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Problem/Bakgrund:

De senaste arens 6kade antal langtidssjukskrivningar dr idag ett samhéllsproblem och har
medfort 6kat fokus pa arbetsmiljofragor. Min tanke infor denna uppsats var att studera hur
arbetsmiljon upplevs av en specifik yrkeskategori och mitt val kom att bli yrkesgruppen
chefer i mellanposition.

Syfte:

Syftet med denna studie &r att studera hur chefer i mellanposition upplever sin sociala och
psykiska arbetsmiljo och att forsoka forsta hur strukturella och innehallsméassiga aspekter av
foretagets organisation paverkar individerna och deras sociala och psykiska

arbetsmiljo.

Kortfattad beskrivning av uppsatsens utgangspunkter och undersokningens uppldggning:

Undersokningen omfattar djupintervjuer av fyra butikschefer pa mellannivd verksamma inom
ett foretag med hierarkisk uppbyggnad. Intervjuerna fokuserade pa tre omraden av
butikschefernas yrkesvardag; upplevelserna av sitt arbete och yrkesroll, arbetssituationen
som chef for en egen personalgrupp, samt organisering och kommunikation inom foretaget.

Slutsatser/Resultat:

Intervjupersonernas upplevelser av sin sociala och psykiska arbetsmiljé samt hur
organisationen fungerar, ger en sammanfattad bild av bade positiva och negativa aspekter av
deras arbetsmiljo. Dessa aspekter kan kopplas till organisationens uppbyggnad,
mellanpositionen som chef och hur vél foretaget uppfyller grundldggande sociala och
psykiska arbetsmiljofaktorer.

Nyckelord:

Arbetsmiljo, arbetssociologi, ledarskap, mellanchefer, organisationssociologi,
organisationsteori.
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Inledning

Med de snabba samhéllsfordndringar som har skett de senaste decennierna, har 6kade krav
stéllts pd ledarskap och organisationer vad géller samordning av resurser savil som snabb
anpassning till den omgivande miljon. Enligt Lars-Erik Wolvén (2000) stéller 6kad
utbildnings- och kompetensniva storre krav pa organisationer vad géller medinflytande,
rittvisa, innehall, integritet och respekt. Samhillsfordandringarna har ocksa péverkat
samhéllsnormerna, som till exempel synen pa moral, det egna arbetet och den egna
arbetsinsatsen. De senaste arens 0kade antal 1angtidssjukskrivningar ar idag ett
samhéllsproblem och har medfort 6kat fokus pé arbetsmiljofragor. Arbetsmiljoverkets
bindande foreskrifter dldgger arbetsgivare att kontinuerligt inventera, atgirda och folja upp
bade fysiska, psykiska och sociala risker i arbetsmiljon. Om detta ska fungera krévs att
arbetsgivaren dr observant pa olika tecken pa brister i arbetsmiljon och att foretaget visar
engagemang de anstilldas vélbefinnande. For att fanga upp brister som paverkar anstéilldas
arbetsmiljo negativt och var i organisationen dessa finns, krivs att arbetsmiljéarbetet utfors

systematiskt, ndgot som forbises av manga arbetsgivare (Ahlgren, 2002; Pettersson, 2002).

Min tanke infor denna uppsats var att studera hur arbetsmiljon upplevs av en specifik
yrkeskategori och mitt val kom att bli personer som befinner sig i ledande stillning. Chefer
inom foretag har pd manga sitt en ansvarsfull och utsatt position inom organisationen. I deras
arbetsuppgifter ingér ofta att vara uppmérksam péa sina underordnades arbetsmiljo, men hur
och i vilken omfattning uppmérksammas chefernas egen arbetsmilj6? Mina funderingar kring
denna fragestillning ledde fram till att mitt val av intresseomrade blev arbetsmiljon for

yrkesgruppen chefer och da specifikt chefer i mellanposition.

Syfte

Syftet med denna studie &r att studera hur chefer i mellanposition upplever sin sociala och
psykiska arbetsmiljo och att forsoka forsta hur strukturella och innehallsmiassiga aspekter av
foretagets organisationsform péaverkar individerna och deras sociala och psykiska

arbetsmiljo.



Begreppsforklaring

Den totala arbetsmiljon dr en sammanvévning av alla de forhallanden som berdr ménniskan i
arbetslivet. Begreppet arbetsmiljo sett ur beteendevetenskaplig synvinkel, studerar hur olika
arbetsmiljofaktorer paverkar manniskorna, dér de sociala och psykiska konsekvenser
arbetsmiljon ger individen uppmairksammas (Lennerlof, 1983, 1984). Denna studie fokuserar
framst pa vilka sociala men dven psykiska konsekvenser, de organisatoriska och
administrativa arbetsmiljofaktorerna har pa undersokningsdeltagarna. Jag har medvetet valt
att inte anvianda begreppet psykosocial arbetsmiljo, dé jag anser att de sociala och psykiska

aspekterna ska kunna ses som bade fristiende och samverkande delar av arbetsmiljon.

I ledarskapslitteraturen definieras begreppen ledare och chefer pa en miangd olika sétt och
ibland skiljs de &t, ibland inte. I detta arbete anvénder jag mig av foljande definition.
Begreppet “chef ” dr ett formellt begrepp och betecknar en formellt utndmnd position 1 en
organisation. Chefskapet innehaller minst tva funktioner: chefen har ansvaret for en
verksamhet infor ndgon och har underordnade, vilka chefen forsoker leda (Svedberg, 2003).
Intervjupersonerna i denna uppsats befinner sig i sin yrkesroll som butikschefer i
mellanposition, langst ner i en pyramidformad organisation. Mellanpositionen karakteriseras
av att det vilar pa cheferna som befinner sig i mellanstéllning, att verkstilla av 6verordnade
fattade beslut samtidigt som de har egna underordnade anstillda. Eftersom
undersdkningsgruppen i denna studie har titeln butikschefer, vilka befinner sig i
mellanposition, kommer de hddanefter att bendmnas butikschefer och chefer i mellanposition

eller mellanstéllning.

Metod

Presentation av foretaget och dess organisationsuppbyggnad

Foretaget ér en storre butikskedja inom detaljhandeln som genomgatt stora fordndringar
avseende storlek och organisation sedan det startades. Kring ar 1995 expanderade foretaget
kraftigt och utdkade antalet butiker inom Sverige och satsningarna utomlands intensifierades.
De senaste aren har foretaget ként av en viss lagkonjunktur ddrmed har vissa atstramningar
och omorganiseringar 6vervagts och utforts. Organisationen har vixt successivt. Fran att ha
en liten ledningsgrupp med direktkontakt med butikerna har foretaget idag en hierarkiskt
uppbyggd linjeorganisation med ett stort antal instanser samlat inom ett huvudkontor

(forkortas HK) med ledningen i1 toppen (Svedberg, 2003). Olika avdelningar, till exempel



ekonomi/finans-, informations/marknads- och personal/loneavdelningar, ryms under samma
tak Langst ner i organisationskedjan aterfinns butikerna vilka ar indelade i olika regioner dir
en regionchef (forkortas RC) ansvarar for var sin region. Butiksytorna varierar mellan

medelstora butiker pa ca 200 kvm och stdrre butiker pa ca 350 kvm. Driften och ansvaret for

varje enskild butik vilar pa en butikschef (forkortas BC).

Organisationsuppbyggnad:

VD
Huvudkontor

[ ]

RC RC RC
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[ [ | [ [ | [ [ |
BC BC BC BC BC BC BC BC BC
| | | | | | | | |
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P = Personalgrupp

Presentation av intervjupersonerna

Fyra personer har intervjuats vilka alla &r kvinnor och butikschefer inom foretaget. De har
alla familj och deras alder varierar mellan 30 — 50 ar. Fortséttningsvis kommer
intervjupersonerna att ndmnas vid fingerade namn och inte individuellt aldersspecificeras for

att bevara anonymiteten.

