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Inom de nidrmsta tio aren forvédntas vi std infor en stor pensionsavgiang och
generationsvaxling pa arbetsmarknaden. Svenska chefer menar att
tillsattningen av mellanchefer kommer vara den stérsta utmaningen inom
rekrytering de nidrmsta dren. En av de branscher som anstéller flest unga
chefer ar detaljhandelsbranschen som just nu dr hart pressad pa grund av
minskad konsumtion. Butikens formaga att leverera bra service till kunderna
anses livsviktigt for dess Overlevnad och dirmed har butikschefen en
betydande roll for organisationens resultat. Studien grundar sig i bristen pa
kunskap om hur den unga generationen, Generation Y, fungerar i en
mellanchefsroll.

Syftet med denna studie &r att ur ett Service Managementperspektiv oka
forstaelsen for hur organisationer kan anpassa sig efter Generation Y:s behov i
en mellanchefsposition for att frdmja organisationers framgangar.

Studien har utgétt ifrdn en induktiv och kvalitativ ansats. Empirin &r insamlad
genom semistrukturerade djupintervjuer med tio unga butikschefer. Det
empiriska materialet har sedan transkriberats och tematiserats for att darefter
kunna analyseras med hjilp av den teoretiska referensramen.

Studiens teoretiska referensram bestir av teorier kring Generation Y 1 en
arbets- och ledarskapskontext och mellanchefsrollen med bidragande teorier
om chef- och ledarskap, situationsbaserat ledarskap samt férvantningsteori.

Vi har funnit att oavsett mognadsgrad hos butikschefen behovs stiandigt stod
och coachning frdn de hogre cheferna for att butikscheferna ska kunna
utvecklas och forverkliga sig sjdlva. Darmed ar en forsta slutsats att de hogre
cheferna aldrig bor utesluta relationsaspekten 1 det situationsbaserade
ledarskapet gentemot Generation Y. De unga butikscheferna ser sig sjélva mer
som ledare @n som chefer och darmed 4r en andra slutsats att organisationer
med fordel kan definiera om tjansten till sdljledare istillet for butikschef for
att lata titeln pa tjansten spegla arbetets karaktér. I sin tur innebér detta att
organisationer redan vid rekryteringstillféllet kan locka till sig ritt person for
ratt plats som kan skapa forutséttningar for att den blivande butikschefen kan
forverkliga sig i rollen som mellanchef. Genom att organisationer kan skapa
dessa forutsdttningar och utnyttja tillgdngarna frdn Generation Y kan detta
frimja deras framgangar ur ett Service Managementperspektiv.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Inom de nédrmsta tio dren forvintas vi std infor en stor pensionsavgang for ndrmare 40 procent
av dagens chefer (Blomquist & Roding 2010, s. 268). I och med detta vintar en
generationsvixling som innebér att ndstan en miljon ménniskor I&mnar arbetsmarknaden de
ndrmsta tio aren, och minst lika ménga behdver ta sig in. Generationsvéxlingen 1 sig kommer
att innebéra fordndrade villkor for arbetslivet och stora utmaningar vintar for arbetsgivare och

arbetstagare (ibid., s. 268).

Sverige uppvisar den ndst dldsta populationen vad giller chefsbefattningar 1 hela Europa
(Kreicbergs 2012, s. 7). Enbart en fjardedel av Sveriges chefspositioner innehas av en person
under 40 ar. Trots detta menar Fackforbundet Ledarna att personer under 35 ar dr den
generation som dr mest intresserade av att bli chefer (Ledarna 2013a, s. 9-14). De konstaterar
aven att handels-, hotell- och restaurangbranschen dr de branscher som anstiller flest unga

chefer av de totalt 15 jaimforda branscherna (ibid., s. 9-14).

Svensk Handel (Trendrapport 2012, s. 5-6) menar att just handelsbranschen &r pressad da
hushallens totala konsumtion av detaljhandel har minskat med 14 procent fran 1970 till 2011.
De forklarar att det for handeln ytterst handlar om att betjana kunden. Med detta menas att
kunden dr en besdkare som vill ha samma tillgédnglighet 1 verkliga livet som pa internet, men
som dven léngtar efter service och méten (ibid., s. 5-6). Darmed blir butiken handelns hjirta
(Kolterjahn 2011, s. 54). Sveningsson och Alvesson (2010, s. 14) menar att ledarskap ar en av
de mest avgorande faktorerna for organisationers framgangar. I en detaljhandelskontext &r en
typisk ledarskapsroll den som innehas av butikschefen. Denna roll kan ses som en klassisk
mellanchefsroll. Fackforbundet Ledarna (2013b, s. 8-9) lyfter fram att chefer anser att
tillsattning av bland annat mellanchefer kommer att vara den storsta utmaningen inom
rekrytering de nidrmsta aren. Mot bakgrund av ovanstaende blir ddrmed ledarskapet i
butikschefens mellanchefsroll av vikt for organisationernas framgéngar pa grund av att det &r

dessa som till stor del kan komma att paverka serviceupplevelsen f6r kunden.

