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Forord
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Sammanfattning

Titel: Rollen som butikschef - Upplevt psykiskt vilbefinnande och organisatoriskt stod for
butikschefer 1 kladbranschen
Forfattare: Felicia Mathiesen och Jack Eskilsson

Handledare: Henrik Loodin

Inledning: Detaljhandelsbranschen karaktériseras av hogt tempo och snabba fordndringar i sdval
utbud som konsumtionsmonster. Covid-19 har dven visat sig ha en paverkan pa de fysiska
kladbutikerna och bidragit till begridnsade resurser. Tidigare forskning har mestadels fokuserat pa
medarbetarnas psykiska hédlsa pa arbetsplatsen och chefers hidlsa har inte uppmérksammats i lika
stor utstrackning. Butikschefer i klddbutiker besitter en mellanchefsroll som innebédr stindiga
forvantningar och krav frén olika hall samtidigt som tillgdngligheten av resurser ar tydligt
begriansad. Diarmed fokuserar denna studie pa att lyfta butikschefernas berittelser genom att
undersoka deras upplevda psykiska hilsa och framhéva detta inom forskningsomradet.

Syfte: Syftet med denna undersokning dr att framhéva och skapa en forstaelse for butikschefer
inom klddkedjor och deras psykiska vélbefinnande i yrkesrollen. Studien &mnar dven att belysa
hur butikschefers psykiska hilsa pdverkas av det organisatoriska stodet.

Fragestillningar: Hur upplever butikschefer i klddbutiker att deras psykiska vélmdende
relateras till arbetsrollen? Hur upplever butikschefer i klddbutiker att det organisatoriska stodet
bidrar till det psykiska vdlmaendet pé arbetsplatsen?

Teorier: Modellen om Job Demand-Resources, Perceived Organizational Support

Metod: Denna uppsats utgdr frén en kvalitativ metod. Atta respondenter har medverkat i
intervjuer och delat med sig av beréttelser och upplevelser utifran sin yrkesroll och deras hilsa.
Slutsatser: Rollen som butikschef visar sig dagligen uppfylla olika forvéntningar, dels fran
butikspersonal men dven hogre chefer. Dessa forviantningar dr ibland motstridiga och pa sa vis
svéra att uppnd med tanke pa den begridnsade tidsramen inom branschen. Dagens butikschefer
forvantas vara standigt tillgdngliga vilket pdverkar &terhdmtningen och orsakar stress.
Organisatoriskt stod och relationen med hdgre chefer har visat sig vara en viktig faktor for att

hantera arbetskrav och stidrka vilbefinnandet pa arbetsplatsen.

Nyckelord: Butikschef, kladbranschen, organisatoriskt stod, psykisk hélsa, JD-R
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1. Introduktion

I detta kapitel kommer problembakgrund och problematisering presenteras. Inledningen kommer
dven att identifiera ett befintligt kunskapsgap som detta arbete kommer undersoka. Slutligen

introduceras uppsatsens syfte och frdgestdillningar.

1.1 Problembakgrund

Detaljhandelsbranschen befinner sig i en utsatt miljo med stidndiga skiftningar i samhaéllet,
konjunkturer, konsumentbeteende och konkurrens 1 takt med digitaliseringen. Historiskt sett ar
branschen en av de mest konjunkturkinsliga, och riskerar att tappa omsittning och produktion
under lagkonjunktur (Svensk Handel 2023, s. 28). Under 90-talet rankades detaljhandeln som en
av de mest intensiva branscherna, och denna beddmning grundades till stor del pad den
kontinuerliga fordndringen och det hoga tempot inom branschen (Broadbridge 2002, s. 174).
Dessa stdndiga fordndringar och det snabba tempot 1 branschen &r faktorer som bidrar till dess
stressnivder dn idag. Klddbutikerna verkar pd sd vis inom en bransch som paverkas utifran
sasonger och trender, vilket kan forma utmaningar som detaljhandlare maste forhalla sig till
(Wulff 2021, s. 278). Branschen star dven infor ytterligare utmaningar, inte minst dd Covid-19
hotade de fysiska klddbutikernas Ionsamhet, och har haft en betydande inverkan pa
konsumenternas kopbeteende bidde under och efter pandemin (Wulff 2021, s. 289). De fysiska
kladbutikernas forluster under pandemin har dnnu inte helt aterhdmtat sig (Wulff 2021, s. 287).

Psykisk hédlsa pé arbetsplatsen &r ett &mne som har blivit alltmer aktuellt. Tva av de framsta
riskfaktorerna for att arbetsrelaterad ohélsa dr hog arbetsbelastning och problem som ror det
sociala samspelet pd arbetsplatsen (Arbetsmiljoverket 2022). Forskning indikerar en betydande
okning av sjukfrdnvaro pa grund av psykiska problem kopplade till stress och psykisk ohélsa
under de senaste artiondena (Scharf & Berntsson 2023, s. 1). Perioden mellan &r 2014 och 2019
steg antalet sjukdagar per 100 chefer frdn 28 dagar till 78 dagar per &r (Previa 2019, s. 8).
Adelina Broadbridge (2002, s. 179) beskriver olika stressfaktorer och hur de kan paverka



mellanchefer, 1 form av butikschefer. Studien visar pa att de intervjuade mellancheferna dgnar

mellan 50-90 timmar i veckan pé arbetsrelaterade uppgifter.

Mellanchefernas roll inom detaljhandeln karaktériseras av stress, vilket studien av Broadbridge
(2002, s. 181) bekriftar 1 form av belysa faktorer som hog konkurrens, nedskirningar,
resursbrist, konsumentattityder samt oro kring hogre chefers beddmning av prestationer. Den
framsta stressfaktorn anses vara branschens tempo och dess snabba fordndringar, men dven den
aggressiva ledningskulturen. Chefer pédverkas dven av tidspress, konstanta deadlines,
nedskdrning av personal och mingden arbete for att bli klar med sina arbetsuppgifter
(Broadbridge 2002, s. 182). Yrket som mellanchef karaktériseras pd sa vis av att tillfredsstélla
bade personalen under sig, men dven cheferna dver sig, samtidigt som de behover hantera bade
interna och externa utmaningar. Hu, Zhang och Jackson (2023, s. 326) beskriver positionen som
mellanchef didr personen ansvarar for att overvaka och leda sina anstéllda, samtidigt som de
sjdlva befinner sig under dvervakning av hogre chefer. Vidare visar forskning pa baksidan med
att besitta en chefsposition i form av en upplevd kéinsla av ensamhet och utmattning (Gray &
Jones 2018, s. 144). Studierna visar att chefer upplever ett tillstind av att vara trétta och
utmattade pa grund av det intensiva trycket ovan- och nedifrén, vilket 1 ldngden kan resultera i

allvarliga psykiska konsekvenser (Gray & Jones 2018, s. 144).

1.2 Problematisering

Majoriteten av tidigare forskning har forbisett chefers psykiska vdlmdende och i storre
utstrdckning fokuserat pd att undersoka medarbetares psykiska hélsa samt hur chefer kan bidra
till att frimja deras vélbefinnande (Barling & Cloutier 2017, s. 394). En allmén forvéntan fran
samhdllet dr att chefer ska mé bittre och uppleva mindre psykisk ohélsa dn sina medarbetare som
inte besitter liknande position (Barling & Cloutier 2017, s. 394). I ménga fall ses en chef utifrdn
ett ideal dér chefen antas ta hand om sitt eget méende for att visa sig stark (Lidén & Westrup
2024, s. 14). Forskningen om butikschefers psykiska hélsa dr ocksa begriansad och behdver fa
mer utrymme 1 litteraturen. Butikschefer befinner sig i en mellanchefsposition som karaktariseras
av att balansera och uppfylla forvantningar och krav mellan personal och hogre chefer. Det kréavs
en djupare forstdelse och fokus pa chefers hélsa vilket bekriftas genom ovanstaende forskning.

Dirmed identifieras ett kunskapsgap géllande hur mellanchefer, och mer specifikt hur



butikschefer, inom klddbranschen upplever att deras psykiska hélsa paverkas av deras yrke, samt
pa vilket sitt de upplever det organisatoriska stodets paverkan péd deras psykiska vilbefinnande
pa arbetsplatsen. I relation till forskningen gillande yrket som butikschef blir det dérfor relevant
att undersoka dmnet ur det perspektivet. Da forskningen om chefers hélsa lyfter fram de psykiska
utmaningar kopplat till den stress som tillkommer i yrket, krdvs det en djupare forstaelse kring
butikschefens faktiska upplevelser av den psykiska péfrestningen i deras arbetsposition. Dédrav
att undersoka vilka faktorer som péverkar deras psykiska hilsa samt vilka eventuella atgérder
som anvénds for att frimja butikschefens vilbefinnande. Chefen ansvarar for att tillfredsstilla
sina medarbetare och sina chefer over sig (Sandahl, Falkenstrom & von Knorring 2017, s. 16),
men vem ansvarar for att ta hand om mellanchefen? I en kultur av stindiga kundméten,
planering, hogt tempo, sociala intryck, hdga krav och personalansvar sa kvarstar en lucka i hur
mellanchefer, i form av butikschefer, hanterar den psykiska pafrestningen och vilket stod de
upplever att de far fran organisationen och sina kollegor for att sdkerstédlla en psykiskt stabilitet

och tillfredsstillelse.

1.3 Syfte och fragestillningar

Syftet med denna studie &r att skapa en fordjupad forstaelse for butikschefens uppfattning av hur
deras psykiska vilméende péaverkas av arbetsrollen samt pa vilket sitt det organisatoriska stodet
bidrar till deras psykiska mdende. Studien kommer dérfor ha i avsikt att besvara foljande

frégestdllningar:

I.  Hur upplever butikschefer i klddbutiker att deras psykiska vidlméende relateras till
arbetsrollen?
II.  Hur upplever butikschefer i1 klddbutiker att det organisatoriska stodet bidrar till det

psykiska vidlméendet pé arbetsplatsen?

1.4 Avgrinsningar

Denna undersdkning dr avgréinsad till att undersoka butikschefers hilsa inom fysiska kladbutiker.
Samtidigt sd syftar studien till att ta reda pd ifall klddforetagen jobbar med att frimja

butikschefernas hilsa pa arbetsplatsen, 1 form av organisatoriskt stod. Intresset for butikschefer



grundar sig 1 att de befinner sig i en roll som adr mittemellan butikspersonalen och hogre chefer.
Den tidigare forskningen har lagt ett storre fokus pd medarbetarnas hilsa medan mellancheferna
inte analyserats i lika stor utstrickning. Eftersom studien fokuserar pd mellanchefer, specifikt
butikschefer i kladbutiker, sd har vi valt att inte undersoka asikter frdn medarbetare och hogre
chefer. Studien avgrinsas édven till att fokusera pé storre klidkedjor som har en viss hierarkisk

struktur jAmf{ort med privatdgda lokala butiker.



2. Tidigare forskning och teoretisk bakgrund

I detta kapitel kommer det aktuella forskningsomrddet att ringas in genom att ge en presentation
av vad tidigare forskning har konstaterat inom dmnet. Den tidigare forskningen kommer
presenteras utifran fyra olika teman - prestationer och krav, chefen som forebild, organisatoriskt

stod och slutligen mellanchefers jobbkontroll

2.1 Prestationer och krav

I forskning om prestationer och krav belyser Singh och Ashish (2011, s. 46-47) 1 sin artikel
effekterna av rollstress och lokus av kontroll samt dess paverkan pa chefer. Studien visar att
rollstress kan leda till negativa attityder och som i sin tur dr forknippad med minskad eftektivitet
pa arbetsplatsen. Séledes har det en pdverkan pd den enskilda individen men &ven pé
verksamheten. Rollstress dr ett samlingsbegrepp for rolloverbelastning, rolloklarhet och
rollkonflikt (Singh & Ashish 2011, s. 47). Rollkonflikt forklaras i tidigare forskning som négot
som sker ndr en viss yrkesroll utsétts for motstridiga arbetskrav fran olika hall. Rolloklarhet
framstélls som att arbetsrollen och dess ansvarsataganden inte ar tydligt definierade (Singh &
Ashish 2011, s. 46). Forfattarna forklarar dven rolloverbelastning som ett fenomen dér individer
upplever att de har for ménga krav pa sin yrkesroll samtidigt som den tillgdngliga tiden for att
mota kraven inte racker till (Singh & Ashish 2011, s. 47). I relation till det visar en studie av
Gray och Jones (2018, s. 144) att ledare ofta dr 6vervéldigade av arbete och har ddrmed svart for

att hantera de krav som stélls pd dem.