Anna Karin Louise Cecilia
Anstéllningstid 20 ar Mer dn 20 ar Casér Ca?2ér
Butiksyta Ca 200 kvm Ca 200 kvm Ca 350 kvm Ca 200 kvm
Séljare/Tjanst 9 st./alla 50% 10 st./alla 50% 14 st./ alla 75% 10 st./alla 50%
Stéllforetrad. BC 1 st./75% 1 st./75% 1 st./75% 1 st./75%




Urval och metodval

Jag valde djupintervjuer som underlag for min uppsats for att det &r den metod som jag anser
ger intervjupersonerna, och mig sjilv som intervjuare, mdjlighet att gd djupare in i
amnesomraden och frigestillningar dn vad som dr mdjligt med till exempel enkiter. Urvalet
av intervjupersonerna har gjorts efter tillgédnglighet, dvs. jag hade sedan tidigare kontakt med
en person inom det utvalda foretaget som vid forfragan gav mig namn och telefonnummer till
fem butikschefer inom regionen. Per telefon tog jag kontakt med de fyra vars butiker lag
geografiskt ndirmast min egen bostadsort, presenterade mig och gav information om studiens
syfte och genomforande. Intervjupersonerna informerades om frivilligheten att medverka,
rdtt att avbryta medverkan och konfidentialitet. Samtliga accepterade att medverka och vi
kom 6verens om tidpunkt for mote. De presenterade resultatet har samlats in via kvalitativa
djupintervjuer. Ett fenomenologiskt forhallningssatt har tillimpats med forsok att beskriva
det som framstills s exakt som mojligt, klargora bade det som framtréder och pa vilket sétt
det framtrader (Kvale, 1997).

Utforande och analysmetod

Samtliga intervjuer spelades in pa band och genomfordes i butikerna under deras 6ppettider
pa respektive butikschefs kontor. Min forsta tanke var att utfora intervjuerna utanfor
arbetsplatserna, pa en mer avskild plats, men butikschefernas tidspressade arbetsscheman gav
inte utrymme for det. Denna situation medforde att tre av intervjuerna inte kunde utforas helt
ostdrt. Det forekom avbrott av olika slag sdsom telefonsamtal, personal som hade drenden in
pé kontoret och fragor till BC. Intervjun som utfordes i den storsta butiken kunde dock

utforas utan avbrott.

Intervjuerna var fokuserade pé sa sitt att en tematiserad intervjuguide, med nagra exempel pa
Oppna och halvstrukturerade fragor, anvindes. Manualen var indelad i tre omraden,;
BC/Organisation, BC/Arbete och BC/Personal, med undergrupper sdsom
planering/maélséttning/krav, nirhet till andra BC, motivation, arbetsuppgifter och
kommunikation (for mer information se bilaga). Intervjuguiden utgjorde ett visst stod for mig
som intervjuare, men anvandes pa ett flexibelt sétt da avsikten framforallt var att
intervjupersonen sjélv 1 storsta mojliga utstrackning skulle kunna styra utvecklingen av

intervjun (Kvale, 1997; May, 1997). Tidsatgangen 1dg mellan 60 — 90 minuter per intervju



och avslutades med att intervjupersonerna fick mitt telefonnummer och ombads héora av sig

vid eventuella fragor och om de ville tilligga nagot.

For att fa en sa exakt atergivning av intervjuerna som mojligt valde jag att skriva ut dem 1 sin
helhet, varje ord som sades, tonfall och pauser som uppstod. Det var ett tidskrdvande arbete,
men det gav viktig information pa flera olika sétt. Genom att lyssna igenom intervjuerna har
det varit lattare att gé tillbaka i materialet och knyta samman varje intervjupersons tankar om
sin arbetssituation. Steinar Kvale (1997) beskriver forskningsintervjun som en
mellanminsklig situation, ett samtal mellan tvé parter dir det utvecklas kunskap. Jag
upplevde att de fyra intervjuerna till stor del mer liknade samtal &n att intervjupersonerna
svarade pa en méngd fragor. Ett fenomenologiskt forhallningssitt medfor att forsoka sitta
forkunskapen till sidan och ha en 6ppenhet infor den intervjuades upplevelser. Det vill sdga
en koncentration péd den direkta upplevelse av viarlden som man méter den i vardagslivet,
oberoende av och fore ndgra forklaringar (a.a). Genom att utga fran avgrinsade teman, lyssna
aktivt och stilla uppfoljande fragor medan intervjupersonen delgav sin berittelse, framkom
nya infallsvinklar som jag inte kunnat forutse fore intervjuerna. Utskrifterna gav ocksa en
god mojlighet att granska mig sjdlv som intervjuare. Jag har inte helt lyckats undvika att
stdlla ledande fragor. Under de intervjuer som blev avbrutna stordes jag av avbrotten pd sd
sétt att jag ibland hade svart att halla koncentrationen och sedan fortsitta intervjun exakt dar
den blivit avbruten och dé blev det luckor i informationen. For att fylla dessa stillde jag om
fradgor mot slutet av intervjun, vilket skapade en mer direkt utfragande situation vilken jag
velat undvika. I en ostord miljé hade jag som intervjuare kunnat vara mer avslappnad och
fokuserad och kommer vid planering av framtida intervjuer att lagga mer vikt vid val av
lokal.

Infor analysen av utskrifterna lastes samtliga intervjuer igenom samtidigt som anteckningar
nedtecknades. Dessa underlittade den foljande indelningen av texten i huvudgrupper med
inriktning pa syftet med studien. De avsnitt som ansetts mer betydelsefulla markerades och
sammanstilldes i teman under rubriken “’resultat”. Innan analysen av intervjuerna pabdrjades,

studerades dmnesrelaterad litteratur.

Generaliserbarhet, reliabilitet och validitet

Denna studie omfattar djupintervjuer av fyra butikschefer i mellanposition inom ett och

samma foretag. Urvalet dr ett tillgdnglighetsurval och deltagande unders6kningspersoner fa,



dérmed ar de resultat som intervjuerna gett inte statistiskt generaliseringsbara. Den
generalisering som resultatet av denna studie kan komma att anvindas till &r analytisk
generalisering. Resultaten fran undersokningen kan kanske ge vigledning till vad som kan
hinda i en annan situation, som da bygger pa en analys av likheter och skillnader mellan de

bada situationerna (Kvale, 1997).

I intervjusituationerna har jag medvetet forsokt undvika att stilla ledande fragor, men ibland
har jag omedvetet formulerat ledande fragor dnda. De ganger jag sjilv uppmirksammade
detta under intervjutillfillet, har jag forsokt dterkomma till samma problemomrade senare
under intervjun men da omformulerat till en icke ledande fraga. De fragor som omedvetet
stilldes ledande kan ha inverkat pa intervjupersonens svar (a.a). Vid genomgéngen av
utskrifterna av intervjuerna har jag uppmérksammat de ledande fragorna och forsokt att

anvénda de svar som dér getts i sa liten utstrdckning som mojligt.

Validiteten hanfor sig till i vilken utstrackning en metod undersdker vad den ar avsedd att
undersoka. En unders6knings innehéll och syfte kommer fore metoden, dar man for att
utrona validiteten maste besvara frigorna ”vad” och varfor” fore frdgan "hur” (a.a). Jag har
forsokt att ha ett kritiskt forhéllningssétt till min studie under hela arbetsforloppet, att
kontrollera tydligheten i innehéll och analys for att undvika snedvriden tolkning och egna

pastdenden.

Teorier

Organisationens och mellanpositionens betydelse for arbetsmiljon

Inom beteendevetenskaplig forskning om individen i arbetslivet studeras framforallt
organisatoriska och strukturella forutséttningar, den fysiska miljon, ledarskap, socialt
samspel samt individens behov och attityder. For att en god fysisk, social och psykisk
arbetsmiljo ska kunna uppnas krévs vil fungerande arbetsmiljofaktorer i ett samspel inom
och utanfor organisationen. Ett foretags organisationsstruktur har stor betydelse for
arbetsmiljon dér organisatoriska och adminstrativa arbetsmiljéfaktorer ingar. Den
organisatoriska delen beskriver hur verksamheten inom foretaget indelas i enheter, grupper,

befattningar och hur de relateras till varandra. Den del som beskriver den adminstrativa



arbetsmiljon omfattar till exempel beslutsgivande, formella befogenheter och forekommande
regler (Lennerl6f, 1983, 1984; Richard, 1997: Westlander, 1993).

De flesta organisationer bor enligt Wolvén (2000) studeras utifran flera perspektiv for att ge
en mer omfattande och nyanserad bild av hur de fungerar. Bolman och Deal (1995) menar att

organisationer kan betraktas ur fyra perspektiv:

* Strukturella perspektivet, som fokuserar pd att utveckla den organisationsform som gor

att organisationen pa effektivaste sitt kan uppna sina mal.

* Politiska perspektivet, dir meningsskiljaktigheter och koalitioner mellan individer och

grupper studeras.

*  Symboliska perspektivet, som forsoker tolka och forstd organisationer utifran olika

handlingars innebdrd och mening.

*  Human Resource- perspektivet, som framforallt betonar samspelet mellan ménniska och

organisation.