Manga ledarskapsteorier missar ofta att titta pa ledarskap 1 en pluralistisk mening och att
ingen riktigt hanterar komplexiteten som uppstar fran det faktum att chefer ofta dr bade ledare

och foljare pa grund av organisationella hierarkier (Barnes & Kriger 1987, s. 16). I och med



den kommande, och nu rddande, generationsvixlingen (Blomquist & Rdding 2010, s. 268)
menar dven Parment (2008, s. 223) att arbetsgivare kommer att vara tvungna att anpassa sig
for att kunna rekrytera duktiga individer fran den unga generationen som han bendmner
Generation Y. Lieber (2010, s. 86) menar att den upplevda generationsklyftan pa arbetsplatser
kan resultera i skilda &sikter och konflikter, men att det samtidigt kan ge organisationer
mojlighet att utnyttja tillgdngarna fran varje generation for att skapa konkurrensférdelar. De
skilda asikterna och konflikterna grundar sig i1 att generationerna har olikartade behov,
handlingssitt och forviantningar. Sérskilda attityder d&r gemensamma inom varje generation
och skiljer sig dirmed fran andra generationer. Dessa skillnader existerar delvis pa grund av
att virderingar och motivationsfaktorer for varje generation dr formade utifrdan de unika
historiska foreteelser, miljoer och innovationer som forekommit under den tidsperiod som

generationen tillhor (ibid., s. 86).

1.2 Problematisering

Det finns ett flertal tidigare studier kring karaktiristiska egenskaper och attityder for den unga
generationen som foljare 1 en arbetskontext (se t.ex. Kyles 2005; Martin 2005; Shragay &
Tziner 2011). Dock har enbart ett fital studier (se t.ex. Chou 2012; Tulgan 2011) tagit hdnsyn
till generationens egenskaper som en grund till att forsta deras ledarstil. Trots att intresset for
ledare och ledarskap verkar vara nirmast odndligt (Sveningsson & Alvesson 2010, s. 14) har
mellanchefsrollens komplexitet hamnat lite 1 skymundan (se t.ex. Barnes & Kriger 1987;
Tengblad, Haillstén, Ackerman & Velten 2007; Raes, Heijltjes, Glunk & Roe 2011). Mot
bakgrund av detta verkar det som att det saknas djupare kunskap om hur den unga

generationen fungerar i en mellanchefsroll dir de agerar bade foljare och ledare samtidigt.

Genom att skapa en forstaelse for hur unga butikschefer fran Generation Y utdvar sitt
foljarskap samt hur de leder andra i sin mellanchefsroll kan komplexiteten kring att ledarskap
forekommer 1 pluralistisk mening 6verbryggas. Detta kan 1 sin tur medfora insikter kring hur
ledarskapet frdn organisationers sida kan anpassas efter hur den unga generationen i
mellanchefspositioner vill ledas. Om organisationer inom den pressade detaljhandeln kan
anpassa sig till fordndringen pa arbetsmarknaden géllande generationsvéxlingen, kan de pé sa
sétt frimja ledarskapet inom organisationen. Detta kan 1 sin tur resultera 1 bittre framgangar i

sin helhet.



1.2.1 Studiens syfte och fragestallning
Syftet med denna studie &r att ur ett Service Managementperspektiv oka forstaelsen for hur
organisationer kan anpassa sig efter Generation Y:s behov i en mellanchefsposition for att

frimja organisationers framgéngar.

* Hur ser unga butikschefer fran Generation Y pé sitt foljarskap och ledarskap samt

mojligheterna som finns 1 att forverkliga sig i sin mellanchefsposition?

For att kunna nd svaret pd fragestdllningen har tio intervjuer med unga butikschefer inom

detaljhandelsbranschen genomforts.

1.2.2 Avgransningar

Som ovan ndmnts kallas den unga generationen for Generation Y, men den har dven tilldelats
andra namn sdsom “Nexters” eller “Millennials” (Kyles 2005, s. 54). I denna uppsats har vi
valt att kalla den senaste generationen for Generation Y och definiera aldersgruppen till
personer fodda mellan 1977-1994. Anledningen till att vi har valt att enbart stricka
Generation Y fram till 1994 och inte fram till 2000-talet i likhet med ménga tidigare forskare
(se t.ex. Beekman 2011, s. 15-16; Chou 2012, s. 71; Herbison & Boseman 2009, s. 33;
Treuren & Anderson 2010, s. 49), beror pé att denna aldersgrupp dr den i skrivande stund
tidigaste argangen pa arbetsmarknaden efter avslutade gymnasiestudier. Darmed finns det
ingen mojlighet for senare argangar att kunna befinna sig pa en mellanchefsposition och de

blir darfor inte relevanta for denna studie.



1.3 Uppsatsens fortsatta disposition
Nu nér problemomrédet har presenterats foljer uppsatsens fortsatta disposition som kan

sammanfattas med hjdlp av figuren nedan.

Kapitel 2 - Metod

I det andra kapitlet redogors for studiens valda metod. Hér beskrivs uppsatsens forskningsansats och det
empiriska materialet i form av semistrukturerade djupintervjuer. Darefter beskrivs det teoretiska materialet

som har anvénts. Kapitlet avslutas med att framhaélla studiens hallbarhet och kunskapsbidrag.