Det visar sig att ett overvildigande av arbete ofta korrelerar med stress, vilket 1 sin tur kan leda
till dngest och oférméga att fokusera pa uppgifter. Detta bekriftar Broadbridge (2002, s. 182) 1
sin studie dir hon fokuserar pd detaljhandelschefer och menar att deras arbete priglas av
stressfyllda utmaningar i form av att de verkar inom en bransch med hdgt tempo i samband med
personalbrist och hog arbetsvolym. Darmed kidnnetecknas arbetsmiljon av press och utmaningar.

Framforallt blir det problematiskt for ledare nir olika uppgifter konkurrerar om utrymme 1



beslutsfattandet (Gray & Jones 2018, s. 144). Barling och Cloutier (2017, s. 396, 397) utvecklar
resonemanget och menar att dagens chefer star infor psykiska utmaningar som exempelvis dngest
och somnproblem och menar att detta kan ha en direkt paverkan pa deras koncentrations- och
beslutsférmaga. Barling och Cloutier (2017, s. 397) visar att detta riskerar mynna ut 1 sdmre
prestationer. Detta visar sig leda till en inre frustration hos chefer som innebér att de distanserar
sig frdn verksamheten och deras arbete. Lokus av kontroll diskuteras dven som en avgdrande
faktor for chefers vélbefinnande. Singh & Ashishs (2011, s. 47) studie avslgjar att hog extern
lokus av kontroll kan innebéra att chefer inte tror att de kan paverka sina framtida utfall. De
individer som ddremot anser att de har en hog intern lokus av kontroll tenderar att ha ett mer

positivt perspektiv pé sin yrkesroll och sina personliga formagor samt paverkan pa stress.

Genom att betrakta lokus av kontroll, ett begrepp som reflekterar individens tro pa deras forméga
att paverka hiandelser 1 sitt liv, kompletteras bilden av hur stress och arbetskrav paverkar chefer 1
arbetslivet. Vid hog extern lokus av kontroll brister tron hos individen att denne kan péverka sitt
framtida utfall och kan dérmed forstirka negativa attityder och minska effektiviteten. Hog intern
lokus av kontroll visar & andra sidan leda till ett mer positivt perspektiv pa sin yrkesroll (Singh &

Ashish 2011, s. 46-47)

2.2 Chefen som forebild

Idag maélas ledare upp som intelligenta, positiva, motiverade och dynamiska individer. Dessa
egenskaper menar Hu, Zhang & Jackson (2023, s. 337) kan forknippas med synen pa en bra
ledare. Majoriteten av forskningen som berdr psykisk hélsa pé arbetsplatsen har fokuserat pa de
anstélldas vilbefinnande, medan forskningen om ledarnas psykiska hilsa har varit otillracklig
(Barling & Cloutier 2017, s. 394). Ledarnas hélsa ar viktigt for en organisation, inte minst da
ledare och deras psykiska hidlsa kan paverka andra anstilldas vélbefinnande i en organisation
(Barling & Cloutier 2017, s. 394). I manga fall ses ledare som forebilder och deras hélsa hamnar
inte i centrum i lika stor utstrickning som dvriga anstillda. Aven Barling och Cloutier (2017, s.
402) beskriver 1 sin artikel om hur ledare kan undanhalla mentala hilsoproblem pa grund av att

det anses vara stigmatiserat och att ledare idag forknippas med att vara starka individer.

10



Lidén och Westrup (2024, s. 9) framfor den idealbild som finns av chefer, dir det beskrivs att de
forvantas klara av véldigt mycket och samtidigt fungera som en ryggrad i organisationen dér de
problemfritt ska hantera samtliga krav och forvantningar. De podngterar dven den idealbild av en
chef dar chefen antas ansvara for sitt médende pa egen hand, och pa sa vis formas det en radsla for
att visa svaghet och inte leva upp till forvintningarna (Lidén & Westrup 2024, s. 14). Vidare
indikerar forskning av Sandahl, Falkenstrém och von Knorring (2017, s. 15, 39, 40) att
ledarrollen innebdr betydande kénslomidssigt utmanande situationer och chefer star oftast
ensamma med sina kénslor, utan att ha nagon att dela dem med. I relation till Lidén och Westrup
(2014, s. 14) resulterar detta pa sa vis i1 att ledare stills infor kdnsloméssigt utmanande
situationer, men det finns dven en rddsla av att visa svaghet dé det forvéntas att ledare ska kunna

hantera dessa utmaningar pa egen hand.

2.3 Organisatoriskt stod

Wang, Zaman, Rasool, Zaman och Amin (2020, s. 1062) argumenterar att ett hdlsosamt
arbetsklimat mojliggor att de anstdllda kinner sig sjdlvsidkra och avslappnade. Pa sé vis kan det 1
sin tur leda till att de anstillda blir mer produktiva och att deras potential nyttjas. En ohédlsosam
arbetsmiljo tenderar ddremot att utveckla depression, dngest, somnsvéarigheter och arbetsrelaterad
stress. Resultaten 1 undersokningen visar att en ohdlsosam arbetsmiljo och arbetsrelaterad stress
ar direkt forknippade med varandra. Forfattarna forklarar att organisatoriskt stod dr en viktig
funktion for att frimja en hilsosam arbetsmilj6 och for att motverka arbetsrelaterad stress (Wang
et al. 2020, s. 1058, 1063). Detta bekréftar dven forskning av Eisenberger, Rhoades och Wen
(2020, s. 103-104) genom att belysa den positiva effekt som det organisatoriska stodet har pd den
anstélldes perspektiv pa sin arbetsposition och deras psykiska maende. Forfattarna menar att ett
etablerat organisatoriskt stod bidrar till att den anstédllde kinner sig uppskattad och bekriftad 1 sitt
arbete, vilket 1 sin tur etablerar en Omsesidig respekt (Eisenberger, Rhoades & Wen 2020, s.
102-103).

Organisationer som inte lyckas med att frdmja en hdlsosam arbetsplats riktar ofta sitt fokus pa att
prioritera lonsamheten istillet for vilbefinnandet hos sin personal (Wang et al. 2020, s. 1062).
Forfattarna argumenterar dessutom att vilmaende medarbetare bidrar till mer lyckade projekt och

menar att det bor vara en motivationsfaktor for organisationer att frimja en hélsosam

11



arbetssituation for sina anstillda. Ddrmed riktas en uppmaning om att det organisatoriska stodet

spelar en avgdrande roll for att framja anstélldas hélsa (Wang et al. 2020, s. 1063).

2.4 Mellanchefer och jobbkontroll

I en studie av Singh, Bhardwaj och Sharma (2023, s. 246) analyseras sambandet mellan
jobbkontroll och psykiskt vélbefinnande hos mellanchefer. Jobbkontroll presenteras i form av tre
dimensioner: kontroll éver arbete, kontroll over arbetstid och kontroll éver arbetsdagar. Det
avslojas att det dr kognitiv stress som dr det dominerande problemet bland dagens mellanchefer.
Kognitiv stress innebdr tankemadssig stress, det vill séga att personer glommer saker eller har
koncentrationssvarigheter (Singh, Bhardwaj & Sharma 2023, s. 246). Detta beror till viss del av
att mellanchefer, till skillnad frdn andra anstillda, inte har kontroll Over sin arbetstid.

Mellanchefskapet praglas av dvertidsarbete och ldngre timmar, vilket bidrar till 6kad stress.

I en undersokning som studerade vilbefinnande pé olika hierarkiska nivder visade det sig att
mellanchefer hade simre allméint hélsotillstand jamfort med icke-chefer och hogre chefer (Hu,
Zhang & Jackson 2023, s. 337). Anledningen till att det var mellanchefer som uppvisade sdmre
hélsotillstdnd hade till stor del att géra med hog arbetsbelastning som ledde till negativa kénslor,
samt ansvaret uppdt och nedét. Mellanchefer besitter en makt, men kan & andra sidan antas vara
maktlosa, och pa sé vis besitter de en motsédgelsefull position. I och med att mellanchefer har
patryckningar bade fran medarbetare under sig och hogre chefer kan detta leda till en hogre
arbetsbelastning for att mota alla olika sorters krav. Forfattarna jamfor dven mellanchefer med
hogre chefer och forklarar att hogre chefer kan ha ett mer krdvande jobb men belyser samtidigt
att den positiva paverkan av jobbkontroll kan balansera belastningen och finna meningsfullhet 1
sitt arbete (Hu, Zhang & Jackson 2023, s. 338). Jobbkontroll och tillgangen till resurser har en
positiv paverkan pé anstédlldas engagemang och védlméende (Palm & Eriksson 2018, s. 633). Det
innebdr att hogre chefer kidnner att de har hogre grad av kontroll pa sitt arbete och dirmed
upplever kraven som mindre krivande jimfort med mellanchefer. Sammantaget av
undersokningen visar det sig att det nddvandigtvis inte har en positiv paverkan pd ens
vilbefinnande pd grund av att en individ besitter en ledarposition (Hu, Zhang & Jackson 2023, s.
337).
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3. Teoretisk referensram

I den teoretiska referensramen kommer teorin for detta arbete att presenteras. Modellen Job
Demand-Resources och teorin om Perceived Organizational Support kommer att beskrivas och
fungera som verktyg for att analysera butikschefers mdende. Avsnittet dmnar dven att

argumentera om teorins relevans for denna studiens syfte och frdgestdllningar.

3.1 Job Demand-Resources

Job Demand-Resources (JD-R) dr en modell som anvinds for att forstd att arbetssituationer
bestér av olika krav och resurser som &r specifika for varje arbetsmiljo (Scharf & Berntson 2023,
s. 2-5). Modellen grundar sig i att arbetskraven och resurserna dr kontextuella och att de skiljer
sig 4t beroende pa vilken bransch, typ av jobb eller position som en individ befinner sig i.
Arbetskraven definieras som de fysiska, sociala eller organisatoriska aspekterna av arbetet. Dessa
krav kan vidare kategoriseras som utmanande eller hindrande. Hindrande arbetskrav som
exempelvis rollkonflikt, rolléverbelastning och rolloklarhet kan forsvara for en individ att na
viktiga mal, vilket kan leda till stress (Bakker & Demerouti 2017, s. 277). Upplevelsen av for
hoga krav kan resultera i en kénsla av rollstress, vilket Singh och Ashish (2011, s. 43) forklarar
som svarigheten att utféra och uppfylla rollen da rollstress paverkar faktorer som
arbetsprestationer, sjalvfortroende och arbetstillfredsstillelse. Uppfyllandet av arbetskrav kraver
antingen uthdllig fysisk eller mental anstringning och kan dirfor paverka det fysiologiska och
psykiska vidlméaendet. JD-R-modellen konstaterar att nér arbetskraven dr hdga och resurserna ar
laga, sa tenderar det att 0ka stressen samt risken for utbrandhet (Bakker & Demerouti 2007, s.

312).

Det finns en tydlig interaktion mellan arbetskrav och resurser. Resurserna blir déarfor viktiga for
att hantera de arbetskrav som finns for en specifik yrkesroll. JD-R-modellen foresprakar att
tillgdngen till resurser kan minska den negativa paverkan som arbetskraven har pé

arbetsbelastningen (Bakker & Demerouti 2007, s. 314). Scharf och Berntson (2023, s. 4) menar
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att stress paverkar prestation och beteende som agerar som distraktioner och tar upp energi. Pa sa
vis kan dessa alltsd pdverka mellanchefernas ledarskap, vilket sedan reflekteras ut over
medarbetarna och organisationen. Likt Broadbridge studie (2002, s. 174, 179) sa kinnetecknas
detaljhandeln som en intensiv bransch med hogt tempo och mellanchefernas roll i denna bransch
karaktériseras av stress. JD-R modellen kan pé sa vis anvidndas for att forsta hur karaktiren i
arbetet pdverkar mellanchefernas psykiska vdlmaende relaterat till den upplevda rollstressen,
arbetsbelastningen och tillhandahéllandet av resurser fran organisationen. Genom att analysera
materialet med hjdlp av JD-R modellen gar det att identifiera vilka faktorer som bidrar till
arbetsrelaterad stress for butikschefer. Pa sa vis kan det leda till 6kad forstaelse kring vikten av

eventuella dtgérder som framjar butikschefens vilmaende och tillfredsstillelse pa arbetsplatsen.