Undersokningen som denna uppsatsen bygger pa fokuserar framforallt pa det sistndmnda

perspektivet samt det strukturella perspektivet.

Den byrékratiska organisationsprincipen dr fortfarande den som dr mest framtradande inom
offentlig forvaltning, men dr inte heller ovanlig bland stora privata foretag.
Organisationsuppbyggnaden av foretaget som undersokningspersonerna arbetar inom &r
hierarkiskt uppbyggd. Max Weber betraktade byrakratin som den dverldgsna
organisationsformen med dess hierarkiska organisering, regel- och kontrollsystem,
omfattande dokumentation och experter inom specifika omrédden. Dess dverldgsenhet visar
sig i sin formaga att kalkylera och forutse konsekvenser av olika handlingar. Ur ett
strukturellt perspektiv kan detta medfora att 6kad effektivitet och resultat uppnas. Men
Weber uppmérksammade dven riskerna med byrakratin och ansag att ett stort problem ér att
minniskan kan komma att bli beroende av den trygghet och sékerhet som byrékratin
erbjuder. Ett annat problem é&r att byrékratin riskerar att bli ineffektiv vid kriser da det krévs
snabba Overgripande beslut (Bolman & Deal, 1995; Morgan, 1999).

Enligt Lars-Erik Wolvén (2000) bidrar inte den byrakratiska organisationen till att utveckla
och mobilisera manskliga resurser. Den brister nir det géller helhetstdnkande, personlig
utveckling och kreativitet och kan dédrmed ur ett HR-perspektiv brista i samspel mellan

minniska och organisation. Daremot skapar den disciplin, noggrannhet, kontroll och genom
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detta forutsagbarhet, rittvisa och trygghet (Bolman & Deal, 1995; Wolvén, 2000). Wolvén

sammanfattar de egenskaper som han anser priagla de manniskor som passar for att arbeta i

byrakratiska organisationer:
Byrakratin bor ddrfor passa mdnniskor som har starka behov av sdkerhet, trygghet,
stabilitet, forutsdgbarhet och rdttvisa, foredrar struktur och ordning, har ldtt for att
underordna sig och acceptera hierarkier, vill ha klart avgrinsade arbetsuppgifter, dr
noggranna och talmodiga, vill hdlla viss distans till sitt arbete och till de mdnniskor som
berors av det. Det betyder d andra sidan att det knappast passar de mdnniskor som vill
forsta och arbeta med helheter, har stark empati, dr kreativa och fordndringsbendgna,

ldgger ner hela sin sjdl i jobbet, dr dynamiska och soker efter nya utmaningar.(Wolvén,
2000, 5.83).

I praktiken uppnas inte Webers ideala byrakrati, men den byrakratiska struktur som
beskrivits finns framforallt 1 renodlat klassiska byrakratiska organisationer. Om dessa
organisationer befinner sig i en instabil omvérld med snabba fordndringar tvingas de ofta till
fordndring for att kunna bestd och dvergar till en annan form av organisation, en ny renodlad

form eller en blandning av olika organisationsformer (a.a).

Olika studier har visat att det ofta dr pa den ldgsta chefsnivan i den pyramidformade
organisationskedjan som motsittningar och utsatthet av olika slag uppkommer, det &r
framforallt har mal och medel, budget och behov konfronteras. Hur organisationens struktur
ser ut och kommunikationen inom den fungerar paverkar arbetssituationen. Enligt Margareth
Drakenberg (1997) har chefer och arbetsledare pa mellanniva fatt 6kade befogenheter.
Tidigare var de mer ett av den hogsta ledningens redskap, idag fungerar dessa chefer ofta
som drivkraften i verksamheten med en relativt stark stéllning 1 organisationen. Samtidigt har
mellanchefer ofta en diffus roll, i manga fall en extremt flexibel konstruktion.
Mellanstéllningen som cheferna som befinner sig i, kan medfora att de stér infor en stindig
balansgang mellan arbetsgivare och arbetstagare ddr de kan komma kénna sig klamda.
Arbetet innebér ocksa ofta besvérliga situationer sdsom pressat arbetstempo och splittrat
arbete som ibland tas med hem. Tre faktorer som kan underlitta mellanpositionschefens
vardag ar att ha ett gott forhallande till sin ndrmsta chef, ett eget nétverk och att foretaget
satsar pa ledarskapsutbildningar (Drakenberg, 1997; Richard, 1997; Wolvén, 2000).
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Faktorer for god social- och psykisk arbetsmiljo

Olika arbetsmiljofaktorer kan ge direkta sociala konsekvenser for den sociala arbetsmiljon,
till exempel for arbetskamrater, grupper, kunder, ledarskap och normer samt dven direkta
psykiska konsekvenser for den enskilde individen, till exempel individens sjdlvkénsla,
arbetsmotivation, stress och kénsla av tillhorighet. Ett antal grundlaggande faktorer har lyfts
fram som sérskilt betydelsefulla, nér det géller att skapa och utveckla strategier for en god
fungerande social och psykisk arbetsmiljo, vilka alla speglar viktiga faktorer inom Human

Resource- perspektivet. Faktorer som anses vara extra viktiga ar:

* Erkdinsla /beloning. Arbetsledningsklimatet bor priglas av dppenhet och tillit i
kommunikationen mellan anstéllda och chefer. Att fa respons pa sin arbetsinsats och att
kunna ventilera fradgor som rdr arbetet, ar viktiga inslag som ger kinsla av varde och

motverkar uppkomsten av konflikter.

» Stimulerande arbetsuppgifter. For att arbetet ska upplevas stimulerande bor de anstilldas

kunskaper tas tillvara samt mojlighet ges att tilldgna sig ny kunskap.

* En "lagom” arbetsbelastning och egenkontroll. Det dr viktigt att individen utsitts for en

kravniva som gér att hantera och den anstéllde bor sjidlv ha mojlighet att kunna paverka
arbetsuppgifter, arbetsfordelning, arbetssitt och arbetstakt. En arbetsmiljé dér det stills
for 14ga krav eller Overkrav pa anstdllda skapar ohilsa. Sociologen Robert Karasek har
utarbetat en krav/kontroll modell med syftet att visa hur olika kombinationer av
arbetskrav och handlingsfrihet i stor utstrickning formar individers psykiska vilmaende.
Modellen utgors av tva dimensioner; arbetskrav, den insats som kravs for att utfora
arbetet, och egenkontroll, den handlingsfrihet eller beslutsutrymme som ges i arbetet, till
exempel att bestimma hastighet, prioritering av arbetsuppgifter och éver arbetet, kontroll

over de ramar och regler som formar arbetsprocessen.

Karaseks krav/kontrollmodell

Arbetskrav
Laga Hoga Stressdiagonal

Lag (unresolved strain)
Kontroll Passiva arbeten Hog stress” arbeten
(besluts-
fattande) .

Lag “stress” arbeten tiva arbeten
Hog Aktivitetsdiagonal

Killa: Furdker, 1991, s. 157.
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Den kombination som medfor storst risk for psykisk pafrestning, som kan medfora olika
besvér och sjukdomar, &r arbeten som stéller hoga krav men ger begrénsad egenkontroll
eller handlingsfrihet. Att kraven &r storre &n handlingsfriheten har visat sig vara alltfor
vanligt pa arbetsplatser. Om arbetskraven stimmer verens med individens egna resurser
och forméga, samt mojlighet till egenkontroll erbjuds, kan kraven istéllet upplevas som
stimulerande utmaningar och stressorer elimineras. Men det &r inte alltid egenkontroll &r
ett medel mot stress, hog kontroll kan ocksa forstiarka pressen fran hoga krav, ett exempel
pa detta dr chefsstress. Forskning har visat att en forhojd risk for hjart- och kérlsjukdom
kan foreligga vid en kombination av hoga krav och hog kontroll. Egenkontrollen for
chefer pa mellanniva och hogre niva innefattar att ta ansvar for verksamheten och dess
effektivitet, och ger mojligheten eller skyldigheten att bestimma 6ver och paverka andra
ménniskor. Istdllet for att detta ansvar star for och ger handlingsfrihet kan det upplevas

som ett krav, sirskilt om individen tills stor del hélls ensam ansvarig.