Kapitel 3 - Studiens teoretiska referensram

I det tredje kapitlet introduceras studiens teoretiska referensam bestdende av tva block som dmnar att fungera
som stod for att nd syftet och sdka svar pa fragestillningen. Inledningsvis prestenteras Generation Y i en
arbets- och ledarskapskontext. Dérefter presenteras mellanchefsrollen med bidragande teorier kring chefskap
och ledarskap, situationsbaserat ledarskap samt férvéntningsteori. Dessa delar sammanvévs avslutningsvis i en

summering som forklarar nastkommande kapitels uppbyggnad.

Kapitel 4 - Empiri och analys

I det fjarde kapitlet analyseras det insamlade empiriska materialet med stod i den teoretiska referensramen for
att skapa en forstaelse for intervjupersonernas uppfattning om dmnet. Analysen dr uppbyggd utifran f6ljande

tre teman: butikschefen som f6ljare, butikschefen som ledare samt matchningen av foljarskap och ledarskap.

Kapitel 5 - Diskussion och slutsatser

I det avslutande och femte kapitlet diskuteras de resultat som har framkommit ur studien samt de slutsatser
som kan dras av detta. Har lyfts blicken nagot kring studiens bidrag och resultaten diskuteras kring huruvida
de gar att applicera i en en annan kontext. Avslutningsvis presenteras forslag till vidare forskning inom

omradet.

Figur 1. Egen illustration av uppsatsens struktur.



2. Metod

2.1 Val av amne

Viért intresse for &mnet vixte fram med anledning av att vi har lagt mirke till att det &r manga
unga som arbetar 1 handelsbranschen. I interaktioner och servicemoéten som vi sjédlva har tagit
del av har vi dven mirkt att butikschefspositionen ofta innehas av unga personer. Med
anledning av detta vixte vart intresse kring deras uppfattning om vad mellanchefsrollen

egentligen innebar.

Nar vi inventerade det teoretiska féltet inom omradena for ledarskap och mellanchefer s&
upptéckte vi, utifrdn det forskningsmaterial vi tagit oss an, att det saknades studier kring dessa
omraden 1 forhallande till den unga generationen. Mot bakgrund av att vi ocksa sjdlva tillhor
denna senaste generation ut pa arbetsmarknaden och mdjligen kommer att inneha en
mellanchefsroll 1 framtiden, blir det intressant att studera detta. Vi dr ocksa sjdlva snart
nyutexaminerade inom Service Management med inriktning mot detaljhandel och darfor blir
just handelsbranschen extra intressant. Vi valde darfor att studera hur unga butikschefer fran
Generation Y ser pd sitt foljarskap och ledarskap samt mdjligheterna som finns 1 att
forverkliga sig 1 sin mellanchefsroll. Vi har valt att studera detta ur ett individperspektiv dér

den unga butikschefens uppfattning har blivit det centrala.

2.2 Forskningsansats

Studien har antagit en induktiv och kvalitativ ansats dir vi utifran empiri har dragit slutsatser
for att skapa en utdkad forstaelse for Generation Y och mellanchefsrollen i relation till
varandra. Vi har utifrdn semistrukturerade djupintervjuer med unga butikschefer samlat in
kvalitativ data som har satts i relation till den teoretiska referensramen och som sedan har
utmynnat i slutsatser. Detta kan betraktas som induktivt, eftersom att studien &r explorativ och
undersokande (Kvale 1997, s. 94), dér avsikten har varit att 6ka kunskapen for organisationer
1 mottagandet och hanteringen av de unga butikscheferna. En induktiv ansats dr ett vanligt
tillvigagangssatt 1 kvalitativa studier eftersom att det avses att na slutsatser utifrdn empiriska

generaliseringar snarare dn att sdtta upp hypoteser i forviag (Bryman 2011, s. 28-29).



2.3 Metodval

2.3.1 Semistrukturerade djupintervjuer

Det empiriska materialet som har anvénts till studien dr av kvalitativ karaktdr och har
insamlats under semistrukturerade djupintervjuer. En semistrukturerad djupintervju ar baserad
pa en uppsittning fragor som kan variera 1 ordningsfoljd och att ytterligare foljdfragor kan
tillkomma under intervjutillfillet (Bryman 2011, s. 206). En kvalitativ intervju anses vara en
attraktiv metod genom att den har fordelen av att vara flexibel, som &dven gor att
intervjupersonernas uppfattning om saker som é&r relevant och viktigt kan fingas (Bryman
2011, s. 412-413). Vid kvalitativa intervjuer ar avsikten inte att jamfora enheter, utan att fa
tillgdng till handlingar och hindelser som ses som relevanta for studiens problem (Ryen 2004,
s. 77). Genom att genomfora studien pa ett kvalitativt sdtt ges mojlighet att nd de individuella
och personliga dimensionerna hos intervjupersonerna (Bryman 2011, s. 413). Denna metod
anses darfor lamplig for att nd syftet med studien: att ur ett Service Managementperspektiv
Oka forstaelsen for hur organisationer kan anpassa sig efter Generation Y:s behov i en

mellanchefsposition for att frimja organisationers framgangar.