3.2 Upplevt Organisatoriskt Stod

Teorin om Perceived Organizational Support, eller Upplevt Organisatoriskt Stod (UOS), syftar
till den anstélldes uppfattning om att organisationen vérderar deras bidrag och bryr sig om deras
vilbefinnande (Eisenberger, Shanock och Wen 2020, s. 102). Ett upplevt organisatoriskt stod
definieras som en individs tro att organisationen bryr sig om, och erkdnner, individens bidrag.
Det definieras dven som en trygghet i att det finns hjilp tillginglig frdn organisationen nér det
behovs for att kunna utfora sitt arbete effektivt och hantera stressiga situationer (Rhoades &
Eisenberger 2002, s. 698). Denna teori antas kunna péverka den anstilldas engagemang i
organisationen och frdmja positiva attityder och beteenden. Hog wupplevd kénsla av
organisatoriskt stod kan uppfylla anstdlldas behov av godkénnande, sjdlvkénsla, emotionellt stod
och samhorighet (Eisenberger, Shanock och Wen 2020, s. 103). Forfattarna menar pa att UOS
minskar motproduktiva arbetsbeteenden och minskar direkt jobbrelaterad stress och modererar
forhallandet mellan stressorer och pafrestning. Daremot indikerar laga nivder av UOS en
organisations upplevda brist pd omsorg av de anstilldas vélbefinnande (Eisenberger, Shanock
och Wen 2020, s. 104). Da tidigare forskning visat pa att rollen som mellanchef karaktiriseras av
en kénsla av ensamhet, en stressig vardag med konstanta deadlines och forvantningar, blir det pa
sd vis relevant att anvinda UOS for att fOrstd relationen mellan det upplevda organisatoriska

stodet och den psykiska hélsan i arbetet.
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3.3 Kombination av begreppen

For att undersoka och analysera butikschefers upplevda psykiska hilsa samt upplevt stod fran
organisationen anses det darfor vara anviandbart att analysera det empiriska materialet utifran en
kombination av Job Demand-Resources modellen (JD-R) samt teorin om Upplevt
Organisatoriskt Stod (UOS). JD-R belyser de olika krav och resurser som kan paverka
butikschefers psykiska vilbefinnande, samtidigt ger UOS mdgjlighet att undersoka vilket stod
som butikscheferna upplever att de far frin organisationen for att frimja sin psykiska héilsa pa
arbetsplatsen. Dessa begrepp ér relevanta utifrdn det definierade syftet och frigestillningar, och
pa sé vis kan denna kombination av begrepp bidra till en okad forstaelse for butikschefers

psykiska hilsa.
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4. Metod

Detta avsnitt avser att presentera den kvalitativa metod som anvints i denna studie. Avsnittet
redogor for den metodologiska ansatsen och presenterar insamling av data, urval,

forskningsetiska principer och analys av data.

4.1 Kvalitativ metod

Studien baseras pa en hermeneutisk forskningsmetod i syfte att fa en djupare forstaelse kring hur
butikschefer upplever psykiska pafrestningar i arbetet och hur de upplever att de far
organisatoriskt stod for att frimja deras hilsa, och sdledes hur det pdverkar deras maende pa
arbetsplatsen. Intresset for dmnet vixte fram i1 samband med programmets kurs, Ledarskap och
medarbetarskap, (SEMA31), dir vi fick upp 6gonen for chefsrollen och ledarskapet, och dess
betydelse for organisationen och medarbetarna. Detta intresse véxte sig starkare under
inriktningkursen, Nya perspektiv pd arbetslivet, (SEMAG61), dir vi fick upp 6gonen for ett nytt
perspektiv gillande chefers hélsa pad arbetsplatsen och dess betydelse for organisationen, som

sedan ldnge inte varit ett sérskilt vdl utforskat forskningsamne.

Studien anvénder sig av semistrukturerade intervjuer for att ta reda pa butikschefens upplevelse
av deras psykiska pafrestning i arbetet, och ifall de upplever ett stod fran organisationen for att
fraimja deras védlmaende pa arbetsplatsen. Studien @mnar dven att undersoka de eventuella
utmaningarna med ledarskapet, vilka eventuella riktlinjer som finns 1 foretaget for att frimja
vialmaende pé arbetsplatsen samt hur cheferna upplever ansvaret over att se till att medarbetarna
forses med tillrdckliga resurser for att kdnna sig sdkra 1 sitt arbete. En fordel med
semistrukturerade intervjuer dr deras flexibilitet, vilket enligt Lind (2019, s. 159, 160) tillater
intervjuaren att anpassa frdgor och samtalsriktning 1 enlighet med de svar som ges. Vi valde att
applicera ett fenomenologiskt perspektiv i var forskning, vilket motiveras av Kvale och
Brinkmanns (2014, s. 17, 44) argumentation att djupintervjuer frimjar en forstdelse for véarlden

utifrdn intervjupersonernas perspektiv och mojliggor utvecklingen av mening baserad pé deras
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individuella erfarenheter. Denna metodik grundar sig pd sd vis i antagandet att den relevanta
verkligheten dr den som individer upplever och uppfattar. Intervjuerna mojliggdér pa sé vis en
fordjupad forstaelse for intervjupersonens upplevelse och verklighet, och enligt Lind (2022, s.

148, 149) kan det bidra till en flerdimensionell beskrivning av fenomenet.

Var uppfattning ar att den psykiska hédlsoaspekten ur ett chefsperspektiv, speciellt inriktad i
klddbranschen, ofta kan bli forbisedd och pé sé vis leda till personliga utmaningar kopplat till hur
dessa butikschefer upplever sitt psykiska tillstind och méende kopplat till sitt arbete. Det finns
forutfattade meningar kring att mellanchefer ska vara den starka individen som ska béra och
ansvara for sina medarbetares hdlsa. Kvale och Brinkmann (2014, s. 144, 145, 146) havdar att
nér forskare har forestillningar om ett fenomen, innebir det att de inlett en tematisering, vilket
representerar det inledande steget 1 intervjuprocessen. Vi valde att forma intervjuguiden utifran
sex teman; Inledande fragor, ledarrollen, arbetsrollens utmaningar, arbetsrollens fordelar, hélsa
pa arbetsplatsen och avslutande fragor. Efter en genomsdkning av tidigare litteratur har vi séledes
konstaterat att butikschefer, deras psykiska maende pa arbetsplatsen och det eventuella upplevda

stodet, ar relevant att studera da forskningsfaltet upplevs som underutvecklat.

Studien har en fenomenologisk ansats, vilket enligt Kvale och Brinkmann (2014, s. 361, 362)
innebar att forskaren betraktar verkligheten som konstruktivistisk, dar verkligheten formas av hur
vi tolkar och skapar den. Vid genomforandet av intervjuerna sa har respondenterna skapat en
verklighet som vi sedan utgatt ifrdn och som vi har tillit till. Detta innebédr ett synsitt dir
intervjupersonerna delar sin uppfattning av sin verklighet, och vi utgar frén att respondenterna ér
rationellt tinkande individer som ger oss tillforlitliga berdttelser om deras verklighet for att vi
ska kunna vara medvetna om vilket stdllningstagande vi gor. Studien har genomforts genom en
induktiv forskningsdesign, vilket enligt Kvale och Brinkmann (2014, s. 238) forklaras som en
forskningsansats som innebér en insamling och analysering av data for att sedan utveckla en teori
eller hypotes. Genom att forst utforska och analysera det empiriska materialet har vi arbetat fram
generella slutsatser och insikter som bidrar till en djupare forstaelse for det studerade fenomenet.
Detta har mgjliggjort en flexibilitet dar vi kunnat upptdcka monster och fenomen som inte var
uppenbart frén borjan, vilket har bidragit till upptackten av teoretiska perspektiv och modeller

som kan bidra till att forklara dessa fenomen.
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4.2 Studiens tillvigagiangssatt

4.2.1 Insamling av data

Insamlingen av data genomfordes genom semistrukturerade intervjuer, vilket enligt Kvale och
Brinkmann (2014, s. 165, 166) tillater intervjupersonen att ge beskrivningar av sin verklighet
samtidigt som det finns en flexibilitet for intervjuaren att gora fordndringar 1 frdgornas form eller
ordningsfoljd om det skulle behovas, for att f6lja upp de specifika svar som getts och de historier
som berittats. Detta tillvigagdngssitt mojliggjorde att respondenterna tilldts berdtta mer fritt. Vi
utformade en vélgrundad intervjuguide utifrdn olika teman som har kopplats till det teoretiska
avsnittet for att stodja var analys. Forarbetet bestod av att formulera tydliga fragor dér intervjun
strukturerades upp med inledande fragor, fyra temafrdgor och avslutande fragor for att

respondenterna skulle kénna sig trygga och bekvima under intervjuprocessen.

Malet var att genomfora tio intervjuer for att sdkerstilla varierande svar med en god bredd for att
kunna bidra till var analys i relation till fragestéllningar. Det blev dock tidigt i processen tydligt
att butikschefernas scheman var svéra att justera och mojligheten att avsitta tid for en intervju
var begriansad. Darfor lyckades vi endast fa tillgang till atta intervjupersoner, men di dessa
intervjuer resulterade i varierande och givande svar utifrdn véra fragestdllningar och syfte sa
antogs dessa svaren vara tillrdckliga 1 var analys. Med tanke pa butikschefernas scheman sa
varierade tillgdngligheten och déarfor varade intervjuerna mellan 36-51 minuter, da flera
respondenter inte hade mojlighet att avsdtta mer tid. Trots detta resulterade intervjuerna i givande
och vilutvecklade svar i relation till véra fragestidllningar och darfér var vi ndjda med det

material vi samlat in.

4.2.2 Urval

Vi valde att studera butikschefer i klddbutiker som det fokusomréde for befolkningen som
studeras. Studiens urval har ett aldersspann mellan 24-53 &r, varav samtliga var kvinnor inom
samma bransch och liknande positioner. For att uppnd en mer heterogen population forsokte vi fa
tillgdng till manliga respondenter, ndgot vi dessvirre inte lyckades med. Studiens malgrupp var
butikschefer med utgdngspunkt att respondenten har ett overgripande ansvar dver bade personal

och butik. Detta beskriver Bryman (2018, s. 508) som ett malinriktat urval. Denna urvalsmetod
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valdes dd den sammanknyter olika former av d&ndamalsstyrda urvalsgrupper som bidrar till att
besvara forskningens syfte och fragestéllningar (Bryman 2018, s. 498). Vi valde att fokusera pa
kladesbutiker som var en del av en storre kedja, da vi uppfattar butikscheferna i dessa butiker

som en tydlig mellanchef mellan hogre chefer och anstéllda.

For att fa tillgdng till intervjupersoner valde vi fOrst att kontakta butikschefer aktiva i
Helsingborg och Malmé via LinkedIn. Det visade sig inte vara sérskilt framgéngsrikt sa istillet
valde vi att ka ut till fysiska butiker 1 bAde Malmo och Helsingborg for att ta direkt kontakt med
butikscheferna. Detta visade sig ge bittre respons och pa sa vis lyckades vi boka in
intervjutillfdllen med de olika butikscheferna. Tva intervjuer genomfordes genom ett fysiskt
mote och resterande sex intervjuer genomfordes digitalt Gver Teams. Detta frimst pa grund av
intervjupersonernas tidsbrist da de inte hade mojlighet att boka in ett fysiskt mote i deras schema.
De flesta hade inte mojlighet att boka in ett fysiskt mote d& de inte visste ifall de var behovda i
butiken eller inte, och ville vara tillgédngliga. Dirfor passade digitalt mote battre for dessa
personer. Studien baseras saledes pa étta butikschefers upplevelser, vilket har varit virdefulla for

forstaelsen kring de specifika fragestéllningarna.

Tabell 1. Information om intervjupersoner och intervjutillfille. Egen tabell.

Intervjuperson | Alder | Arbetsposition Datum Tid Mote

Intervjuperson 1 | 24 ar Fd. Butikschef 9 April 2024 47 min | Digitalt
Intervjuperson 2 |43 ar Butikschef 9 April 2024 40 min | Fysiskt
Intervjuperson 3 | 53 ar Butikschef 15 April 2024 50 min | Fysiskt
Intervjuperson 4 |29 ar Stallforetradande 18 April 2024 36 min | Digitalt

butikschef

Intervjuperson 5 |43 ar Butikschef 18 April 2024 46 min | Digitalt
Intervjuperson 6 |33 ar Butikschef 18 April 2024 37 min | Digitalt
Intervjuperson 7 | 24 ar Butikschef 23 April 2024 51 min | Digitalt
Intervjuperson 8 |32 ar Butikschef 24 April 2024 39 min | Digitalt
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4.2.3 Forskningsetiska principer

Kvale och Brinkmann (2014, s. 105, 110) belyser de etiska riskerna vid genomférandet av
intervjuer och belyser vikten av att ha en etablerad respekt for att skydda respondenterna. Detta
for att sdkerstélla att forskarna far den information de behover samtidigt som respondenten inte
kinner sig obekvam. Déarfor tillhandahélls respondenterna en samtyckesblankett diar de lamnade
sin underskrift och godkénnande till att medverka i vart projekt (se bilaga 3). Vi forklarade tidigt
for respondenterna att deras medverkan var frivillig och anonym (se bilaga 2). Denna typ av
informerat samtycke dr ndgot som Kvale och Brinkmann (2014, s. 107, 108) understryker vikten
av och menar att forskare behover fortydliga studiens syfte och informera intervjupersonerna om
att deras deltagande r frivilligt och anonymt samt att de far avbryta nédr som helst. De uppgifter
som respondenterna ldmnade behandlas med storsta mojliga anonymitet, vilket &dven
kommunicerades till respondenterna. Enligt Bryman (2018, s. 172) dr syftet med nyttjandekravet
att sdkerstilla att insamlad data fran respondenter endast kommer att anvindas i
forskningsdndamal. Denna princip har vi noggrant respekterat och f6ljt genom hela
forskningsprocessen. All datainsamling har hanterats for att skydda respondenternas integritet
och for att forhindra eventuellt missbruk av deras information. Konfidentialitetskravet innebér att
data ska hanteras med sekretess, vilket vi strikt har foljt enligt dverenskommelse mellan
intervjuare och deltagare. Enligt Kvale och Brinkmann (2014, s. 109) &r det viktigt att forskare
tydliggér for deltagarna hur den insamlade datan kommer att anvindas. For att sédkerstilla
fullstdndig anonymitet har vi valt att utesluta samtliga uppgifter som kan avsloja deltagarnas
identitet och arbetsplats. Istdllet har vi tilldelat dem anonyma beteckningar sisom

“Intervjuperson 1, 2, 3.