*  Socialt stéd/gemenskap. Det sociala stodet innefattar stod bade fran arbetskamrater, fran

over- och underordnade och kan dven ligga utanfor arbetsplatsen. Betydelsen av socialt
stod dr bade indirekt och direkt; det fungerar som en buffert mellan arbetskrav och
individens forutsdttningar samt ger direkt kéinsloméssigt stod. Formen av socialt stod kan
se olika ut men overlappar varandra i praktiken; emotionellt stid, till exempel omtanke,
kérlek, tilltro, védrderande stéd som ger individen mdjlighet att jamfora sig med andra
och ge bekriftelse pd att man duger. Tillgang till rdd och forslag fran andra ménniskor,
informativt stod, som kan anvédndas for att klara av olika situationer och instrumentellt
stod som ger hjdlp 1 arbetet genom avlastning. For att skapa socialt stod bor
arbetsuppldggningen vara sadan att det ges mojlighet till kontakt, stdd och samvaro
mellan arbetskamrater vilket frimjar gemenskap och trivsel. Ett arbete som stéller hoga
krav, ger lag egenkontroll och svagt socialt stdd kan utsétta individen for
“isoleringsstress”. For att kunna bemota arbetskrav pa bésta sétt behovs bade
sjalvbestdimmande och ett starkt socialt stod 1 arbetet som tillsammans kan vara till hjélp

ndr det géller att mota omgivningens krav.

Om négot eller ndgon av tidigare ndmnda faktorerna saknas eller inte fungerar
tillfredsstillande agerar de som stressorer mellan ménniska och arbete och risken for att det

skapas ohilsa ar da stor. Med ett arbetsliv som stimulerar till aktivt handlande kan istéllet
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risker for ohdlsa omvandlas till mdjligheter till utveckling. (Furdker, 1991; Lennerlof, 1983,
1984, 1991; Richard, 1997; Westlander, 1993).

Resultat

Intervjupersonernas dsikter om foretagets organisation

Anna, som har arbetat inom foretaget linge, upplever att stora fordndringar har skett
framforallt nir det giller kommunikationen mellan BC och ledningen. Tidigare var det mer
en du-och-jag relation, alla kdnde alla. Nu &r det svérare att nd fram med sitt drende pa ett
effektivt satt; BC maste gd genom ménga led innan ritt person nds. Numera syns inte
butikscheferna i foretaget pa samma sitt som tidigare, BC &r en i méngden och det &r inte
ofta respons kommer uppifran. Uppmaéarksamheten pa hur butikscheferna mér dr dverlag for
liten. Anna menar att hon ir en i méngden och vore inte hon dér skulle bara en ny BC sittas

1n.

Karin ser skillnader i organisationsutvecklingen bade arbetsméssigt och varuméissigt. Butiker
och varor har blivit forbittrade. Daremot saknar Karin den néra kontakten som fanns forr
mellan ledning och butik. Idag vill de helst inte att man ringer direkt till huvudkontoret och
stéller fragor. For att fa klara besked gor Karin det ibland dnda, eftersom det gar fortare att fa

svar da. Karin upplever inte att det finns nagot intresse for hur BC maér.

Jag dr utbytbar. Det har dom sagt ndstan rent ut kan man vdil sdga. Trivs man inte sa vet
man var dorren dr. De har ju haft en del utbrinda i foretaget, i alla fall i denna regionen
och det dr sdikert sd i de andra. Men det har inte gjorts ndgonting. Jag har vil tagit upp
det ndgongang och det svaret man far dr: —Ja samhdllet ser ut sd idag, det dr likadant
overallt.

Organisationen av foretaget fungerar overlag bra menar Louise, men skulle vilja kénna mer
stdd fran ledning och RC nér butiken inte gér sé bra. Da det gar trogt dr det tungt for alla som
jobbar i butiken, det saknas forstaelse uppifrdn om hur svart arbetet kan vara. Enligt Louise
syns butikscheferna i foretaget men ér inte alltid horda. Att uppmérksamma och lyssna mer

till dem som driver butikerna, skulle underlatta BC:s arbete.

Cecilia tycker det ar for manga led i organisationen av foretaget och att kommunikationen

ibland kan kénnas ineffektiv. Nér det géller respons uppifran ér det inte sérskilt ofta BC och
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personalen far direkt feedback pa de resultat som presteras. Cecilia upplever en total

avsaknad av uppmairksamhet for BC:s trivsel och hilsa.

Krisberedskap

Vid diskussion av respons och uppmairksamhet gentemot BC frén foretaget beréttade tre
av intervjupersonerna om sin upplevelse av foretagets krisberedskap. Tre av butikerna har

drabbats av en anstillds plotsliga bortgang.

Anna beskriver tillfdllet da en arbetskamrat avlidit genom valdsdad, som véldigt traumatisk
och kaotisk da personalen lamnades ensamma att klara av att skota driften av butiken, trots
att minga av dem befann sig i chocktillstdnd. Onskan om att tillfilligt fa stinga framfordes
till ledningen, men den rekommenderade att de helst skulle halla 6ppet. Det blev BC och
stallforetrddande BC: s uppgift att stalsitta sig, finnas till for den dvriga personalen och hélla
butiken igng sa gott det gick. Ingen avldsning av personal erbjods och ingen tradde in for att
avlasta och hjilpa till med organiseringen av arbetet. Anna tog kontakt med
foretagshilsovarden, som gav mojlighet for samtal. Krisberedskapen inom foretaget var
mycket bristfillig och Anna upplevde framforallt att ingen pa hdgre instanser visste vad de
skulle gora. En del personer, som hade till uppgift att hora av sig stod handfallna och gjorde
istéllet ingenting. Personalen och BC tappade oerhort mycket bade psykisk och fysisk ork

genom det intrdffade. Om stod hade funnits direkt hade dterhdmtningen gétt mycket fortare.

For nagra ar sedan avled en av de anstéllda pa Karins butik i en olycka pé vig till arbetet.
Trots att HK fick besked om att den anstéllde avlidit, horde ingen av sig, ingen hjélp eller
stod erbjods. Butiksarbetet fortgick som vanligt, det holls Gppet trots att personalen och BC
inte var i skick att jobba just da. Karin har pratat med familj och vénner for att sjélv bearbeta

det som hénde.

Pa Cecilias butik gick en anstélld bort efter en tids sjukdom. Det var en svar forlust och BC
tog kontakt med HK for rdd. De fick tips om att vénda sig till foretagshélsovarden, som
erbjod mojlighet att triffa en samtalsterapeut. Butiken hade 6ppet som vanligt med den
ordinarie personalen pd plats, fastdn det tidvis var svart att jobba. Cecilia &r mycket besviken

pa foretagets agerande i samband med den anstilldes bortgdng. Hon upplevde 6verlag en
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véldig nonchalans frén foretagets sida, ingen horde av sig for att beklaga sorgen eller

forhorde sig om hur BC och personalen madde.

Regionchefens funktion enligt intervjupersonerna

Regioncheferna har det 6vergripande ansvaret for var sin regions prestation och att dess mél
uppnas, star som narmaste lank till butikerna och ar den som butikschefen star ndrmast
ansvarig infor. Varannan ménad &r det mote dad RC triffar alla BC och en ging per ar
genomfors utvecklingssamtal. Det &ligger RC att ddremellan besoka butikerna da och da

samt finnas tillgdnglig for kontakt. Den nuvarande RC é&r relativt ny inom fOretaget.

Anna anser att regionchefen ska finnas som stdd och hjilp for BC samt vara ett bollplank for
idéer. Anna vill helst fa ta ansvaret f6r och driva butiken inom de riktlinjer som finns pa ett
sé sjélvstiandigt satt som mojligt. Ett av kraven Anna stéller pa RC ér att vid kontakt f4 100
procent feedback. Anna kénner sig mycket osdker pa vad foretaget tycker om hennes arbete

som chef.

Ibland tycker jag att det dr sa grdtt, gratt, grdtt. Nd men det dr ju vildigt lite respons.
Det dir liksom...Vad dr man som chef? Ar jag en bra chef eller en ddlig chef? Min chef
berdttar inte for mig; —Du dr dalig, eller, —Du dr jdttebra. Jag vet egentligen inte var
Jjag stdr. Ar jag den chef som foretaget egentligen vill ha? Det finns ingen diskussion om
det och det kan jag sakna.

Anna hoppas den nya RC ska kunna ge mer feedback pa hennes arbete.

Karin vill att RC ska vara en person som ger stod, att det ska gi att kommunicera och kénna
fortroende 1 kontakten dem emellan. Efter lang erfarenhet som BC &r Karin van vid att driva
butiken och ta egna beslut. I storre fragor d&r RC den hon vinder sig till, mindre saker 16ser

hon sjélv. Den nya RC verkar ha de egenskaper som behovs for ett bra samarbete.