2.3.2 Urval av intervjupersoner

Med tanke pa att handelsbranschen dr en av de branscher som anstéller flest unga chefer i
Sverige (Ledarna 2013a, s. 9-14) har enbart butikschefer fran detaljhandeln valts ut. Eftersom
studien enbart syftar till att nd butikschefernas syn pa sin mellanchefsroll s& har darfor
kontexten kunnat héllas bred och fungera for butikschefer inom hela detaljhandeln. Darmed

har butikschefer fran ett flertal olika detaljhandelskedjor medverkat 1 studien.

For att vdlja ut [impliga intervjupersoner, vars svar pa bésta sitt kunde bidra till att uppsatsen
nar sitt syfte, har vi utgatt ifran ett mélstyrt urval. Detta syftar till att vélja ut individer med
vissa kriterier med direkt hianvisning till de forskningsfragor som har formulerats (Bryman
2011, s. 434). Utifran detta sattes tva kriterier upp for att fa medverka i studien. Ett kriterium
var att personerna skulle vara butikschefer foédda mellan 1977-1994. Vi har valt att inte gora
skillnad péa kon vid urval av dessa intervjupersoner sa linge de uppfyllde kriteriet for alder.
Ett andra kriterium for att medverka som intervjupersoner i studien var, likt Raes et al. (2011,
p. 118) definitioner, att enbart studera butikschefer i organisationer som har 1.) en hdgsta
ledning, 2.) &tminstone en niva av mellanchefer och 3.) dtminstone en niva av underordnade
under mellancheferna. Utifran dessa kriterier har vi dérefter konstaterat att organisationer som

troligtvis kan uppfylla dessa kriterier dr kedjor. Vi har i urvalet valt att inte 1ata storleken pa



kedjan ha betydelse for studien sé linge kedjan uppfyllde kriteriet for de olika nivaerna for en

organisation.

Vi har ursprungligen arbetat med ett bekvamlighetsurval som baseras pa tillgdnglighet till
individerna (Bryman 2011, s. 194). Eftersom att Lunds Universitet dr lokaliserat i
Skéaneregionen har butiker och intervjupersoner dirmed enbart sokts upp i1 denna region. Detta
bekvamlighetsurval mynnade dessutom ut i ett snébollsurval (Bryman 2011, s. 196), ddr nagra
av butikscheferna gav oss tips om vidare kontakter. Totalt besoktes 33 butiker dir vi ldmnade
en forfragan om att stilla upp pa en intervju. Utover dessa personer soktes dven kontakt med
tre personer som var bekanta till en av oss och som levde upp till kriterierna. Aven detta kan
klassas som ett bekvdmlighetsurval enligt Bryman (2011 s. 194). Dessa forfragningar
utmynnade 1 tio planerade intervjutillfillen med tio unga butikschefer. Genom att basera
studien pa tio intervjuer ansdg vi oss kunna fa ett tillrdckligt empiriskt material for att besvara
var fragestillning. Antagandet om att tio intervjuer kunde bli en tillricklig mangd bekréftades

under studiens gdng dd manga intervjusvar tenderade att aterkomma efter hand.

Bryman (2011, s. 194) menar dock pa att ett problem med bekvimlighetsurval &r att det inte
ar representativt for populationen eftersom att det endast dr ett stickprov fran forskarens
ndrhet. Vi anser dock inte att vir studie péverkas av detta problem eftersom vi har sokt
kontakt med butikschefer fran kedjor som finns representerade over hela Sverige. Eftersom en
kedja till stor del styrs utifrdn standardiserade arbetssétt oavsett region gor detta att véra

intervjupersoners svar kan skapa en generaliserbarhet for uppsatsens resultat.

2.3.3 Forberedande av semistrukturerade djupintervjuer

Samtliga intervjupersoner som tackade ja till en intervju aterfinns 1 Tabell 1. Innan
intervjuerna genomfordes tilldelades de ett informationsbrev om intervjuns huvudsakliga mal
och innehdll for att skapa trygghet hos intervjupersonerna infor intervjuerna, se Bilaga 1.
Informationsbrevet utformades utifran Brymans (2011, s. 131-132) etiska principer och

uppfyller kraven for information, samtycke, konfidentialitet och nyttjande.

Bryman (2011, s. 132-133) menar att det finns en risk att skada deltagarna vid intervjuer
genom att de kan uppge kénslig information som kan paverka deras yrkesliv och skapa stress.
Men som vi tidigare har nimnt s& har denna uppsats enbart utgatt ifrdn ett individperspektiv

och darfor ar foretagen diar de unga butikscheferna arbetar inte av relevans. Denna typ av



kritiska granskning forutsétter individernas mojlighet till att forbli anonyma f6r att de ska
kunna uttrycka sig fritt utan risk for att avslojas (Bryman 2011, s. 133-134). Av den
anledningen blev det viktigt att starka konfidentialiteten och tryggheten for intervjupersonerna
1 studien genom att tilldela dem fiktiva namn och enbart framhalla alder utan koppling till
foretag eller stad. Genom detta anser vi oss ha undkommit den eventuella risken for

deltagarna att uppge kénslig information som kan paverka dem.