4.2.4 Analys av data

Efter insamlingen av data, i form av intervjuer, transkriberades materialet for att sedan kunna
analyseras. Kvale och Brinkmann (2014, s. 144, 145) syftar till transkriberingen som den
forberedande del dér talspriket Gverfors till skrift. Intervjuernas ldngd varade mellan 36-51
minuter och spelades in med hjdlp av en diktafon. Efter transkribering sorterade vi empirin for att
skapa ordning i den insamlade datan. Detta gjordes genom att placera materialet i olika
kategorier och teman, vilket underlittade arbetsprocessen. Vi genomforde en tematiskt analys dér

vi brét ner materialet for att skapa mindre delar, och placerade dem sedan 1 olika kategorier som
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exempelvis: férvdntningar, utmaningar och psykisk pdfrestning. Detta tillvigagangssittet bidrog
till att analysen av materialet kunde genomforas pé ett tydligt och strukturerat vis, da vi kunde fa

fram relevant material utifrdn de olika kategorierna.

Vi striavade efter att tilldmpa véra teoretiska insikter i analysen av materialet for att frambringa
nya perspektiv och undvika att enbart bekréfta det existerande teoretiska referensramen. Detta
tillvigagangssétt mojliggjorde en fordjupad analys som bidrog till en mer nyanserad forstielse av

butikschefernas psykiska hélsa och betydelsen av det organisatoriska stodet.
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5. Analys

I detta avsnitt kommer det insamlade materialet att analyseras med hjdilp av den teoretiska
referensramen. Materialet kommer ddrfor att tolkas och beskrivas genom definitionen av upplevt

organisatoriskt stod (UOS) och job demand-resources (JD-R).

5.1 Hoga forvintningar

Scharf och Berntson (2023, s. 1) forklarar att 6kade krav och forvdntningar har en negativ
paverkan péd anstilldas vdlmaende och prestationer. Vidare forklarar de dven att dagens
mellanchefer befinner sig i en roll som priglas av motstridiga krav fran olika hall. I butikschefers
kontext innebér det ofta krav och forvintningar frin butikspersonal men dven fran hogre chefer,
oftast regionchefer. Scharf och Berntson (2023, s. 2, 3) anser att en arbetssituation konstrueras av
de krav och resurser som finns i en specifik arbetsmilj6. I en friga angaende butikspersonalens
forvintningar lyfte flertalet respondenter /yhdrdhet som en viktig egenskap som de tror att
butikspersonalen forvéntar sig av sina butikschefer. Intervjuperson 3 beskrev sin upplevelse av

forvintningar fran sin butikspersonal foljande:

Ska jag vara érlig? Man har nog rétt s hoga forvintningar. Man har nog hogre
forvantningar pa sin chef dn vad man har pé sig sjélv. Men jag tror framforallt att
de forvéntar sig att jag dr en trygghet. Det tror jag dr det viktigaste om jag ska ga
pa vad jag upplever. Att man ar rak, arlig och tydlig.

(Intervjuperson 3)

Intervjuperson 3 beskriver att hon kénner ansvar dver att skapa trygghet for sina anstéllda, vilket
korrelerar med det Sandahl, Falkenstrém och von Knorring (2017, s. 16) forklarar gillande att
chefen dr den som forviintas ansvara for att tillfredsstilla sina medarbetare. Aven Barling och
Cloutier (2017, s. 395) argumenterar for att ledaren oftast ses som den som ansvarar over sina
anstilldas tillfredsstillelse pd arbetsplatsen. Samtidigt beskriver intervjuperson 3 de hoga

forvantningar butikspersonalen har pa henne som butikschef. Butikschefer agerar som
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mellanchefer 1 klddbutikskedjor, vilket bidrar till att butikschefer dven forvéntas uppfylla de
hogre chefernas forvantningar, vilket kan skilja sig en del frén butikspersonalens forvéntningar.

Intervjuperson 7 belyser foljande:

Av de hogre cheferna forvintas det att jag presterar rent sifferméssigt, att du haller
hogre nivder av nyckeltal, att butiken &r i standard, att allt ser fint och stédat ut
och ser vérdat ut sé att folk ser att man gor vad man ska. Men framfor allt dr det
fokus pa siffror, att du presterar 1 alla nyckeltal och sédar.

(Intervjuperson 7)

Intervjuperson 7 wupplever att butikschefer anses vara ansvariga for att tillfredsstdlla
butikspersonalen och uppfylla deras forviantningar, samtidigt som de ska mota hogre chefers krav
som oftast karaktiriseras av nyckeltal och I6nsamhet. Singh och Ashish (2011, s. 47) beskriver
att motstridiga krav pd en arbetsplats kan definieras som rollkonflikt. En individ kan kénna att
det ar svért att uppfylla alla olika sorters forvintningar vilket kan leda till stress. Broadbridge
(2002, s. 179, 180) utvecklar resonemanget och beskriver att chefer upplever att 6kad press
uppstar med de patryckningar som de utsdtts for fran tva olika héll samtidigt. Framforallt
paverkas rollstress vid patryckningar frdn butikspersonal och hogre chefer, ndgot som dven av

intervjuperson 3 identifierar i sin upplevelse.

Enligt JD-R-modellen karaktériseras jobbkraven bland annat av de sociala och organisatoriska
aspekterna av arbetet vilket kan leda till psykologiska kostnader for den utsatta individen.
Jobbkrav kan antingen vara utmanande eller hindrande. Hindrande arbetskrav dr de typer av krav
som skapar for mycket eller oonskad stress, vilket gor det svart for en individ att né viktiga mal.
Arbetskrav som anses vara hindrande é&r rollkonflikt, rolloverbelastning och rolloklarhet (Bakker
& Demerouti 2007, s. 312; Bakker & Demerouti 2017, s. 277). De sociala kraven eller
forvantningarna kan i detta fall harledas till butikspersonalens forvintningar pd butikschefer
medan de organisatoriska forviantningarna kommer fran hogre chefer. Bakker och Demerouti
(2007, s. 312) beskriver de sociala kraven som att leda sin personal och se till sa att de mar bra.
De organisatoriska kraven handlar 4 andra sidan bland annat om att hélla deadlines samt att

prestera pa butiksniva. Jobbkrav behdver nddvéndigtvis inte vara negativt men i de fall d4 manga
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motstridiga forvantningar ska uppfyllas kan dessa agera som faktorer till stress, i form av en

rollstress.

5.1.1 Forstaelse eller slagpése?

Rollen som butikschef i storre klddkedjor priglas av ett ansvar over personal och driften i1
butiken, samtidigt som butikschefer oftast har en regionchef over sig. I intervjumaterialet finns
det monster som tyder pa att relationen med regionchefen har en paverkan pé hur butikscheferna

upplever rollen som mellanchef. Detta dr ndgot som intervjuperson 4 reflekterar kring:

Och sen uppdt sdtt sitter min chef och nu jobbar var regionchef faktiskt pé
kontoret hos oss. S& vi pratar med henne véldigt mycket pa vardaglig basis. Igér
var hon faktiskt 1 butiken till exempel och gjorde massa grejer. S& vi har vildigt
ndra relation. [...] Hon ser véldigt mycket och &dr hos oss mycket.

(Intervjuperson 4)

Haér upplever intervjuperson 4 att den goda relationen med regionchefen har en positiv paverkan
pa upplevt organisatoriskt stod, vilket handlar om att den anstillda kénner att den fér stod fran
sin nirmaste chef (Eisenberger & Rhoades 2002, s. 699). Intervjuperson 4 beskriver
regionchefen som en nirvarande chef som butikschefen har daglig kommunikation med och som
till och med har sitt kontor 1 anslutning till butiken. Socialt stod 1 form av en god relation med sin
chef anses vara en resurs som kan lindra den negativa effekten av arbetskraven, och darmed
starka vdlmaendet (Bakker och Demerouti 2007, s. 315). Pa sd vis kan hogre chefers stod bidra
till forstdelse och vara behjdlplig for att hantera de arbetskrav som finns. Intervjuperson 4
upplever att hon har en nira relation med sin chef. Detta kan ha en positiv padverkan péd hur
butikschefer upplever sin arbetssituation. Samtidigt gav Ovriga respondenter berittelser om
upplevelsen att vara mellanchef och vad det innebdr. P4 frdgan om att vara mellanchef och inte

ha det fullstindiga ansvaret 6ver butiken beskrev intervjuperson 7 foljande:
Framfor allt blir det jobbigt ndr det kommer mycket krav och forvantningar

uppifran dir de inte riktigt forstar hur mycket det blir att géra for oss. Det kan

vara att det ska vara deadline pd sommarschemat och vi ska gora en varuflytt
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samtidigt som en rea ska plockas ner och en ny kampanj ska plockas upp. [...] S&
de pa huvudkontoret kanske inte riktigt forstdr hur mycket det kan bli for oss i
vissa perioder. S det ir lite jobbigt. Aven om man siger till si 4r det redan
planerat att detta ska goéras och man kan inte gora sa mycket at det.

(Intervjuperson 7)

I citatet speglas en viss frustration om att det & méanga krav pd arbetsuppgifter som ska bli
avklarade inom kort tid. I detta fall kan det tinkas att de organisatoriska kraven inte korrelerar
med de resurser som finns tillgdngliga. Intervjuperson 6 svarade pa liknande sétt: “Alltsa det ar
mer att vi som verkligen &r i butik har mer fOrstielse for vad som tar tid. De har mer
kontors-roller och kanske inte ser det pa samma sétt”. Upplevelserna tyder pa att butikscheferna
upplever att de besitter den fullstdndiga forstdelsen kring den dagliga driften, men besitter inte
det fullstindiga ansvaret. Darfor upplevs de krav som kommer fran hogre nivéer i organisationen
inte alltid vara mojliga att genomfGra i praktiken. Intervjuperson 1 berdttar om en liknande
upplevelse da hon forklarar att det dr butikschefen som kédnner butiken bdst och bor kunna ta
snabbare beslut for butikens bésta. Autonomi eller rétten till sjdlvbestimmande Over sitt arbete ar
en integrerad del i JD-R-modellen, vilket forklaras vara avgorande for anstdlldas vilbefinnande
(Bakker & Demerouti 2007, s. 315). Vidare forklaras att ju storre sjdlvbestimmanderitt 1 arbetet,
desto béttre mojligheter att hantera stressiga situationer i arbetslivet. Intervjuperson 1,
intervjuperson 6 och intervjuperson 7 forklarar att de upplever att de kdnner butiken bést d& de
har insyn i1 vad som dr mojligt att utfora, samtidigt som de dr begriansade i1 beslutsfattandet vad
giller butiken. Detta kan leda till frustration i och med de hoga forvintningarna frdn hogre
chefer. Aven intervjuperson 3 lyfter bristen pa forstdelse fran bade butikspersonal och hogre

chefer:

Man blir lite slagpase. Det later kanske konstigt att sdga sa men det dr ju alltid s&
att man har tryck bade uppifrdn och nerifran. Ibland kan man sakna forstdelsen,
framforallt uppifran, men dven nerifran. Man ser inte helheten i vilket jobb som
ligger bakom, ibland kan jag nog kénna att det dr ganska hérda och tunga krav,
men man vill inte riktigt se vad som behdvs. Det dr svirt att springa uppfor i en

sépad backe. Det édr ganska svart och det maste man fi forstaelse for, men det kan
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man kdnna ibland saknas. Att man inte riktigt kan se, man kommer lite som ett
mellansyskon skulle jag nog sdga. Det ldggs rétt tungt ansvar pa butikschefer
idag.