Louise tycker att den nya regionchefen for det mesta fungerar bra som stodjande funktion och

tycker det dr viktigt att de har en bra och néra relation

Cecilia ser RC som en coach, att ge feedback och ’peppa” BC ar mycket viktigt. Det ska

finnas mojlighet att diskutera fragor och fa respons pé idéer nér sa behovs. Jaimfort med
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tidigare RC tycker Cecilia att den nya har en dppen instéllning till kommunikation vilken

verkar lovande infor framtiden.

Butikschefens arbetsuppgifter

Till direktiven som ror de arbetsuppgifter butikscheferna har hor till exempel driften av
butiken, budgetansvar, schemalidggning, utvecklingssamtal, eventuell nyanstéllning och
uppsédgning samt fackliga forhandlingar. Butikschefen ska vara en coach i gruppen, inte inga
1 kassatjinst utan vara flexibel och hoppa in i butiksarbetet dar det behovs. En
sammanfattning om vad intervjupersonerna uttryckte for tankar om hur pass arbetet ar styrt

uppifran, eventuell stress och arbetets avgransning till privatlivet foljer nedan.

Anna menar att arbetet dr styrt uppifran pé sé sétt, att det finns tydliga riktlinjer att ga efter
och man vet vad som maste goras ddremot har BC har inte s stort inflytande.
Forsdljningsmélen for butiken &r realistiska, men direktiven for butikschefens arbete dr svéra
att folja. P4 mindre enheter, som Annas butik, ser verkligheten annorlunda ut. Att enbart vara
som en spindel i ndtet gar inte, utan BC maéste hela tiden rdkna med sig sjilv i det
schemalagda arbetet ute i butiken. Det blir svart att hinna med sina egna arbetsuppgifter och
om det dr fa personal ute i butiken, kdnns det som att stjéla till sig tid. Ledningen tar for givet
att BC l0ser situationen dven, om det innebér att arbete méste tas med hem. Forr gjorde alltid
Anna mycket arbete hemma, men har nyligen satt stopp for det. Idag dr avgransningen
mellan jobbet och hemmet tydlig, en nddvandig markering, men som Anna ocksa upplever

har gett arbetet en 6kad negativ stress.

Det dagliga arbetstempot beskriver Karin som hogt, ndgot som i sig egentligen ar positivt,
men som blir negativt da de dr for fa personal. Att avsitta tid till det som BC egentligen ska
gora dr inte mojligt med den personalstyrka som finns. Vid franvaro och sjukdom beskriver
Karin butiken som ett korthus som faller, d& far BC ersétta med sin egen person. Riktlinjerna
for BC:s arbete dr vildigt styrt, de har ramar att f6lja och budgeten som mal. Karin skulle
vilja kunna styra lite mer och bli tillfrigad oftare. Avgriansningen mellan jobbet och hemmet
ar ndgot som Karin haller hart pd. Av hansyn till familjen och livet utanfor arbetet f6ljer

sedan manga ar inget arbete med hem.
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Louise som har arbetat som BC béde i mindre butiker och nu &r i en stor butik, tycker det dr
battre att arbeta i en storre. Har gar det att ha en flytande funktion, att ha helhetssynen och
inte vara styrd att gora en viss sak en viss dag. Butikschefen rdknas inte med i det
schemalagda butiksarbetet, utan kan prioritera att avlosa nagon om det behovs. Daremot har
BC en hogre administrativ belastning. I borjan tog Louise hem arbete, men slutade den dag
dé hon kénde att orken tog slut. Kommunikationen frin ledningen om vilka direktiv som

géller for BC:s arbete dr tydliga och for det mesta inte svéra att folja.

Cecilia upplever sina arbetsuppgifter som styrda med tydliga direktiv for vad som ska goras.
Som relativt ny BC kédnner Cecilia inte full kontroll 6ver arbetet &nnu. Periodvis dr det
stressigt och mycket att halla i samtidigt. Det &r svart att koncentrera sig pa de administrativa
uppgifterna under butikens 6ppettider. BC blir ofta avbruten av telefonen eller maste avlasta
personalen. Eftersom Cecilia rdknas in i kassaarbetet forsvinner virdefull tid fran de egna
uppgifterna och for att hinna med gor hon en hel del hemma som inte kompenseras i 16n. Det

kdnns inte riktigt bra, men dr ndgot som man far pa kdpet som butikschef menar Cecilia.

Chefsrollen

Som butikschef har Anna valt att inte ha en klar linje mellan sig och personalgruppen utan ser
sig istéllet ingd 1 den. De bildar ett helt lag tillsammans dér inga klasskillnader finns,
butikschefen ska kunna vara kompis med personalen men respekteras nir direktiv ges.
Samtidigt som det finns en gruppgemenskap tycker Anna att butikschefsyrket &r ett ensamt
jobb och ser sig ensam 1 sin roll som chef. Kontakten med andra BC &r inte sd vanlig, varje
BC skoter sig mycket sjélv. Anna har ndrmare kontakt med tre andra BC och de fungerar
som ett natverk for radgivning &t varandra, och det ar forst och framst med dem som problem
ventileras. Ganska nyligen har det inforts kaffemoten dar butikscheferna ska traffas och lara

kénna varandra lite battre, vilket kanske kan skapa ett storre nitverk sasmaningom.

Karin dr medvetet en del av personalgruppen, bade pa gott och ont. Personalen kan
kommunicera med BC pé ett oppet sétt, vilket gynnar ett bra samarbete och utveckling. Det
svara upplever Karin vara att kéinna sig som en svikare gentemot personalen, ibland nir de
administrativa uppgifterna maste goras. Arbetet som chef &r trots gemenskapen pé butik anda

ensamt. Karin beskriver kontakten mellan butikscheferna sa har:
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Kanske det dr det som ska byggas upp lite, att vi blir kollegor sd att siga. For det kan
man inte sdga att vi dr idag. Aven om vi jobbar som butikschefer allihop sd jobbar var
och en for sig pd sin butik och i sin lilla vdrld.

Karin har ndrmare kontakt med tre andra BC som hon kan diskutera med.

Louise har valt att som chef sta utanfor personalgruppen och menar att en stor butik kraver en
annan chefsroll. Butikschefen kan inte vara en i gruppen och det dr omgjligt att vara van med
15 personer. Louise vill ha en rak kommunikation mellan sig och personalen och forsoker ta
tag 1 konflikter som uppstar med en gang. Arbetet som butikschef upplevs som ensamt. Det

finns en néra kollega som &r den forsta Louise vander sig till vid behov av att prata.

Butikschefsyrket ser Cecilia som ensamt, men betonar att det dven dr sjilvstindigt vilket
kénns positivt. Arbetet dr till stor del styrt uppifran och det ar upp till BC att se till att det blir
genomfort. Cecilia dr mycket ute 1 butiken och ser sig som en ledare mer &n en chef som gar
omkring och bestimmer. Nér Cecilia behdver be om rdd och fa stdd finns det tva kollegor

som brukar stilla upp.

Intervjupersonernas upplevelser av att vara chef i mellanposition

Att sta mitt emellan ledningens krav och personalens forvantningar innebér enligt Anna fler
svarigheter &n mojligheter. For att kunna motivera sin personal behdver BC sjdlv fa feedback
och motivation uppifran, vilket saknas. Lojaliteten gentemot foretaget ska alltid ga forst,

vilket ibland sétter BC i konfliktsituation med personalen.

Jag forséker informera sd tydligt som mojligt. Men sedan dr det vildigt mycket
tystnadsplikt...alltsd, manga ganger liggs locket pa. Sa man kanske inte kan forklara sa
tydligt som man egentligen skulle vilja. Du dr vdildigt ensam, ja. For mdnga ganger ...jag
menar personalen kan ju tycka "blahaj” om foretaget och det kanske jag egentligen
ocksa tycker. [...Men jag dr ambassador...jag mdste vara positiv. ] [...Och ibland kan
tiejerna tycka; —Hon mdste vara helt kndpp, vad tycker hon om det hdr, sa hdr kan det
inte fungera.] [... Jag mdste fa alla att ga efter den linjen jag sjdlv har fatt trampa in i.

Kraven uppifran och nerifran dr ofta svara att férena och Anna har flera gdnger haft tanken

pa att bli sdljare istéllet, for att slippa kluvenheten och ansvaret.