Vi har utformat en intervjuguide som ar uppdelad 1 specifika teman som anses vara relevanta
for denna studie, se Bilaga 2. Meningen med detta var att skapa utrymme for
intervjupersonerna att vara flexibla samt att kunna prata fritt kring olika teman (Bryman 2011,
s. 415). Detta resulterade i att intervjupersonerna kunde prata om det som denne ansig var

relevant i sammanhanget, vilket 4ven bidrog till mer detaljerade svar.

Fiktivt namn | Fodelsear Plats Datum Tid (min.) Inspelning

1 ”Lukas” 1978 Butiken 2014-04-09 61 Smartphone rostmemon

2 ”Alice” 1990 Intervjupersonens 2014-04-10 57 Smartphone rostmemon
hem

3 ”Klara” 1983 Butiken 2014-04-11 57 Smartphone rostmemon

4 "William” 1979 Pa ett café 2014-04-11 62 Smartphone rostmemon

5 ”My” 1987 Butiken 2014-04-11 59 Smartphone rostmemon

6 ”Denise” 1990 Butiken 2014-04-15 61 Smartphone rostmemon

7 ”|sabelle” 1986 Butiken 2014-04-15 61 Smartphone rostmemon

8 ”Vilma” 1987 Butiken 2014-04-16 56 Smartphone rostmemon

9 ”Evelina” 1987 Intervjupersonens 2014-04-16 64 Smartphone rostmemon
hem

10 ”Stina” 1981 Butiken 2014-04-23 56 Smartphone rostmemon

Tabell 1. Studiens intervjupersoner

2.3.4 Genomforande av semistrukturerade djupintervjuer

Intervjupersonerna fick sjilva vélja tidpunkt och plats for intervjuerna. Detta gjordes for att
dels framja flexibiliteten, men ocksa for att sdkerstilla att intervjupersonerna befann sig i en,
for dem, trygg milj6 déar eventuell kinslig information kunde é&terges obehindrat. Vid
intervjutillfallet informerades de dnnu en gdng om intervjuns syfte samt hur den skulle gé till.
Vid intervjuerna anviande vi oss av fragor framarbetade utifran Kvales (1997, s. 124-125)
tekniker rorande intervjufragor, for att pa sa vis forsdkra oss om att nd den information som

kunde bidra till att svara pad vér fragestdllning. Samtliga intervjuer pagick i ungefar en timme.



Nar samtliga intervjufridgor stdllts sammanfattades intervjuernas viktigaste delar och
intervjupersonerna tackades for deras medverkan, vilket Ryen (2004, s. 55) menar dr viktigt
vid intervjuer. Efter intervjuerna avslutats informerades intervjupersonerna dn en gang om att
materialet skulle anvéndas 1 enlighet med Brymans (2011, s. 131-132) etiska principer, samt
om mdjligheten att &ngra sitt deltagande eller fordndra nagot av det som sagts i efter hand om

sa onskades.

2.3.5 Forfattarnas roll

Vi medverkade bdda tva vid samtliga tio intervjuer didr den ena fungerade som
huvudintervjuare och den andra som andreintervjuare med ansvar for anteckningar och
inspelning. Detta skapade mojlighet for andreintervjuarna att komplettera huvudintervjuaren
genom att inflika med intressanta uppfoljningsfragor for att fanga ytterligare aspekter. Vid de
tre intervjuer ddr den ena av oss var bekant till intervjupersonerna genomforde den andre
forfattaren intervjun. Detta gjordes for att sdkerstdlla objektiviteten i1 resultaten. De Ovriga

intervjuerna fordelades sedan jadmnt.

2.3.6 Inspelning, transkribering och analys

Samtliga intervjuer spelades in via tva smartphones for att sdkerstilla att teknikproblematik
inte skulle forsvara hanteringen av materialet 1 efterhand. Genom att spela in intervjuerna ges
intervjuaren mojlighet att koncentrera sig pa &mnet och dynamiken i samtalet (Kvale 1997, s.
147). Under intervjuerna uppstod ndgra fa stérningsmoment i form av telefoner som ringde
och personal som avbrot. Detta paverkade dock inte kvaliteten pd materialet eftersom att det

gjordes uppehall 1 inspelningarna nar detta skedde.

For att sdkerstélla att vi kunde n& bade vad intervjupersonerna sa och hur de sa det s& har
samtliga intervjuer transkriberats (Bryman 2011, s. 428). Genom detta har vi kunnat vara
uppmarksamma pé vad som sades under intervjun utan att bli distraherade av att behova
anteckna allt. Daremot har dven anteckningar forts for att sékerstélla att informationen inte
skulle ga forlorad i de fall dér tekniken inte skulle fungera. Anteckningarna har dven fungerat
som ett forarbete till analysen eftersom det skapade mdjlighet att notera reflektioner och
associationer som dykt upp direkt under eller efter intervjun, vilket ar fordelaktigt enligt Ryen

(2004, s. 69).