(Intervjuperson 3)

Intervjuperson 3 upplever att det dr harda krav fran hogre chefer och att det finns en avsaknad
forstaelse for vad som behdvs goras. Bakker och Demerouti (2007, s. 310) forklarar att graden av
jobbkontroll har en avgérande paverkan pa anstilldas vilmiende. JD-R-modellen bygger delvis
pa jobbkontroll och Scharf och Berntson (2023, s. 2) beskriver vilméendet som en balans mellan
jobbkrav och jobbkontroll. I kombination med citatet fran intervjuperson 7 sa visar det pa att
graden av jobbkontroll dr ldg. Det stodjer dven tidigare forskning d& Singh Bhardwaj och Sharma
(2023, s. 246, 247) konstaterar att mellanchefer med 1ag grad av jobbkontroll har hégre risk att
uppleva stress jamfort med de som anses ha hog grad av jobbkontroll. Den saknade forstdelsen
for butikschefer, bristen pd rétten till sjalvbestimmande dver arbetet och 1ag grad av jobbkontroll

kan ddrmed ha en negativ paverkan pé butikschefers psykiska vdlmaende.

5.2 Arbetsbelastning och stress

Ett hdlsosamt arbetsklimat mojliggdr att de anstéllda kdnner sig sjilvsédkra och avslappnade i sitt
arbete (Wang et al. 2020, s. 1062). En ohilsosam arbetsmiljo tenderar att utveckla negativa
kinslotillstind och beteenden 1 form av angest, arbetsrelaterad stress och depression.
Forskningen av Wang et al. (2020, s. 1062) visar ett resultat dédr arbetsrelaterad stress och en
ohilsosam arbetsmiljo ar direkt forknippade med varandra. Barling och Cloutier (2017, s. 402)
redogor for att ledare forvéntas vara starka individer och i ménga fall ses som forebilder for deras
medarbetare. Ledare forvintas pa sd vis vara starka individer som ska agera forebilder for sina
medarbetare, samtidigt dr Overtidsarbete vanligt for butikschefer (Broadbridge 2002, s. 179).
Detta visar pd att butikschefer befinner sig i en betydande ansvarsroll, dér arbetstiderna ar dver
ordinarie arbetstider i Sverige, samtidigt som de forvintas vara forebilder for sina medarbetare.
Intervjuperson 7 lyfter den aspekt av rollen som innefattar att stindigt vara tillgdnglig for sin

personal:
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Ja, jag skulle vél séga att just det med att du ska vara sa himla tillgédnglig hela
tiden som folk nog inte tinker pd. Jag méste alltid vara tillgdnglig pd min telefon.
Om jag skulle ligga hemma sjuk sa ar det dndé jag som ligger hemma och 16ser
mina egna pass sa man far aldrig vara ledig, du ar pa nédgot sitt alltid med i vad
som hiander dven om du inte ar pa plats. S& det skulle jag nog siga, att man aldrig
ar helt borta frdn jobb dven om du &r ledig. [...] P4 ndgot sétt méste du alltid vara
med och vara beredd pé ifall nagot skulle hénda liksom.

(Intervjuperson 7)

Utifrdn citatet ovan gar det att utldsa att det finns en forvintan fran medarbetarna att
butikschefen stéindigt skall vara tillgéinglig, trots att individen inte dr under schemalagd arbetstid.
Det som individen formedlar ér att denne aldrig har mdjlighet att vara fullstdndigt ledig fran sitt
arbete, utan konstant behover vara tillgénglig ifall behovet finns. Det kan ses som en utmaning
vilket Broadbridge (2002, s. 179) tar upp dé det kan leda till 6kad stress 1 sin arbetsroll. Vidare
forklarar intervjuperson 7 att hon sjdlv behdver hitta en erséttare ifall hon skulle vara sjuk, och
pa sé& vis behdva arbeta trots dennes sjukdom och franvaro fran arbetet. Bakker och Demerouti
(2007, s. 312) belyser riskerna med att uppleva ett sadant tillstind av hoga arbetskrav och lag
resurstillgdng, och menar att dess faktorer paverkar bade det fysiologiska och psykiska
vialméendet. Likt det intervjuperson 7 berittar finns inte tillrickliga resurser for att hon ska ha
mdjlighet till fullstindig aterhdmtning efter sin arbetstid, och enligt Bakker och Demerouti
(2007, s. 312) och deras uppfattning om upplevt organisatoriskt stod sa ses detta tillstdnd bidra
till 6kad stress och risk for utbrandhet. Hoga arbetskrav och 14g resurstillgang dr ndgot som dven

intervjuperson 4 redogdr for:

[...] man sétter krav pa sig sjdlv hela tiden. Att man alltid maste vara glad och
prestera, man vill alltid vara en god forebild. Men alla har vi déliga dagar liksom.
Men jag tror det kan vara ett problem att man alltid vill vara pé topp eller alltid
vill vara den som séljer bast for att de andra ska hidnga efter men man kan inte
alltid vara den dd man har annat pé sitt bord. Det kan vara en stor utmaning att

man har mycket pd sitt bord och kan inte vara pa golvet 100 %. Det hade kunnat
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vara att man inte kdnner sig tillracklig d&. Vi &r ju farre som jobbar idag &n innan
pandemin. D4 var vi fler som jobbade.

(Intervjuperson 4)

Hér beskriver intervjuperson 4 utmaningarna med arbetet i form av att bade ha hoga krav pa sig
sjdlv 1 sitt arbete, men dven en kénsla av att vara otillriacklig da det dr hog arbetsbelastning och
inte lika mycket personal som det tidigare varit. Intervjuperson 4 upplever dven utmaningen med
att kéinna att hon alltid vill vara den som siljer bést for att vara en forebild for sina medarbetare,
men att det inte alltid d&r mojligt da hon har andra arbetsuppgifter som ocksa behovs prioriteras.
De sociala och organisatoriska arbetskraven som intervjuperson 4 upplever belyser den mentala
anstrangning som arbetet kréver, och Scharf och Berntson (2023, s. 4) menar att en sddan stress

paverkar beteendet pa arbetsplatsen och agerar pa sé vis som en distraktion.

5.2.1 Minga timmar i ensamhet

Arbetet i en fysisk klddbutik kan i ménga fall upplevas som vildigt ensamt. Vardagarna i
kladbutiker priglas av ménga timmar ensam 1 butik, vintandes p& kunder och kollegor. Flertalet
intervjupersoner forklarade att arbetet som butikschef kan uppfattas som ensamt da de oftast
jobbar sjilva i butikerna under formiddagarna. Intervjuperson 7 beskriver kinslan av ensamheten

foljande:

Det jag framfGrallt kidnner &r att vi dr vdldigt fa ménniskor som jobbar hér vilket
fdr mig att kénna att vi véldigt ofta dr underbemannade. Om jag jamfor med min
tidigare bransch s& var vi vildigt minga som jobbade, hir ar det vildigt mycket
ensamjobb och man kan std ensam i flera timmar utan att prata med nigon, sa det
skulle jag sdga &r den storsta utmaningen. Mycket ensamtimmar.

(Intervjuperson 7)

Intervjuperson 7 lyfter den kdnsloméssiga paverkan av att spendera mycket ensamtid i butiken.
Kénslan av underbemanning och brist pd minsklig interaktion upplevs vara betungande och
utmanande. Gray och Jones (2018, s. 141, 146) beskriver att generaliserade motstandsresurser

kan fungera som buffertar mot stressfaktorer och hdvdar att kollegor dr en sddan viktig resurs for
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att motverka stress. Intervjuperson 7 upplevelse forstiarker Broadbridge (2002, s. 179) forskning
som foOrklarar den personalbrist och underbemanning som priglat detaljhandeln i ménga ar.
JD-R-modellen belyser dven att kollegor &r viktiga for att kunna bidra med instrumentellt stod,
det vill siga lindra effekterna av arbetsoverbelastning (Bakker & Demerouti 2007, s. 315). Aven
detta identifierades och konstaterades under intervjuerna. Intervjuperson 4, intervjuperson 6,
intervjuperson 7 och intervjuperson 8 upplevde alla att héndelser i vérlden, som Covid-19,
inflation och krig, har péaverkat handeln och branschen. Det har resulterat i farre personal i
butikerna idag jamfort med hur det har varit tidigare. Intervjuperson 5 upplever ocksa

problematiken kring ldgre personalstyrka och belyser dven tidsaspekten:

Saklart ndr foretag gar lite simre 1 dessa tider blir pressen storre for du ska utfora
samma pa mindre tid och farre personal. Den ekvationen gar inte ihop riktigt. Det
enda man kan gora ar sitt basta.

(Intervjuperson 5)

Intervjuperson 5 upplever att pressen Okar under svara tider samtidigt som resurser minskar,
vilket 1 detta fall innebir personalnedskdrningar. Som tidigare ndmnts anses forvintningarna fran
hogre chefer vara att butikschefen ska uppna specifika nyckeltal. Butikschefen forvéntas
uppritthdlla samma resultat som tidigare trots brist pa personalresurser. En butikschef har inte
heller s& hog grad av kontroll och autonomi nér det giller antalet anstéillda i butiken. Detta kan
paverka hur butikschefer upplever kraven och blir de for stora sé riskerar det att leda till stress.
Jobbstress paverkas av kombinationen av hdga arbetskrav, sirskilt arbetsdverbelastning och
tidspress, tillsammans med en lag grad av kontroll 6ver arbetet (Bakker & Demerouti 2007, s.
310). Darmed blir det problematiskt och stressigt for butikschefer att nd samma resultat som
tidigare med mindre medel, samtidigt som tiden dr knapp och kontrollen &ver arbetet ar

begrédnsad.

5.2.2 Inte alltid en dans pa rosor

En aspekt som behdver beaktas ar att butikscheferna forvintas vara en trygghet for sin personal
samtidigt som de forvéntas hantera samtliga utmaningar pd butiksniva, vilket intervjuperson 1

poédngterar “Dér ska jag vara den som sldcker brinderna i butiken sé att de kan fokusera pa sitt”.
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Enligt Singh och Ashish (2011, s. 46, 47) riskerar detta leda till 6kad stress och minskad
effektivitet, d4 personerna upplever for manga krav pa sin yrkesroll samtidigt som den
tillgéngliga tiden for att mota kraven inte ricker till. Det korrelerar med den upplevda kénslan
som intervjuperson 4 forklarar ovan. Kénslan av att vara dvervéldigad av arbete och stressad ar
nagot som intervjuperson 3 relaterar till genom att uttrycka ett stresspaslag nédr denne inte

upplever tillrackligt med stod eller forstaelse:

Det dr inte alltid en dans pa rosor, visst kan det vara sé att det finns dagar dir man
kdnner att “nej nu far det vara bra, jag har gett allt jag kan” , sa dr det ju och det ar
stressande. Det stressar mig ndr méanniskor inte vill forstd. Att man forstir gor
man, men man vill inte fOrstd, det stressar mig. Eller ndr man kénner
patryckningar uppifran. [...] jag stéller véldigt hoga krav pa mig sjdlv s nir nagon
sdger till mig att géra nagot s gor jag allt &ven om det inte gir, men att forsoka
gora det. Det kan stressa mig ndr jag far information som &dr helt omdjligt
praktiskt. [...] eller nér vi far saker som &r omdjliga att gora, det maste folk forsta
att det maste dndras. Det stressar mig.

(Intervjuperson 3)

Intervjuperson 3 upplever utmaningarna med att mota alla krav samtidigt som hon upplever en
kinsla av att vara Overvildigad av arbete. Detta menar Gray och Jones (2018, s. 144) ofta
korrelerar med stress, vilket 1 sin tur leder till 4ngest. Att ha en néra och trygg relation med sin
chef ar en vidsentlig del 1 att en medarbetare ska kéinna en tillit till organisationen. Rhoades och
Eisenberger (2002, s. 698) uppger att ett upplevt organisatoriskt stdd bidrar till att individen kan
utfora sitt arbete effektivt och underléttar hanteringen av stressiga situationer. Intervjuperson 7

belyser de psykiska pafrestningarna vid avsaknaden av detta:

Ganska sa ofta dr det mycket att gora och det kiinns som att man méinga ganger
gér runt med jobbet i huvudet for man vet att det 4r mycket att géra. Nu har jag
haft en period dér jag har varit sjuk i tvd tvd perioder och d4 hamnar man ju
automatiskt back. S& di kom jag tillbaka till jobbet lite tidigare och blev sjuk igen

och hamnar dnnu mer back. S& att ja, det dr ganska sd psykiskt pafrestande. [...]
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och efter ndgra &r s kinner man att det tar vildigt mycket pa en att standigt vara
den personen under det stindiga ansvaret, det dr véldigt psykiskt pafrestande...
Ja, vildigt ofta sa kidnner man tyvirr sd, och jag vet att det inte &r hdlsosamt att
tinka s& men ndr jag vet att jag dr den personen dnda som kommer behdva gora
allt det dér extra jobbet sd tar man bara tva alvedon och nésspray och tanker att
man bara far ta sig genom dagen liksom. For att i framtiden bara gynna sig sjélv
och inte ge sig sjdlv extrajobb liksom.