Karin upplever sig som butikschef sitta emellan ledningen och personalen, med ett ben i
vartdera lagret; ett pa butik och ett pa HK. Det dr en slitsam situation nér hdnsyn ska tas till

lojaliteten mot foretaget och personalen och dessa inte alltid dverensstimmer.
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Att vara chef i mellanposition beskriver Louise som den svaraste roll som finns. Kraven
uppifran, kraven fran sig sjilv och kraven ut mot personalen hamnar ofta i konflikt och dé ar
det BC som fér ta mest stryk. Louise tycker dndé att det ar lattare att sitta i mellanposition
som BC pa en storre butik 4n pa en mindre, eftersom det gér att ha en mer tydlig chefsroll.
Déaremot blir det mer ensamt, framforallt i personalgruppen och vid konflikter kan hela
gruppen vinda sig mot henne. Ibland ska saker genomforas i1 butiken, som BC inte sjélv tror
fungerar i praktiken, da provas lojaliteten mot foretag och personal vilket kan vara svért, men

nagot som maste 16sas.

Det dr en balansgdng. Ja, jag tror det. Och sd tycker jag lite grand att antingen stiger
man av tdget eller sd sitter man kvar, ddr finns inga alternativ. Det dr bara att digga
ldiget helt enkelt. Det tror jag, det dr nog det enda rdtta. Man vet att det dr sd; ok!

Cecilia beskriver mellanpositionen som chef:

Man ska ha tankarna om hur det fungerar och ska vara till butikens bdsta samtidigt som
man ska forsta sin personal i deras tankar. [... Man dr lite emellan ddr. ] [... Det dr ingen
lditt situation.

Motivationsfaktorer

Sedan en tid tillbaka har Anna svart att hitta ndgon motivation i arbetet, kinner sig niastan
blasé. Att det ar ett tryggt foretag gor ocksa att man stannar kvar lingre. Motivationen ges av
arbetet i butiken: att planera och nd mal i gruppen &r det som driver. Lite inspiration har fatts

genom kurser &r liten.

Karin hamtar motivation forst och frimst frén de anstédllda i butiken. Arbetet och umgénget
tillsammans ger inspiration att driva butiken framat. Foretaget gor inte sd@ mycket for att

”peppa” BC. Viss ledarskapsutbildning har varit inspirerande men som sedan inte f6ljts upp.

Det som motiverar Louise mest i arbetet dr att uppna bra resultat i butiken. Att sikta hdgt och
lyckas sa bra som mojligt ar drivkraften. Louise forsoker byta butik ofta for att inte stanna av
1 sin utveckling mot att bli en bra butikschef. Kurser i ledarskap som givits kénns inte sa

meningsfulla d& de inte f6ljs upp.

Att organisera och leda kinns naturligt for Cecilia, det &r roligt att ha kontroll ver

verksamheten. Personalgruppen bidrar till att skapa motivation och det &r en sporre att visa
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ledningen att det kan gé bra for butiken. Cecilia har deltagit i en ledarskapskurs, men tyckte

inte den gav nagot.

Analys

Syftet med denna studie &r att studera hur chefer i mellanposition upplever sin sociala och
psykiska arbetsmiljo och att forsoka forstd hur strukturella och innehéllsméssiga aspekter av

foretagets organisationsform paverkar individerna och dess sociala och psykiska arbetsmiljo.

Uppfyllande av grundliggande sociala- och psykiska arbetsmiljofaktorer i

butikschefernas arbetsmiljo

Det ar varje arbetsgivarens skyldighet att utfora ett systematiskt arbetsmiljoarbete (Ahlgren,
2002; Pettersson, 2002). Om foretaget som intervjupersonerna ér anstéllda pa foljer
arbetsmiljoverkets foreskrifter eller inte, kan man inte att uttala sig om utifran denna studie,
men att det kan finnas brister i det forebyggande arbetsmiljoarbetet kan man forstd utifrdn
intervjupersonernas asikter. Alla fyra BC saknar den kontinuerliga uppmérksamheten och
uppfoljningen fran hogre ledningsinstanser av hur varje enskild butikschefs arbetsmiljo ser ut
och fungerar. Flera av dem onskar f4 mer respons pa hur ledningen tycker de fungerar som
chefer och efterfragar mer utbildning for att kunna utvecklas i sin yrkesroll. Att det fran
hogre instanser visas intresse for varje BC’s hélsa efterfragas. Bade for att BC ska kinna en
okad kénsla av vérde, stimulans i arbetet och starkare férankring i foretaget bor
foretagsledningen oka tillfdllena till direktkontakt mellan ledningsgrupper och BC, samt dka
mdjligheterna for BC att tilldgna sig ny kunskap.

Samhéllsfordndringar har paverkat organisationer pé olika sitt varav fordndringen av
samhéllsnormer ndmns som en fordndringsfaktor (Wolvén, 2000). Tva av butikscheferna
upplever att de ses som ldtta att ersdtta, om de inte langre enligt hogre ledning skulle fungera
tillfredsstillande 1 verksamheten. En av dem aterberittar kommentarer fran foretagsledningen
da anstéllda l&ngtidssjukskrivits, dir skulden for de anstélldas sjukskrivning ldggs pd hur
samhiéllet ser ut idag. Dessa direkta och indirekta uttalanden far denna BC att kédnna sig latt
utbytbar, det géller att anpassa sig efter foretagets riktlinjer och arbetssétt om man ska stanna
kvar. Utifran undersokningen gér det inte att sdga hur pass uttalat denna instillning skulle
genomsyra foretagets verksamhet, men ménniskor behover kénna att de har ett viarde och fa

erkédnsla for det arbete just de utfor, vilket innebér att enskilda individer méste synliggoras
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och ges uppskattning. De organisatoriska miljofaktorerna inom ett foretag ger sociala
konsekvenser pa den sociala arbetsmiljon dér normer utgdr en del. Om foretag behandlar
manniskor som utbytbara brickor kan det skapas normer som ger en dalig arbetsmiljo for de
anstillda, med uppenbara brister nér det géller emotionellt och viarderande stod, vilket kan ge
direkta negativa konsekvenser for individers psykiska och fysiska hilsa (Furaker, 1991;
Lennerlof, 1983, 1984, 1991).

Att inte ha kontroll 6ver och kunna péverka sin arbetstakt och arbetstid skapar sdmre psykisk
och social arbetsmiljo (Furaker, 1991). Butikschefernas arbetsmiljé pa de mindre
butiksenheterna skapar i det avseendet inte forutsdttningar for att den egenkontroll och
vardagsmakt dessa individer har behov av uppfylls. De hinner inte dgna tillrackligt med tid
till de egna uppgifterna som butikschef. Daremot upplever alla BC att de till stor del som
butikschefer har ett sjdlvstindigt arbete och mojlighet att paverka den egna personalgruppen,
vad giller till exempel stimning, sammanhallning, planering och att uppna mal i gruppen,

vilket de upplever som positivt.

Alla butikscheferna anser att foretaget ger tydliga mal, riktlinjer och direktiv. I det avseendet
ger organisationen butikscheferna mojlighet att pa ett effektivt sitt uppna utsatta mal
(Bolman & Deal, 1995). Men butikschefernas mellanposition medfor svarigheter att
verkligen uppna vad som krévs fran den 6vre ledningen. Butikscheferna beskriver sitt arbete
som splittrat, dér arbetsuppgifter ofta har tagits med eller tas med hem for att det inte hinner
utforas pa arbetsplatsen, nagot som tidigare studier visat vara vanligt forekommande for
chefer i mellanposition (Drakenberg, 1997). Mgjligheterna att hantera denna splittrade
arbetssituation ser olika ut fér BC pa de mindre butikerna och fér BC pé den stdrre enheten.
Butikschefen pé den storre butiken har lyckats avgrinsa arbete och fritid och har mojlighet
att ta sig tid att utfora sina arbetsuppgifter under arbetstid, utan att kéinna sa stor stress.
Hennes arbetssituation innefattar hdga krav och hog egenkontroll vilket ger storre
tillfredsstdllande i arbetssituationen. P4 de mindre enheterna tar tva av butikscheferna idag
inte langre hem nagot arbete eftersom de kint behov av en tydlig gransdragning mellan
arbete och fritid, den tredje tar regelbundet arbete med hem. For alla tre préglas deras
situation av hoga krav och lag egenkontroll vilket ger en arbetssituation med 6kad press och
stress. Det finns egentligen inte tid att utfora alla uppgifter inom arbetstid eftersom
personalstyrkan &r sa fatalig, men foretaget forvéntar sig att de klarar av det. Motstridiga

forvintningar och krav fran ledningen skapar svérigheter. Inom de arbetsorganisatoriska
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ramar butikscheferna har pa de mindre enheterna, kan inte den grundldggande faktorn for en
god social- och psykisk arbetsmiljd, lagom arbetsbelastning, uppratthéllas (Furdker, 1991;
Drakenberg, 1997; Lennerl6f, 1991).