Transkriberingarna av de genomforda intervjuerna har gjorts parallellt med de resterande
intervjuerna. Detta gor att vi har kunnat finga olika teman som kunde fortydligas och
foljdfragor som kunde stéllas till ndstkommande intervjuer. Vi har ddremot inte férdndrat
intervjuguidens stomme, utan enbart fortydligat vissa fragor for att nd mer nyanserade svar.
Vi transkriberade hélften av intervjuerna var och vi valde att transkribera de intervjuer som vi
fungerat som andreintervjuare pd. Detta gjordes for att skapa mojlighet for ett grundligare
forarbete for vidare analys tillsammans med de anteckningar som redan {Orts av

andreintervjuaren under dessa intervjuer.

Eftersom talsprdk och skriftsprak skiljer sig avsevart (Kvale 1997, s. 152), s& diskuterade vi
pa forhand igenom hur vi skulle forhélla oss till materialet infor transkriberingarna. Med detta
menas att vi kom dverens om sprakliga korrigeringar pa forhand for att skapa en konsekvens 1
materialet med tanke pa att vi var tva olika individer som genomforde transkriberingarna. For
att kunna hantera det empiriska materialet efter transkriberingarna sammanstillde vi olika
citat som vi ansag kunde bidra till att svara pd vér fragestdllning. Vi valde sedan att
kategorisera dessa citat i olika teman 1 ett dokument for att skapa dverskadlighet. Vissa av
intervjupersonerna har citerats mer @n andra i analysen vilket enbart beror pa att vissa citat var
mer mélande dn andra. Detta var ett aktivt val vi gjorde for att pa ett sa tydligt sétt som
mojligt kunna aterberétta intervjupersonernas uppfattningar om olika fragor. Vi anser dock att

samtliga intervjupersoner har bidragit till studiens empiri, &ven om de inte har citerats.

2.4 Forskningsfalt och teoretisk ram

Uppsatsens syfte och fragestillning ar utformade utifran en inventering av faltet kring
Generation Y 1 ledarskapskontext. For att kunna na svar pé uppsatsens fragestéllning har vi
stéllt upp en teoretisk referensram med teorier bestdende av tva block. Det forsta blocket
behandlar Generation Y 1 en arbets- och en ledarskapskontext. Det andra blocket beror
mellanchefsrollen med fortydligande teorier kring chefskap och ledarskap, situationsbaserat

ledarskap samt forvéntningsteori.

Vid insamlingen av det teoretiska materialet har vi frimst anvént oss av Lunds Universitets
bibliotekstjanst LUBsearch, Lunds Universitets bibliotekskatalog Lovisa, svenska
universitets- och  forskningsbibliotekens soktjanst LIBRIS samt GoogleScholar.

Forskningsartiklar och bocker har sokts fram med sokord sdsom generation y, workplace
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generation y, multigenerational workplace, generation y leadership, generational differences
och middle managers. Utifrdn dessa s6kord visade det sig att det i huvudsak handlade om
tidskrifter inom human resources, psychology, management och leadership, vilket gar i linje
med dmnesomradet. Utifran detta valde vi ut artiklar och bocker som vi ansag vara visentliga
for studiens syfte och fragestdllning. Dessa gav oss i sina kéllforteckningar ocksa tips om
andra killor som ansags vara relevanta inom dmnet. Vi har i den mén det har varit mojligt

anvént oss av ursprungskéllan samt forhallit oss kritiska till materialet.

2.5 Studiens hallbarhet och kunskapsbidrag

Det &r vanligt att tala om reliabilitet, validitet och generaliserbarhet for att stirka studier, men
Bryman (2011, s. 51-52) menar att detta vanligtvis handlar om kvantitativa studier. Vi anser
trots detta att var kvalitativa studie kan na delar av dessa kvalitetskriterier. Genom att vi har
varit tva forfattare under arbetet med studien har vi kunnat sdkerstilla att det empiriska
materialet har insamlats och tolkats pa ett tillforlitligt sitt. Vi undvek ledande fragor och
stillde foljdfragor pé ett sétt som avsag att sékerstélla att var tolkning stimde Overens med
intervjupersonens  verkliga mening. Detta gor att studien verkligen fangade
intervjupersonernas syn pa dmnet, vilket innebdr att vi anser att vi har studerat det som vi

avsag att studera.

Eftersom att samtliga intervjupersoner tillit oss att spela in intervjuerna kunde vi dven
sdkerstdlla att materialet som samlats in fangade allt som sades under intervjuerna.
Intervjumaterialet har hanterats omsorgsfullt genom noggranna transkriberingar for att fanga
ett material som verkligen speglade det som sagts. Vid sammanstédllningen av det empiriska
materialet har vi bdda tva kunnat fora kontinuerliga diskussioner om det innehall som vi har
valt ut for att sdkerstdlla att vi har kunnat bidra med ett trovirdigt perspektiv av

intervjupersonernas “verklighet”.