(Intervjuperson 7)

Intervjuperson 7 upplever och exemplifierar den psykiska pafrestningen som &ldggs av ansvaret,
arbetsbelastningen och stressen innebir. Detta belyser den mentala péfrestningen som foljer av
arbetsrollen nér tillrdckliga resurser inte ar tillgdngliga och ett tillrdckligt stod inte dr etablerat.
Gray och Jones (2018, s. 144) belyser riskerna med ett sadant tillstind da det kan resultera 1
allvarliga psykiska konsekvenser som péverkar bade deras arbetsroll men dven livet utanfor. Pa
sa vis blir det relevant att fokusera pa stresshantering for att mojliggdra en balans, bdde i arbete
och 1 privatlivet, da intervjuperson 7 belyser att denna balans inte finns vilket resulterar i

negativa konsekvenser for maendet.

Under intervjuerna stélldes dven frdgan om vad butikscheferna behdver for att ma bra. Det visar
sig att flertalet butikschefer uttrycker behov av att bli sedda och lyssnade pa for att trivas och méa
bra pa sin arbetsplats. I relation till de forvéntningar som butikspersonalen har pa sin chef, att
den ska tillfredsstilla och beméta sina anstdllda (Sandahl, Falkenstrom & von Knorring 2017, s.
16), sa finns dven denna forvantning fran butikscheferna pé sina chefer. Intervjuperson 1 betonar
vikten av att visa respekt gentemot kollegor men dven att hon blir respekterad fran hogre chefer.
Personen utvecklar sedan resonemanget med att betona vikten av kommunikation for vilmaende
pa arbetsplatsen. Aven intervjuperson 7 berittar om vad som krivs for att hon ska m4 bra pa

arbetsplatsen:
Jag kénner att jag vill kunna hora av mig till min chef om det skulle vara nagot

och fa den hjilp och stéd man behdver och att man ska kunna fé avlastning 1 sitt

jobb om man behdver det och att man blir lyssnad pa och att det tas pa allvar [...]

31



Ibland sé kan jag vinda mig om saker men det dr inte alltid det sker en fordndring
utan man far hora att det &r mycket ju och att de forstér, men att det inte hander
nagot. S& det 4r mer att man far ett stéttande svar men situationen ser likadan ut. [
vissa situationer kan jag fa avlastning och hjilp, men det ér inget jag kan forvinta
mig.

(Intervjuperson 7)

Bade intervjuperson 1 och intervjuperson 7 beskriver att lyssnande och kommunikation &r
viktiga delar for att frimja vilmaende for butikschefer pa arbetsplatsen. Bakker och Demerouti
(2007, s. 314) forklarar att stottande kollegor och tydlig feedback fran hogre chefer okar
sannolikheten for att nd sina arbetsmal. Det kan ddrmed vara betryggande for butikscheferna att
fa stod 1 sitt arbete for att uppnd goda resultat. Bakker och Demerouti (2007, s. 314, 315) patalar
att nidrvaron av dessa resurser leder till engagemang, medan franvaron av resurserna leder till
cyniskt beteende. Vidare argumenterar forfattarna att lyssnande och stod fran kollegor och chefer
kan lindra belastningen pd arbetet och pd sd vis skydda de anstillda fran konsekvenser av
stressiga upplevelser. I citatet ovan visar det att chefers stod inte dr nagot hon kan forvénta sig

och det kan didrmed bli lidande f6r hennes arbetsbelastning, vilket kan framkalla stress.

5.2.3 Hantering

Barling och Cloutier (2017, s. 394) menar att ledarens hélsa 4r avgorande for organisationen och
paverkar dven andra anstélldas vilbefinnande, och i relation till 6kningen av antal sjukdagar per
100 chefer (Previa 2019, s. 8), blir det pd sa vis en relevant faktor att beakta i samtalet om en
hilsosam arbetsplats. Sjukskrivningar blir allt vanligare bland chefer, vilket intervjuperson 2
identifierar nédr hon blev tillfrdgad om hur hanteringen av psykisk péfrestning ser ut i relation till

arbetsrollen:

Eeeh, jag har gitt p& KBT och har varit i kontakt med foretagshilsovarden,
Previa, eh ja, varit sjukskriven... ja. Jag tror det... Alltsd det gor alla, alltsd som
sagt jag tror inte det &r ndgon som inte gjort det.

(Intervjuperson 2)
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Det som intervjuperson 2 beskriver dr hanteringen av den psykiska pafrestningen som
arbetsrollen innebér, samtidigt som citatet belyser den vanliga forekomsten av sjukskrivningar
for personer som besitter butikschefsroller. Stod i hanteringen av dessa psykiska utmaningar har
enligt intervjuperson 2 inte kommit fran organisationen, utan det har varit ndgot som individen
sjalv behovt soka utanfor organisationen. Ett upplevt organisatoriskt stod minskar direkt stress
och modererar forhallandet mellan stressorer och péfrestningar (Eisenberger, Shanock och Wen
2020, s. 104). I detta fall har det organisatoriska stddet varit frinvarande da det resulterade i en
sjukskrivning och externt stod for att framja individens hélsa. Att ansvara for sin egen psykiska

hilsa och en frdnvaro av organisatoriskt stod dr dven nagot som intervjuperson 8 relaterar till:

[...] detta kommer 14ta jattehemskt att siga hogt men jag siger det dnda: det &r inte
alltid nadgon som tackar en énda. Jag vet att jag gor mitt jobb och jag gor det bra,
da vet jag att nir jag kommer hem sa vet jag att jag har min familj och det &r det
viktigaste for mig. Det dr kanske inte ndgon som tackar mig dnda nér jag gar hem
och eventuellt sdger upp mig nidgon dag.

(Intervjuperson 8)

Citatet ovan belyser franvaron av det organisatoriska erkdnnandet av individens bidrag, men trots
det sa upplever intervjuperson 8 att hon finner en trygghet i sin prestation da hon har ett etablerat
socialt stod utanfor arbetet. I linje med detta resonemang framhaller Eisenberger, Shanock och
Wen (2020, s. 103) att en 6kad kénsla av organisatoriskt stod kan tillfredsstilla individens behov
av godkdnnande, ndgot som intervjuperson 8 tydligt saknar. Det uppkomna liga upplevda
organisatoriska stddet indikerar en brist hos organisationen att ta hand om de anstélldas
vilbefinnande (Eisenberger, Shanock och Wen 2020, s. 104). I denna kontext viljer individer
som intervjuperson 2 och intervjuperson 8 att sdka stod utanfor organisationen for att kunna

hantera den psykiska péafrestningen.

5.3 Organisatoriskt stod

For att forsta betydelsen av organisatoriskt stod for butikschefers vilbefinnande pa arbetsplatsen
ar det viktigt att undersdka dess roll och inflytande. Enligt Wang et al. (2020, s. 1063) spelar det

organisatoriska stodet en avgdrande och vésentlig roll ndr det kommer till att framja hélsan och
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vélbefinnandet hos anstéllda. Denna aspekt av arbetsmiljon utgor en grundldggande faktor for att
skapa en stottande och trivsam arbetsplatskultur. Genom att tillhandahélla adekvat
organisatoriskt stod kan organisationer inte endast bidra till att upprétthalla och forbéttra de
anstdlldas psykiska hilsa, utan ocksd frdmja Okad arbetsengagemang och produktivitet
(Eisenberger, Shanock och Wen 2020, s. 103). Genom att undersdka det upplevda organisatoriska
stodet Okar ddrmed forstaelsen for det psykiska vdlmaendet pd arbetsplatsen. Intervjuperson 6

reflekterar en tydlig upplevelse av ett sadant tillstdnd:

Alltsa de ar vildigt lyhorda och vi har moten dér man far tycka till om grejer. Jag
kénner att man fir vara engagerad i det mesta.

(Intervjuperson 6)

Intervjuperson 6 upplever att hon blir hord och har mdjlighet att engagera sig aktivt i de
organisatoriska beslutprocesserna som ror butiken, vilket illustrerar ett tydligt uttryck av det
upplevda stodet. Denna form av stéd ger individen en kénsla av delaktighet och medinflytande,
vilket minskar kontraproduktivt beteende och frimjar en positiv organisatorisk dynamik. Enligt
Eisenberger, Shanock och Wen (2020, s. 103) dr hdga nivéer av upplevt organisatoriskt stod
associerade med okat engagemang bland anstéllda, frimjande av positiva attityder och beteenden
samt en reduktion av stressrelaterade belastningar. Diremot vittnar intervjuperson 3 om en
avsaknad av sadant stod, vilket tydligt markerar variationen i den upplevda kvaliteten av

organisatoriskt stod bland individerna:

Jag skulle vilja att man har forstaelse for det vi sdger. Om jag séger en sak, att “en
sak dr sdhdr pa grund av detta och detta”, sé skulle jag 6nska att man kunde forsta
och kopa det jag sédger, “kan jag gora nagonting?”, det hade jag onskat och det
saknar jag. [...] det hade péverkat mitt maende. [...] Att bara fa hora att nadgon
forstar, att f4 hora att man faktiskt kan vara empatisk och 6dmjuk infér det man
sdger. Jag anser mig ha en extremt stor kunskap om det vi jobbar med, och om jag
sdger att det dr pa ett visst sitt och jag har beldgg for det med siffror eller liknande
sd finns det en anledning. Dér skulle jag 6nska att de ibland kunde sédga att de

forstar och hor vad jag sdger. Det kan jag sakna. Inte att man pratar for tomma
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oron liksom. Ibland kanske vilja att det inte &r lige att piska pa mig just nu, utan
den tajmingen far vi ta i ett annat lage. Att kdnna av mer kanske. Det skulle jag
onska.

(Intervjuperson 3)

Intervjuperson 3 upplever en frustration och en dnskan om att bli respekterad och forstddd av
organisationen. Till skillnad fran intervjuperson 6 sa uttrycker intervjuperson 3 att deras asikter
och insikter inte blir erkdnda eller beaktade, och uttrycker en kidnsla av missnoje dver bristen pa
empati och forstaelse fran organisationens roll. Eisenberger, Shanock och Wen (2020, s. 102,
103) diskuterar vikten av att anstéllda upplever ett hogt organisatoriskt stdd, men 1 detta citat
framgar det tydligt att individen uttrycker en Onskan om att bli forstddd och respekterad av
organisationen. Citatet illustrerar den betydelse som organisatoriskt stod har for medarbetarnas
vilbefinnande och engagemang pa arbetsplatsen, och det understryker behovet av att

organisationen tar hénsyn till medarbetarnas behov av respekt, forstaelse och stdd.