Mellanpositionen

Mellanpositionen som chef upplevs av alla BC som en position som priglas av ensamhet pa
sa sitt att de som chefer befinner sig mellan ledningen och personalen med deras ibland olika
krav och forvéntningar. Ménga ganger &r dessa oforenliga och lojaliteten mot foretaget ska
komma f6rst. Framforallt butikscheferna som har en chefsroll, dir de medvetet ar en 1
personalgruppen, upplever detta som en svar situation dar deras roll blir diffus. Butikschefen
pa den storre butiken har en tydligare gransdragning mellan sig och personalgruppen och
upplever dirmed mellanpositionen vara littare for henne att sitta i. Daremot upplever denna
BC, till skillnad fran butikscheferna pé de mindre butikerna, en stor ensamhet i
personalgruppen. Narheten till den egna personalgruppen upplevs av BC pa de mindre

enheterna som positiv, dé de ingér i en social gemenskap, och ger socialt stod.

En viktig faktor som ndmns i litteraturen for att underldtta arbetsvardagen for chefer i
mellanposition och som kan skapa ett 6kat socialt stod och kédnsla av sammanhéllning, ar att
cheferna har egna sociala nétverk (Drakenberg, 1997; Furéker, 1991; Lennerl6f, 1991).
Butikscheferna i denna studie har alla sjélva skapat mindre nitverk med en eller flera
kollegor som utgor ett stod och bollplank vid behov. Utanfor dessa egna nétverk befinner sig
diaremot alla butikschefer i regionen tydligt atskilda och skoter sina verksamheter utan nagon
ndrmare regelbunden och spontan kontakt med varandra. Hogre ledning har uppmérksammat
detta och bildat dterkommande méten dér butikscheferna blandas, for att alla ska lara kdnna
varandra bittre. Pa sa sitt kan en ny viktig linje i organisationen skapas, dér ett utvecklande
av ett starkt socialt stod, bade indirekt och direkt, kan ske och 6ka kénslan av tillhorighet
(Furdker, 1991). Nitverk i kombination med hogre egenkontroll for BC pd de mindre
butikerna skulle kunna ge dem béttre mojlighet att hantera arbetet som chef i mellanposition.
For alla yrkesgrupper ér det viktigt att deras arbetsgivare tar tillvara de anstélldas kunskaper
samt ger tillfdllen dédr ny kunskap tillignas for att arbetsuppgifterna ska upplevas
stimulerande. Att foretag erbjuder ledarskapsutbildning f6r sina chefer i mellanposition
ndmns som en viktig del for att hjélpa denna grupp anstéllda i deras arbetssituation

(Drakenberg, 1997; Lennerlof, 1991). Butikschefernas arbetsgivare har erbjudit viss
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ledarskapsutbildning vilka flera av BC i studien genomgétt. Syftet med utbildningarna har
troligtvis fran foretagets sida varit att uppmarksamma deltagarna i deras yrke som chefer och
tillfora nya kunskaper. Upplevelserna av vad utbildningarna tillfort deltagarna ar olika. Nagra
har fétt viss inspiration, men saknar uppfoljning av kurserna och en butikschef upplever inte
att kursen tillfort ndgot. Nar det satsas pa utbildningar inom foretag anser jag att det ar viktigt
att utbildningarna foljs upp och utvérderas, for att de ska ha nadgon avsedd effekt. Utifran
intervjupersonernas upplevelser har deras arbetsgivare inte riktigt lyckats med detta. Att
utbildningens innehall verkligen riktar sig till den specifika grupp som deltar dr ocksa viktigt.
Manga ledarskapsteorier och ledarskapslitteratur behandlar toppchefspositionen

(Drakenberg, 1997). Nar ledarskapsutbildningar ges till chefer i mellanposition bor enligt
min mening utbildningens innehall behandla just denna specifika yrkesgrupp, vilket kanske
inte alltid &r fallet.

Att det rader ett gott forhallande till ndrmsta chef skulle ocksa kunna underlitta arbetet for
chefer i mellanposition (Drakenberg, 1997). Den ndrmaste chefen over

butikscheferna dr regionchefen. Omsittningen av regionchefer har varit stor de senaste aren
inom foretaget dér butikscheferna arbetar. Nyligen har tjénsten tillsatts och den nya
regionchefen lovat att stanna mer &n ett ar. Hur nira kontakt de fyra butikscheferna vill ha
med regionchefen i sitt arbete dr olika. Alla har dock en 6nskan om att ett gott forhallande
mellan BC och RC ska uppnas, vilket tvd BC upplever redan ha skett. Regionchefen har
enligt butikscheferna ocksa uttryckt sin 6nskan om ett néra och gott samarbete, vilket ger

dem alla en forhoppning om att sé ska ske.

Organisationsuppbyggnad

Butikscheferna pa de mindre butiksenheterna anser att foretagets organisationsuppbyggnad
pa flera sitt dr ineffektiv, da det krévs att d&renden som ska besvaras fran hogre instanser
maste gd igenom manga led innan svar kan ges. Det blir en lang véntetid. En av
butikscheferna pa de mindre butikerna bortser ibland fran direktiven att gé via regionchefen
for att i svar pa fragor och viander sig direkt till huvudkontoret. Butikschefen som forestar
den storre enheten upplever inte de manga leden som ett problem. En orsak till skillnaden 1
uppfattning dem emellan kan vara de olika forutsittningarna for butikschefernas planering av
sin arbetstid 1 butikerna. P& de mindre enheterna upplever BC ofta en stor tidspress nér det
géller att hinna med sitt dagliga chefsarbete. Den storre butiksenheten ger BC en mindre

tidspress i det egna arbetet 1 forhallande till BC pa mindre enheter. Den hierarkiska
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organisationsuppbyggnaden kan didrmed innebéra ett hinder for butikschefernas arbete pé de
mindre butikerna sa ldnge det ovriga arbetet pa butik inskrénker deras tid att utfora sina egna
arbetsuppgifter som BC. Flera av butikscheferna uttalar en irritation dver att inte fa ta fler
sjdlvstiandiga beslut och paverka verksamheten till exempel vad géller personalkurser,
budgetplanering och butiksexponering. De dnskar storre handlingsutrymme och egenkontroll
for att kunna utfora sitt arbetet mer effektivt for att uppfylla de krav som stélls pa dem.
Deras agerande och upplevelser beskriver en saknad av utrymme for den kreativitet,
forandringsmojlighet och helhetstinkande som Wolvén menar inte ryms inom den
byrdkratiska organisationen, déir anstéllda forvintas acceptera den hierarki som réder (
Furédker, 1991; Wolvén, 2000).

Tre av butikscheferna har upplevt en avsaknad av krisberedskap hos foretaget da anstéllda pa
dessa butiker avlidit. Vid dessa tillfdllen fanns en nystartad krisgrupp vilken inte fungerade
annu. Att foretaget enligt min mening vid dessa tillfdllen inte fyllde en stodjande funktion for
BC kan kanske delvis forklaras av dess uppbyggnad. Max Weber varnade for att byrékratiska
organisationer kan ha svért att ta snabba och 6vergripande beslut, vilket kravs vid
krissituationer (Morgan, 1999; Wolvén, 2000). Individerna inom foretaget kanske &r vana vid
att beslut ska ga genom flera instanser innan de omsatts i praktiken. Ndgonstans i
organisationen fanns personer som ansvarade for att krisplaner och krisberedskap vid behov
tillampas, men med en hierarkisk uppbyggnad med manga led, kan det finnas en tendens att
minniskor distanserar sig mer till varandra och sitt arbete (Morgan, 1999; Wolvén, 2000).
Kanske finns en risk att sarskilt besvérliga eller kénsliga situationer hamnar i skymundan, da
de ocksa i allménhet dr svarare for manniskor att hantera. Med ldngre avstand mellan
minniskor inom en organisation kan enligt min mening risken vara storre, att krissituationer
inte uppmarksammas medvetet eller omedvetet. I de krissituationer som tre av butikscheferna
aterberdttar saknades emotionellt- informativt- och instrumentellt stod fran 6verordnade
(Furdker, 1991). Att detta stod saknades bidrog till ytterligare stress och utsatthet for dessa
butikschefer, i en redan svarhanterlig och pressad situation, som medforde att de médde
daligt bade psykiskt och fysiskt lang tid efter de tragiska handelserna skett. En vél
fungerande krisberedskap skulle kunnat ge det stod och avlastning som behdvdes, direkt vid

kriserna samt den tid efterdt fram till en normal vardag borjat fungera igen.