Genom att vi dessutom stillde upp tydliga kriterier for vart empiriska urval anser vi att vi har
kunnat bidra med ett djup och dirmed har vi mojliggjort att studien kan appliceras i1 andra
sociala kontexter. Genom var noggranna metodgenomgéang anser vi att en annan forskare

skulle kunna kliva in i en likvérdig roll som vi har antagit vid den hér studien.

11



2.6 Svagheter i tillvagagangssatt

Efter att vi har genomfort studien har vi reflekterat och stéllt oss kritiska till det valda
tillvigagangssattet. Trots att studien har inriktat sig pd butikschefer fran Generation Y for att
skapa forstaelse for dem 1 en mellanchefsroll, kan det dock vara svart att skilja pa en
maéanniskas egenskaper och generationella karaktdrsdrag. Vi kan darmed inte blunda for det
faktum att det kan finnas skillnader mellan individer inom en generation, exempelvis mellan
de dldsta och de yngsta. Trots detta anser vi att det empiriska materialet som vi har samlat in
har overensstimt med den forskning som ar framtagen om generationens karaktérsdrag och
har ddrmed inte paverkat denna studie. Vi valde att bortse frin konsaspekten 1 denna studie
och kan ddarmed ha missat nyanser av genusperspektiv inom generationen. Vi anser dock inte
att ett genusperspektiv hade paverkat insikterna om mellanchefsrollen i den grad att studiens
resultat hade fordndrats avsevért. Trots eventuella svagheter 1 studiens tillvigagingssatt anser
vi att vi har studerat det vi avsag att studera och att vara eventuella begridnsningar kan 6ppna

upp for andra forskare att fordjupa sig i Generation Y i en mellanchefsroll.
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3. Studiens teoretiska referensram

3.1 Introduktion

I nedanstidende stycke presenteras var teoretiska referensram som anvénds for att soka svar pa
var fragestdllning kring hur unga butikschefer frdn Generation Y ser pa sitt foljarskap och
ledarskap samt mojligheterna som finns 1 att forverkliga sig i sin mellanchefsroll. Studiens
teoretiska referensram bestar av tva huvudsakliga block dér det forsta berér Generation Y 1 en
arbets- och en ledarskapskontext. Darefter foljer referensramens andra block bestdende av
mellanchefsrollen med bidragande teorier kring chefskap och ledarskap, situationsbaserat
ledarskap samt forvantningsteori. Dessa delar sammanvévs avslutningsvis i en summering
med ett fortydligande kring uppliagget av den kommande analysen. Detta uppldgg anses kunna
bidra till att nd syftet med uppsatsen: att ur ett Service Managementperspektiv 6ka forstaelsen
for hur organisationer kan anpassa sig efter Generation Y:s behov i en mellanchefsposition for

att frimja organisationers framgéangar.

3.2 Generation Y

En generation innebédr enligt Nationalencyklopedin (www.ne.se) en “grupp av ungefir
likaldriga individer av samma art”. Kupperschmidt (2000, s. 66) beskriver istillet en
generation som en identifierbar grupp som delar fodelseédr, lokalisering och signifikanta
livshdandelser som skett 1 kritiska utvecklingsstadier i livet. I denna studie kommer vi som
tidigare ndmnt att definiera den unga generationen som Generation Y 1 aldersgruppen 1977-
1994. Nagra av de universella hdndelser som har intrdffat under Generation Y:s uppvéaxt ar
exempelvis globalisering och ekonomisk tillvaxt, okat informationsflode dir sociala nitverk
har blivit en del av vardagen, samt en uppsjo av valmgjligheter gidllande bade produkter och
aktiviteter (Barnes, 2009, s. 59; Lieber 2010, s. 88). Dessa hidndelser har resulterat i att

generationen har utvecklat egenskaper som ér karaktéristiska for just dem.

Genom att belysa karaktéristiska egenskaper och attityder for Generation Y kan en bittre
forstaelse skapas for vad de unga butikscheferna fran generationen efterstrdvar samt motiveras
av 1 en arbetskontext. En 6kad kunskap inom detta dr en forutsittning for att organisationerna

ska kunna anpassa sig till de anstéllda mellanchefernas behov frdn Generation Y.
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3.2.1 Generation Y i en arbetskontext

Nedan foljer en kartliggning dver nagra av de egenskaper och attityder som ar typiska for
generationen i en arbetskontext. De omraden som berdrs nedan dr livsbalans och meningsfullt
arbete, arbetstillfredsstéllelse och flexibilitet, kommunikation, feedback och beloningar samt

karridr och framtid.

3.2.1.1 Livsbalans och meningsfullt arbete

Ng, Schweitzer och Lyons (2010, s. 282) menar att Generation Y ar uppvéxta med fordldrar
som har létit arbetet paverka deras privatliv negativt. Av den anledningen dr de mer troliga att
forhandla fram en battre balans mellan arbetsliv och privatliv (ibid., s. 282). Twenge (2010, s.
204) belyser att generationen vérdesitter sin fritid hogt och stravar efter att skapa en balans
mellan arbetsliv och privatliv, s& kallad “Work-Life Balance”. Ng et al. (2010, s. 283)
framhaller att generationen vill ha mer @n 16n som utbyte for sina prestationer. De vill dven ha
ett meningsfullt och utvecklande arbete (Angeline 2011, s. 251; Kyles 2005, s. 55; Martin
2005, s. 40).