5.3.1 Upplevt organisatoriskt stod

Till skillnad fran intervjuperson 6, som upplevde ett tydligt organisatoriskt stod dér individen
fick vara delaktig i beslut och bli hord av sina chefer, sa upplever intervjuperson 3 en avsaknad
av detta. En avsaknad av kénslan att organisationen erkénner individens bidrag och erbjuder
hjalp for att effektivt kunna hantera stressiga situationer dr dven nigot som intervjuperson 7 kan

1dentifiera:

Alltsa det kdnns som att det hade varit enklare att utfora sitt jobb och enklare att
vara hemma och faktiskt fa vila ut sig om man kénner att man hade haft den
uppbackningen. Om jag hade fatt extra stdd med att 16sa personal under perioder
dér jag dr sjuk, sd hade det ju hjilpt mig vila och jag hade bara kunnat ldgga bort
min telefon eller om det hade varit okej att ta in extra personal nédr det dr mkt att
gora. Att man dndéd kénner att man har uppbackning om man behdver det och att
nagon forstar hur det ar att std ute 1 butiken och som forstar hur det &r att ha hela
butiksansvaret och personalansvaret samt det administrativa. Att ndgon faktiskt

forstar att det kan bli vildigt 6vervéldigande emellanét. Jag tror att man hade ként
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att man haft mer energi efter sitt arbetspass om man kénner att man har en annan
typ av uppbackning. Det hade nog ocksa gjort att man inte hamnar i de
mega-stressig perioderna utan att man faktiskt kan ta det lugnt och att det &r oke;j
om man inte hinner. Att det dr okej om man kan skjuta upp saker till dagen efter
om man inte hinner. Att det inte blir s mycket press, och att det &r okej att allting
inte sker exakt ndr det ska och att det inte blir 100% perfekt. Att det ar okej att
inte alltid prestera pé topp liksom

(Intervjuperson 7)

Intervjuperson 7 ger insikt i behovet av stod och forstéelse frdn organisationen for att underlétta
arbetsbelastningen och minska stressen. Specifika omraden identifieras dir extra stdd kan vara
gynnsamt, sdsom att fa hjdlp med att 16sa personalbrist under sjukdomstider eller att kunna ta in
extra personal under perioder med hog arbetsbelastning. Intervjuperson 7 uttrycker bade en brist
pa stod men &dven pa tillgdngliga resurser, vilket bidrar till 6kad stress dven utanfor arbetstid.
Enligt Bakker och Demerouti (2007, s. 312) sd tenderar detta att 6ka risken for utbrandhet. Hoga
arbetskrav, 1agt upplevt organisatoriskt stod och lag resurstillgang kan enligt Scharf och Berntson
(2023, s. 4) leda till en paverkan 1 prestation och beteendet, och kan sdledes paverka
butikschefens ledarskap. Déarfor blir det viktigt att beakta detta for att fridmja en hdlsosam

organisation. Intervjuperson 8 ger exempel pé nér detta genomfors:

Nu har jag en bra relation med min chef. Skulle jag mé daligt och lyfta det med
henne sa hade hon forsokt ta fram en bra 16sning for mig men annars har vi en
fantastisk HR-avdelning. [...] har jag frdgor om hélsa eller nagot sddant sé kan jag
alltid vinda mig till HR, dér finns manualer néstan pa allt. Man kan alltid fa ett
svar och de stottar jdttebra. Jag dr tacksam att jag inte behdvt vidnda mig sé
mycket till dem. Men jag tror att skulle jag behova vianda mig till dem sa hade jag
fatt den hjilpen jag hade behovt. Och det vet jag om det &r sjukskrivning som drar
ut pd dagarna sa hor HR av sig direkt om de kan erbjuda rehab. [...] S& det stodet
hade jag fatt om jag hade behovt det. Det ar jag sdker pa. Jag blir ju dnnu tryggare
pa min arbetsplats. Ar jag trygg som person sé blir jag dven en bittre siljare. Det

later klyschigt men sd dr det ju. Ju béttre man mar desto mer glddje och harmoni
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kan man sprida till medarbetare och kunder. Det ar jéttefint att veta att man har
det stodet.

(Intervjuperson 8)

Detta citat exemplifierar en situation dir intervjuperson 8 upplever ett organisatoriskt stod, vilket
tillfor trygghet i hens arbete vilket sedan reflekteras ut Over arbetsprestationen. Svaret fran
intervjuperson 8 illustrerar betydelsen av en god relation med sin chef och bra stdd fran
organisationen fOr att frdmja en kénsla av trygghet och vilbefinnande pa arbetsplatsen. Vidare
understryks det samband mellan personligt vilmaende och yrkesprestation, dér intervjuperson 8
reflekterar over hur en trygg arbetsmiljo och organisatoriskt stod kan oka formagan att arbeta
effektivt och vara en god ledare for sina kollegor. I relation till det Rhoades och Eisenberger
(2002, s. 698) belyser gillande upplevt organisatoriskt stod bidrag till trygghet och dkad
mojlighet att hantera stressiga situationer s& belyser detta resonemang vikten av att
organisationen inte bara erbjuder stdd vid akuta problem. Det frimjar dven en generell kultur av

vélbefinnande och stdd som i slutdndan bidrar till 6kad produktivitet och trivsel pa arbetsplatsen.
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6. Diskussion

I foljande avsnitt presenteras en diskussion av analys och resultat av det empiriska materialet
kopplat till studiens syfte och fragestdllningar. Diskussionen stréivar efter att bringa klarhet och

okad forstdelse for butikschefers upplevda mdende och synen pd organisatoriskt stod.

Baserat pa studiens syfte och forskningsfragor har undersokningen inriktat sig pa att utforska
butikschefers upplevda psykiska vélbefinnande och upplevelse av organisatoriskt stéd, samt hur
stodet paverkar deras psykiska hilsa. Genom att lata butikschefer dela egna erfarenheter och
upplevelser syftar studien till att fordjupa forstdelsen for deras yrkesroll och dess paverkan pé
deras psykiska vdlmdende, samt betydelsen av organisatoriskt stod. Det gar att konstatera att
rollen som butikschef i klddbutiker priaglas av hoga krav, stress och stindig tillganglighet, vilket
dven bekriftas av tidigare forskning sdsom Broadbridge (2002, s. 181). Yrkesrollen gar darfor att
konstatera som komplex dd den innebdr en balans mellan utmaningar och méjligheter.
Butikschefen besitter det Overgripande ansvaret for att sikerstélla butikens effektiva drift, vilket

medfor betydande pafrestningar och krav pé individen.

Under studiens ging har specifika karaktirsdrag for bade branschen och butikschefsrollen
identifierats. Butikschefer i kladbutiker spelar en central roll dér de agerar som mellanchefer och
balanserar flera ansvarsomraden samtidigt. Deras arbete omfattar att leda och organisera butikens
dagliga verksamhet, hantera personal, moéta foretagets forsdljningsmél och samtidigt skapa en
positiv kundupplevelse. Denna méngfacetterade yrkesroll medfor flera forvintningar och krav
som butikscheferna forviantas uppfylla. Enligt respondenterna &tfoljs rollen av hdga
prestationskrav fran organisationen, samtidigt som butikspersonalen forvéntar sig en trygg och
lyhord ledare 1 form av sociala krav. Dessa krav och forvintningar betraktas av flera
respondenter som en integrerad del av arbetsrollen, men de uttryckte dven en kénsla av
overbelastning och frustration nir de inte lyckades moéta alla dessa krav pd grund av bristande
resurser. Dessa upplevelser frén butikscheferna korrelerar med tidigare forskning som visar att
krav underifran och ovanifran kan paverka ledare psykiskt (Gray & Jones 2018, s. 144).

Framforallt pverkas stressnivdn nér krav frn olika hall r motstridiga och ddrmed blir svéra att
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uppfylla. En brist pd forstaelse och otillrackliga resurser for att hantera kraven forvirrade den
upplevda arbetsbordan och paverkade butikschefernas psykiska hélsa negativt, i form av dkad

stress.

For att hantera denna utmaning dr det avgorande att organisationen sdkerstéller tillgdngen till
tillrdckliga resurser och stdod for sina butikschefer. P4 s& vis kan det mildra den negativa
paverkan som arbetskraven kan ha pa arbetsbelastningen och dirigenom frimja en sund
arbetsmiljo for butikscheferna (Bakker & Demerouti 2007, s. 314; Gray & Jones 2018, s.
150-151). Respondenternas svar visar pa ytterligare faktorer som paverkar den psykiska hilsan
pa arbetsplatsen 1 form av tidspress, personalnedskirningar och autonomi. Flertalet respondenter
uttrycker en upplevelse av dkad stress, kontrollforlust och frustration i situationer dér de stills
infor hoga forvintningar fran organisationsnivd och butikspersonal, samtidigt som det rader en
tidsbrist for att kunna bemoéta alla forvantningar. Detta resulterar i att respondenterna upplevde
en forsdmring i deras psykiska maende, dd de saknade forstdelse och utrymme att genomfora
samtliga uppgifter. Flertalet respondenter uttryckte dven paverkan av personalnedskérningarna, i
form av att belysa de stunder dar de & ena sidan kidnde sig ensamma, men a andra sidan inte hade
mojlighet att genomféra vissa uppgifter di de var ensamma pd arbetet. Darmed visar
respondenternas svar, i linje med tidigare forskning, att tillgdngen till resurser dr viktigt for att

mota de arbetskrav en yrkesroll utsitts for.

Déremot har studien analyserat relationen med hogre chefer och enligt respondenternas
upplevelser antas den vara avgorande for synen pd arbetskrav och sin yrkesroll. En god relation
med sin chef kan resultera i att det blir ldttare att hantera arbetskraven och didrmed &dven
minimera paverkan pa stress (Bakker & Demerouti 2007, s. 315). Respondenterna som har nira
kontakt med sina regionchefer upplever att de far stod for att hantera arbetsuppgifter och krav.
Dérmed paverkades inte de butikscheferna i lika stor utstrickning av att agera som mellanchef,

med de forvintningar och péfrestningar det innebr.
Péfrestningar 1 butikschefsrollen innebédr en konstant tillgédnglighet, hoga krav pa sig sjilv,

ensamarbete, en kdnsla av att vara otillrdcklig och en upplevd stress i brist pa forstielse och

resurser. Dessa péfrestningar maste hanteras samtidigt som butikschefen ér ansvarig for att utfora
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sina uppgifter for organisationens och medarbetarnas framgang. I relation till detta bekréftar
flertalet respondenter att arbetet &r psykiskt pafrestande, och att arbetet &ven paverkar den
psykiska hélsan utanfor arbetet och séledes aterhamtningen. Respondenter belyser bristen pa
aterhdmtning 1 relation till den hoga stressnivan. Broadbridge (2002, s. 179) visar pé att
butikschefer d4gnar mer dn 40 timmar i veckan pa arbetsrelaterade uppgifter, vilket flertalet av
respondenterna bekriftade da de stindigt behdver vara tillgingliga for sina medarbetare dven
utanfor ordinarie arbetstider. Med tanke pd den hoga arbetsrytm, stressnivéer och begrinsad
tillgdng till resurser blir det alltmer nddvéndigt att prioritera aterhdmtningstid for att stirka
jobbkontroll, vilket enligt Singh och Ashish (2011, s. 47) har en positiv inverkan pa individens
formaga att hantera sddana utmaningar. Daremot framhéver vissa respondenter att de inte kénner
igen sig i kravet pd stindig tillgdnglighet, da de har mojlighet att avsluta sin arbetsdag nir den
planerade arbetstiden dr oOver. Dessa respondenter uttrycker fortroende for sin organisation
butikspersonal och anser att de har tillgang till tillrdckliga resurser for att kunna &terhdmta sig
efter arbetstid. I flera av fallen hade dessa butikschefer dven uttryckt en god relation med sin
regionchef, vilket tidigare ndmnts som en positiv paverkan pa stress och arbetskrav. Denna tillit
till medarbetarna och mojlighet till aterhdmtning spelade en avgdrande roll {or att respondenterna

kunde hantera den stress som ar forknippad med deras arbete.

Att kinna sig trygg i sitt arbete och bli tillhandahdllen tillrackliga resurser for att mota de satta
mal och krav dr ndgot som Wang et al. (2020, s. 1062) bekriftar leder till ett hdlsosamt
arbetsklimat och mojliggdr att de anstillda kénner sig sjdlvsdkra och avslappnade 1 sin arbetsroll.
Respondenterna redogdr for det upplevda organisatoriska stodet och dess paverkan pd deras
psykiska méende och tillfredsstéllelse i arbetet. Resultatet tyder pa att ett upplevt organisatoriskt
stod bidrar till en trygghet och tydlighet i arbetet, dd& mojligheten till stod och hjilp finns
tillgdngligt ifall det behovs. Denna trygghet forklarades dven leda till en bittre arbetsprestation
och en kénsla av harmoni som respondenterna sedan kunde sprida vidare till bade medarbetare
och kunder. Resultatet av studien av Wang et al. (2020, s. 1063) visade pa att det organisatoriska
stodet har en faktiskt paverkan pa vidlméendet pé arbetsplatsen, och spelar darfor en avgérande
roll for framja de anstélldas hédlsa. I relation till det framforde flertalet respondenter deras
avsaknad av organisatoriskt stdd, och redogjorde dven for dess inverkan i deras maende bade pa

och utanfor arbetet.
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Majoriteten av respondenterna beskriver yrkesrollen som butikschef som psykiskt pafrestande
och att den karaktiriseras av stress. Respondenterna som upplevde en avsaknad av det
organisatorisk stodet tenderar dven att uttrycka den negativa pdverkan som detta innebar, 1 form
av psykiskt pafrestning. Det gér pé sé vis att konstatera att de respondenter som inte upplever ett
tydligt organisatoriskt stod tenderar att mé psykiskt sdmre i sitt arbete, dd de upplever okade
nivéer av stress, dverbelastning, ensamhet och en brist pad forstaelse. De respondenter som
diaremot upplever ett tydligt organisatoriskt stod tenderar att ha ett mer positivt perspektiv pa sitt

arbete, och upplever ett battre psykiskt vilmaende kopplat till yrkesrollen.
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7. Slusats

I detta avsnitt kommer de huvudsakliga slutsatserna Ilyftas fram kopplat till studiens
fragestdllningar; Hur upplever butikschefer i kiddbutiker att deras psykiska maende relateras till
arbetsrollen? Hur upplever butikschefer i kiddbutiker att det organisatoriska stodet bidrar till

det psykiska mdendet pd arbetsplatsen?

