kinda shoppinggator.
Omséttningen dr ungefdr 40 miljoner kronor per &r och butiken &r bland de storsta inom
kedjan. Butiken har ungefér tio heltidsanstédllda och lika manga extra anstillda. Butikschefen
har jobbat i 11 &r som butikschef varav de senaste 4.5 dren pd den nuvarande butiken.
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Skoforetag:

Butik 1

Butiken ligger mitt i Stockholm léngs en av Stockholms mest kéinda gator. P4 gatan ligger en
rad olika butiker med varierad inriktning och tendensen for forséljningen den senaste tiden
har varit negativ. Omsittningen ar ungefdr 7.5 miljoner kronor mot budgeterade 10 miljoner
kronor. I butiken jobbar fyra fast anstéllda varav butikschefen och en till jobbar heltid. En av
de andra heltidsanstéllda &r en s kallad butikschefsaspirant. Butiken har ocksa fyra personer
anstédllda som extra personal. Butikchefen har jobbat som butikschef inom kedjan i cirka 3.5
ar totalt och vid just den hdr butiken i 2.5 &r. Innan tjdnsten som butikschef har butikschefen
jobbat som séljare inom koncernen.

Butik 2

Butiken ligger mitt i Stockholm i en av Stockholm citys gallerior. Butiken har en ungefirlig
omsittning pa 10 miljoner kronor. Butiken har fyra fasta anstillda och fyra anstéllda som
jobbar som extra personal. Det dr bara butikschefen som har heltidstjinst, ovriga fasta
anstédllda jobbar strax 6ver 30 tim/vecka. Butikschefen har jobbat i cirka 10 ar inom
koncernen och inom just det hidr konceptet har butikschefen jobbat i tva ar. Butikschefen har
arbetat pd manga olika positioner i butik, bland annat som dekorator. Erfarenheten som
butikschef ér sex ar lang och har fordelats pé fem olika butiker.

Butik 3

Butiken dr den storsta i kedjan och har en édrlig omséttning pa ungefir 12.6 Miljoner kronor.
Butiken ligger vid en av Stockholms mest fashionabla shoppinggator. I butiken jobbar fyra
fast anstéllda och sex stycken extra anstdllda. Butikschefen har jobbat i detaljhandeln i 13 ér
varv 12 dr som butikschef. I den nuvarande butiken har butikschefen jobbat i tvd ar med ett
uppehall pa ett ar som avslutades 2004 efter sommaren.