Alla butikschefer ger uttryck for en uppgivenhet géllande mdjlighet att paverka sin
arbetssituation. Enligt Margareth Drakenberg (1997) har chefer pd mellanniva fétt en starkare
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stdllning inom organisationer som ocksa innebar 6kade befogenheter samtidigt som de &r
motorn i foretaget. Namnda arbetssituation stimmer inte in pa den verklighet som
butikscheferna beskriver. De syns daligt inom organisationen, har begransade mdjligheter att
paverka samtidigt som de &r betydelsefulla drivkrafter for att foretaget ska uppné den
ekonomiska vinst som avses. De forsoker fi en balans mellan arbetets krav och mojligheten
att genomfora dem inom det handlingsutrymme som finns, men alla fyra har mer eller mindre
gett upp och menar att det enda de kan gora &r att forsdka acceptera situationen, d&ven om den
ar otillfredsstéllande. Det som kompenserar uppgivenheten och som motiverar alla BC att
fortsdtta sitt arbete &r drivkraften att uppna faststdllda mal. Fér BC som ansvarar for de
mindre butikerna hamtas motivationen framst i arbetet i butik tillsammans med den egna

personalgruppen, och for alla BC, hos kollegor som star dem néra.

Slutord

Denna studie bygger pé en relativt liten undersokning och det fanns inte utrymme att belysa
alla aspekter av butikschefernas sociala och psykiska arbetsmiljo, uppsatsens omfattning
medforde avgransningar. Syftet att undersoka hur intervjupersonerna upplever sin arbetsmiljo
ar brett och resultatet har gett mycket information som det bara till viss del funnits utrymme
att fordjupa sig i. Denna studie skulle kunna anvdndas som en forundersokning till ytterligare
undersdkningar. Samma yrkesgrupp skulle kunna studeras mer ingaende utifran andra
aspekter av undersokningsdeltagarnas arbetsmiljo dn vad som analyserats i denna studie.
Aven en mer ingdende studie av en liknande organisation utifran foretagsledningens
perspektiv skulle kunna vara ett intressant omrade att fordjupa sig i. For att fa en mer
heltéckande bild av hur strukturella och innehéllsméssiga aspekter av organisationen
paverkar undersokningsdeltagarna och deras sociala och psykiska arbetsmiljo, dr det onskvért
att fler perspektiv &n Human Resource- och strukturellt perspektiv belyses. Att foretag alltid
forsoker se till och i ménga fall &ven utgd fran varje enskild individ, i strdvan efter en god
och hélsosam arbetsmiljd, anser jag vara av yttersta vikt om insatser och dtgérder verkligen
ska fungera effektiv och tillfredsstdllande. Organisationen inom vilken intervjupersonerna
arbetar kan utifran personernas upplevelser bedomas brista i sitt ansvar for en god hilsosam
arbetsmilj6. Inom vissa omrdden uppmarksammas och utfors dtgirder vilket visar att
medvetenheten om vissa brister finns, men ett systematiskt arbetsmiljoarbete verkar inte

genomsyra organisationen sdsom skulle vara 6nskvirt. Anstdllda som mar bra, utvecklas och
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trivs pd sin arbetsplats ger bade social och ekonomisk vinst for foretaget, vilket borde vara en

sjalvklarhet for varje arbetsgivare att striva efter.

Sammanfattning

Den genomgéaende decentraliseringstrenden inom foretag och forvaltning har stéllt nya krav
pa hogsta ledning till exempel géllande produktivitet, effektivitet och medinflytande for
anstillda, och ansvaret for uppfyllandet av en god arbetsmiljo for de anstéllda aligger
arbetsgivaren. Chefer och arbetsledare pa mellanniva fungerar idag ofta som drivkraften i
verksamheten, samtidigt har de ofta en diffus roll som ar extremt flexibel vilken inte omfattas
av etablerade ledarskapsteorier och synsitt. Syftet med denna studie &r att studera hur chefer
i mellanposition upplever sin sociala och psykiska arbetsmiljo och att forsoka forsta hur
strukturella och innehallsméssiga aspekter av foretagets organisationsform paverkar
individerna och deras sociala och psykiska arbetsmiljo. Studien betraktar framforallt den

berdrda organisationen ur Human Resource- och strukturellt perspektiv.

Begreppet arbetsmiljo sett ur beteendevetenskaplig synvinkel, studerar hur olika
arbetsmiljofaktorer paverkar ménniskorna och vilka sociala och psykiska konsekvenser
arbetsmiljon medfor. Intervjupersonerna i denna uppsats befinner sig i sin yrkesroll som
butikschefer ldngst ner i en pyramidformad organisationskedja. Mellanpositionen
karakteriseras av att cheferna ska verkstélla av 6verordnade fattade beslut samtidigt som de
har egna underordnade anstillda. Fyra personer har intervjuats vilka alla r kvinnor. En
butikschef ansvarar for en stor butik, de andra tre for mindre. Urvalet av intervjupersoner har
valts ut efter tillgédnglighet och de presenterade resultatet har samlats in via kvalitativa
djupintervjuer. Ett fenomenologiskt forhallningssatt med forsok att satta forkunskapen till
sidan och ha en 6ppenhet infor den intervjuades upplevelser har tillimpats. Intervjuerna

spelades in pa band samt skrevs ut i sin helhet infor analysarbetet.

Hur ett foretags organisation ser ut har stor betydelse for arbetsmiljon. Nagra av riskerna med
en byrakratisk organisationsform som omnidmns i litteraturen ar alltfor stort
trygghetsberoende, ineffektivitet vid kriser samt brister nir det géller helhetstankande,
personlig utveckling och kreativitet. Dess styrka ligger bland annat 1 att den kan skapa
disciplin, noggrannhet, kontroll och genom detta forutsdgbarhet, rattvisa och trygghet. Olika

studier har visat att det ofta dr pd den ldgsta chefsnivan i den pyramidformade
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organisationskedjan motséttningar och utsatthet av olika slag uppkommer. Vissa
grundlaggande faktorer anses vara sérskilt betydelsefulla for att en fungerande social- och
psykisk arbetsmiljo ska rada. For att kunna bemota arbetskrav pé bésta sétt behovs till
exempel bade sjalvbestimmande och ett starkt socialt stod i arbetet som tillsammans kan

vara till hjélp nér det géller att méta omgivningens krav.

Alla fyra butikscheferna saknar den kontinuerliga uppméarksamheten och uppfdljningen fran
hogre ledningsinstanser av hur varje enskild butikschefs arbetsmiljo ser ut och fungerar. De
tre butikschefer som ansvarar fér mindre butiker har en arbetssituation som préglas av hdga
arbetskrav som &r svara att nd upp till pd grund av 1ag egenkontroll och litet
handlingsutrymme, samt upplever en avsaknad av socialt stod fran hogre ledning.
Butikschefen pa den stérre butiken har en arbetssituation som ser annorlunda ut med hoga
krav, hog egenkontroll samt &r mer n6jd med det sociala stod som kommer uppifran, men
upplever det som svart att std ensam utan stod fran den egna personalen. Mellanpositionen
som chef upplevs av alla butikscheferna vara svar, som splittrad och klamd mitt emellan
ledningens krav och ansvaret for drift av butiken, och personalgruppen. Dessa upplevelser
stimmer in pa vad litteraturen menar ofta priaglar arbetssituationen for chefer i
mellanposition. Tre av butikscheferna har upplevt en avsaknad av krisberedskap hos
foretaget da anstdllda pd dessa butiker hastigt avlidit. Det saknades emotionellt- informativt-
och instrumentellt stod fran 6verordnade. En forklaring kan vara att i en hierarkisk
organisation med ménga led, kan det finnas en tendens att méanniskor distanserar sig mer till

varandra och sitt arbete som medfor att sérskilt kénsliga situationer kan hamna i skymundan.

Avsaknaden av egenkontroll i kombination med svagt socialt stod utgér en gemensam
riskfaktor for psykisk och fysisk ohilsa. Inom de arbetsorganisatoriska ramar butikscheferna
beskriver sig ha pa de mindre enheterna, och i vissa avseenden dven for butikschefen pé den
storre butiken, kan inte de grundldggande faktorerna for en god social- och psykisk
arbetsmiljo uppratthallas. Butikscheferna péd de mindre butikerna hamtar motivation att
fortsétta sitt arbete frimst fran arbetet och umgénget tillsammans med personalen. Alla
butikscheferna kinner att en kélla till motivation i arbetet &r att uppna faststdllda mal for

butiken, att lyckas s& bra som mgjligt.
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