Denna studie har fokuserat pa butikschefers upplevda psykiska vilbefinnande. Yrkesrollen som
butikschef ses som en mellanchefsroll positionerad mellan butikspersonal och hogre chefer.
Foljaktligen konstaterar denna undersokning att rollen priglas av betydande psykiska
pafrestningar och krav pa individen. Bristen pa forstaelse samt otillrdckliga resurser for att
hantera krav kan forvérra den upplevda arbetsbérdan och paverka den psykiska hélsan negativt.

Detta mynnar ut 1 en kénsla av 6kad stress.

I enlighet med fragestéllningarna kan vi konstatera att relationen med hogre chefer dr vardefull
for butikscheferna 1 klddbutiker da det dr avgorande for deras syn pé arbetskrav och yrkesrollen 1
sin helhet. En god relation med hogre chefer visar sig dven underlétta hanteringen av arbetskrav
och ddrmed minimera stresspadverkan betydligt. Det gar att konstatera att tillgdngen till resurser
och organisatoriskt stod dr avgorande for att mota de arbetskrav som en butikschef stélls infor.
Organisatoriskt stod ar viktigt da det bidrar till en kénsla av trygghet och tydlighet 1 arbetet,
vilket 1 sin tur paverkar savél arbetsprestation och vdlmaendet pa och utanfor arbetsplatsen.
Respondenter som uppges sakna organisatoriskt stdd tenderar att kéinna 6kade nivéer av stress
och arbetsrollens paverkan pd den psykiska hélsan bade pa och utanfor arbetet. Denna brist av
organisatoriskt stod och tillgdngliga resurser tenderar att paverka arbetsbelastningen och leda till
att butikschefer jobbar mer dn vad de ar kontrakterade att gora, vilket paverkar mojligheten till

aterhdmtning och bidrar till den upplevda rollstressen.
Effekterna av ett lagt upplevt organisatoriskt stdd resulterar 1 6kade nivéer av stress och psykisk

ohélsa pa arbetsplatsen for butikschefer inom klddbranschen. Respondenterna upplever att deras

arbete paverkar deras psykiska mdende, och belyser dven betydelsen av ett organisatoriskt stod
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for att minska de psykiska pafrestningar som arbetsrollen innebédr. Denna studie tillfér ddrmed
att lyfta problematiken och visar pa att det krivs ett mer ndrvarande organisatoriskt stod for
dagens butikschefer inom klddbranschen, for att sikerstilla psykiskt vdlmaende ledare och en

effektiv drift.

7.1 Vidare forskning

Vidare krévs ytterligare forskning inom &mnet for att skapa en réttvis bild av hur det psykiska
maendet paverkar butikschefer i klddbutiker. Ett sdtt att driva forskningen framat &r att
genomfora longitudinella studier, for att undersoka det organisatoriska stodets paverkan pa
butikschefers hélsa 6ver en lidngre period av tid. Sddana studier skulle kunna ge insikter 1 hur
kontinuerligt stod fran organisationen paverkar butikschefers stressnivéer, arbetsbelastning och
overgripande vilbefinnande. Dessutom skulle det vara vérdefullt att undersoka specifika atgérder
och strategier som organisationer kan implementera for att frimja butikschefernas psykiska hélsa
och hallbara arbetsforhallanden. Genom att fokusera pad langsiktiga effekter och praktiska
l16sningar kan framtida forskning bidra till att utveckla mer effektiva stddstrukturer inom

kladbutikssektorn.
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https://search-ebscohost-com.ludwig.lub.lu.se/login.aspx?direct=true&AuthType=ip,uid&db=edsdoj&AN=edsdoj.128399a9c4094a378c6d933b3f589310&site=eds-live&scope=site
https://search-ebscohost-com.ludwig.lub.lu.se/login.aspx?direct=true&AuthType=ip,uid&db=edsdoj&AN=edsdoj.128399a9c4094a378c6d933b3f589310&site=eds-live&scope=site

9. Bilagor

9.1 Informationsmeddelande

Hej !
Vi hoppas att allt ar bra med dig.

Vi ér tva studenter som studerar sista aret pa Service Management vid Lunds Universitet och ar
just nu igang med vart examensarbete. Vi intresserar oss av att undersoka butikschefers psykiska
vilmaende kopplat till deras arbetsposition. Syftet med arbetet ar att f4 en djupare forstaelse
kring den kdnsloméssiga pdverkan som butikschefer upplever i deras méngfacetterade arbete,
och hur de upplever eventuellt stdd i detta. I denna process forsoker vi diarfor fa kontakt med

butikschefer att intervjua i &mnet.

Den insamlade datan kommer endast att anvindas for kandidatuppsatsens dndamél och du
kommer dérfor att vara anonym nér det géller kéinslig och personlig information. Ddrmed kan vi
garantera att dina personuppgifter kommer att hanteras med storsta mdjliga konfidentialitet.
Intervjun kommer att ta cirka en timme att genomfora och fragorna kommer att stillas utifran
olika teman. Intervjun kommer dven att spelas in med en diktafon och material kommer sedan att
transkriberas och dirigenom analyseras endast for kandidatuppsatsens &ndamél. Din medverkan i
denna forskningsintervju &r helt frivillig och du kan vilja att avsluta nir som helst under

intervjuns gang.
Skulle du ha négra fragor s far du gidrna kontakta oss.

Med vénliga hélsningar,

Felicia Mathiesen Jack Eskilsson
fe5255ma-s@student.lu.se 1a0383es-s@student.lu.se
+46-760 14 96 00 +46-725 2327 92
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9.2 Intervjumall

Etiska principer;

e Intervjun kommer att ta mellan 30-60 minuter och du kan nir som helst vilja att avbryta

eller vélja att inte svara pa en friga om du inte vill.

e Materialet kommer att behandlas privat (dvs. konfidentiellt) och endast anvindas for

arbetets syfte, det vill siga att fa en fordjupad forstielse kring butikschefers hélsa.

e Slutligen undrar vi om det &r okej att intervjun spelas in genom en diktafon, och att

materialet sedan transkriberas for att sedan analyseras i studien?

Inledande fragor

Ledarrollen

Skulle du kunna beritta lite om dig sjélv, vem &r du och vad gor du? Hur gammal
ar du?

Utan att ndmna ditt foretag, inom vilken bransch arbetar du inom?

Hur skulle du kortfattat beskriva branschen?

Hur kommer det sig att du arbetar med det du gor?

Hur ldnge har du arbetat pa den arbetsplats du ar pé idag?

Hur ldnge har du haft en ledarroll?

Har du jobbat med nagot liknande tidigare?

Om ja- iséfall vad?

Vad dr en bra butikschef enligt dig? - coachande drivande

Vad ér det med din roll som tilltalar dig mest?

Vilka arbetsuppgifter ingér i din roll som butikschef?

Vad dr det som direkt skiljer dina arbetsuppgifter fran butikspersonalens
arbetsuppgifter?

Tillkommer andra arbetsuppgifter, som inte &r uttalade, och i s fall vad kan det
vara och hur ofta behdver du utfora extra arbetsuppgifter?

Hur ser dina arbetstider ut? Forekommer det att du jobbar mer dn vad som &r

avtalat?
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- Kan du berétta om en vanlig arbetsdag? Forklara gidrna hur dagen ser ut och vilka
arbetsuppgifter och ansvarsomrdden som dagen bestar av.
- Vad tror du forvéintas av dig som chef? Dels forvintningar fran butikspersonal

men dven fradn hogre chefer 1 organisationen?

Arbetsrollens utmaningar

Vad tycker du ar viktigast i din ledarroll?

Finns det ndgot 1 din roll som du finner utmanande eller svart?

Vilka utmaningar ser du med att vara butikschef i denna bransch? Finns det nagot
specifikt i branschen som gor att det blir extra utmanande?

Upplever du att dina uppfattningar om utmaningarna med arbetet stimmer 6verens med
hur du trodde arbetet skulle vara, eller har din uppfattning fordndrats under arbetets gang?
Finns det nagon del i rollen som butikschef som &r en utmaning som gemene man inte ar

medveten om?

Arbetsrollen fordelar

Vad ser du for fordelar med att vara butikschet?

Finns det ndgra direkta fordelar med att vara butikschef just pa ditt jobb?

Har du nagra forméner? Som exempelvis ekonomiska incitament, bonusar eller annat?
Har du mojlighet att vara flexibel? Exempelvis att arbeta hemifran ibland?

Har du mojlighet att klittra inom foretaget? Ar det nigot du efterstriivar?

Hur upplever du att vara mellanhanden, och inte ha ett fullstindigt ansvar sdsom hdgsta

ledningen? Vilka for- och nackdelar ser du med detta?

Hiilsa pa arbetsplatsen

- Hur skulle du beskriva en hilsosam arbetsplats respektive ohdlsosam arbetsplats?

- Tror du att dina kollegor och medarbetare delar din syn pd en hilsosam
arbetsplats?

- Jobbar du med hilsofrimjande arbetsuppgifter i din yrkesroll?

- Vad anser du ar viktigt ndr det handlar om anstélldas hélsa pa arbetsplatsen?

- Vad dr viktigt for dig for att kunna mé bra pa din arbetsplats?

49



- Upplever du att ditt arbete kan vara psykiskt pafrestande? Finns det stunder dir du
mér sdmre dn vanligt, kinner du dig stressad eller 6vervéldigad av arbete?

- Om ja- Hur hanterar du i sé fall detta?

- Hur arbetar du och ni for att hantera sddana pafrestningar 1 arbetet?

- Anser du att det dr ditt ansvar att sékerstélla sa att dina kollegor mér bra?

- Isafall— Hur upplever du detta ansvar?

- Gors ndgra insatser for att frimja hilsan for dig idag? I sa fall vilka insatser?

- Hur hade du uppskattat att organisation stottade dig for att framja hilsa for dig
som butikschet?

- Kénner du att det hade underlittat for dig ifall du fick ett 6kat stod for att kunna
underlitta din hilsa pa arbetsplatsen? Hur ser du att detta stodet hade paverkar ditt
maende och ditt arbete?

- Hur tror du att butikschefer generellt kan uppleva deras psykiska maende och
tillfredsstéllelse pé arbetsplatsen?

- Har du nédgot du vill ldgga till eller undrar 6ver?
Vi tackar dig for att du valde att delta i var studie och vi vill aterigen paminna dig om att ditt
samtycke till att medverka &r fullt ditt val och att dina uppgifter som du ldmnat idag kommer att

behandlas med anonymitet och ddrmed kan vi garantera storsta mdjliga konfidentialitet.

Du ér alltid valkommen att kontakta oss om nagon fraga skulle uppkomma.
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9.3 Samtyckesblankett

UNIVERSITET

Samtycke till deltagande i examensarbete vid Samhallsvetenskapliga fakulteten

Jag samtycker till att medverka i examensarbetet om butikschefers hélsa.

Denna undersékning utfors av tva studenter som studerar Service Management vid Lunds universitet och skriver
sitt avslutande examensarbete. Den insamlade informationen kommer endast anvindas for undersdkningens syfte
och dndamadl. Syftet dr att fa en inblick om butikschefers hélsa och vad organisationen gor for att frdmja hélsa for
butikscheferna pd arbetsplatsen. Ddrmed dr inte fokuset pd att samla in personuppgifter, istdillet kommer
information frdn intervjun anvindas for att besvara undersékningens fragestdllning.

Information om personuppgiftsbehandlingen
Foljande personuppgifter kommer att behandlas:
Yrkestitel och dlder

Foljande kénsliga personuppgifter kommer att behandlas:
Eventuellt information om bonusar

Personuppgifterna kommer att behandlas pa foljande satt:

De personliga uppgifterna kommer att behandlas med stérsta mojliga anonymitet. Intervjun kommer att spelas in
med en diktafon och ddrmed inte skickas via molnliknande system. Detta for att sdkerstdilla storsta mojliga
konfidentialitet. Intervjun kommer sedan transkriberas och personuppgifterna kommer i denna process gallras.

Vi delar inte dina personuppgifter med tredje part.

Lunds Universitet, Box 117, 221 00 Lund, med organisationsnummer 202100-3211 ar personuppgiftsansvarig. Du
hittar Lunds universitets integritetspolicy pd www.lu.se/integritet

Du har rétt att f& information om de personuppgifter vi behandlar om dig. Du har ocksa ritt att f4 felaktiga
personuppgifter om dig sjilv rittade. Om du har klagomél pa var behandling av dina personuppgifter kan du
kontakta vart dataskyddsombud via dataskyddsombud@lu.se. Du har &dven rdtt att inge klagomal till
tillsynsmyndigheten (Integritetsskyddsmyndigheten, IMY) om du tycker att vi behandlar dina personuppgifter pa
ett felaktigt sétt.

Jag samtycker till att medverka i examensarbetet om butikschefers hilsa.

Ort Underskrift

Datum Namnfortydligande
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