3.2.1.2 Arbetstillfredsstallelse och flexibilitet

Shragay och Tziner (2011, s. 145) menar att Generation Y é&r entusiastiska och vill ha ett
spannande och relevant arbete som kan leda till arbetstillfredsstéllelse. Martin (2005, s. 42)
forklarar att generationen inte ser ansvar som en borda, utan att de far tillfredsstéllelse av att
ta mycket ansvar. Detta vill de gora som ett sétt for att visa sina fardigheter och talanger.
Parment (2008, s. 85) framhaller ocksé att generationen inte tycker om att utféra monotona
arbetsuppgifter som inte upplevs meningsfulla for dem. Han menar att de blir frustrerade och
uttrakade av detta. De vill dven ha flexibla arbetsscheman och ogillar stela riktlinjer och

procedurer som kontrollerar dem (Angeline 2011, s. 251; Cekada 2012, s. 43).

3.2.1.3 Kommunikation, feedback och beloningar

Beekman (2011, s. 16) menar att Generation Y &r otaliga, vill na sina karridrmal snabbt och
darfor kraver omedelbar feedback. Darmed bér kommunikationen vara positiv och frekvent,
tilltala deras personliga mal och drdommar genom att erbjuda beldningar samt ge bevis pa ett
bra jobb (ibid., s. 16). Generationen ser 16nen som en typ av feedback pa sin prestation, men
inte som ett incitament eller en drivkraft for att prestera battre (Ng et al. 2010, s. 282). Manga
betonar att generationen dr uppvéxta med hoga forviantningar pa sitt arbete och en, frin sina

forédldrar, intalad tro pa att de kan bli vad de vill (Parment 2008, s. 87; Shragay & Tziner
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2011, s. 144). Nér de antrar arbetsmarknaden forvantar de sig struktur, accepterar auktoriteter
och vill gdrna ha en néra relation till sin chef (Bartley et al. 2007, s. 30; Shragay & Tziner
2011, s. 144). Generationen anser dven att den sociala aspekten dr en viktig del i arbetet och

de vérdesitter ndra samarbeten mellan kollegor och chefer (Ng et al. 2010, s. 283).

3.2.1.4 Karriar och framtid

Beekman (2011, s. 16-17) betonar att Generation Y vill gora skillnad. Forfattaren menar att
genom att uppmuntra deras vilja till att bidra, och belona dem med mdgjligheter for
avancemang, kan foretag dven skapa en kénsla av lojalitet som mojliggor att de kan behalla
morgondagens ledare. Kyles (2005, s. 55) hdvdar ocksa att generationen soker efter syfte och
tillfredsstillelse 1 sina karridrer. De vill att deras chefer ska kunna relatera till dem och
viardera deras bidrag hogt (ibid., s. 55). Tulgan (2011, s. 77) belyser att manga foretag star
infor problematiken att de har anstéllt talangfulla ledare fran Generation Y, men att dessa efter
nagra ar viljer att ldmna arbetsplatsen. Forfattaren menar att en mojlig orsak till detta &r att
generationen upplever att de far ett for stort ansvar 1 relation till den stottning som de far frén
sina hogre chefer. Han tilligger dven att generationen konstant ser sig om efter béttre
alternativ och att manga ledare tar deras ambitioner och engagemang for givet (ibid., s. 77).
For att 6ka Generation Y:s lojalitet menar forfattaren att ledarna dagligen kan fora ingdende
samtal med dem och utveckla en skrdddarsydd framtidsplan for varje anstilld (Tulgan 2011, s.
78). Martin (2005, s. 41) framhéller att generationen vill ldra sig nagot nytt varje dag. De vill
konstant tillféra négot av védrde och fa erbjudanden och beloningar for sina prestationer

dagligen.

Sessa, Kabacoff, Deal och Brown (2007, s. 54) menar att de olika generationerna som idag ar
verksamma 1 arbetslivet foredrar olika ledarstilar. For att kunna forstd vilken ledarstil
Generation Y foredrar dr det av vikt att forklara hur de sjdlva agerar som foljare och ledare.
Mot bakgrund av att denna studie behandlar den unga butikschefen frdn Generation Y och
dess mellanchefsroll ar teori géllande matchningen mellan foljarskapet och ledarskapet dven

av betydelse.
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3.2.2 Generation Y i en ledarskapskontext
I nedanstdende avsnitt presenteras Generation Y som foljare, Generation Y som ledare samt

matchningen mellan foljarskap och ledarskap.

3.2.2.1 Generation Y som foljare

Generation Y vidrdesitter relationen till auktoriteter och de trivs i kollektiva sammanhang dér
ledaren kan fa alla att dra at samma hall (Sessa et al. 2007, s. 54). Chou (2012, s. 77) menar
att organisationer och chefer kan hantera generationens arbetsprestationer mer effektivt om de
kan forsta vilken typ av foljarskap som de utdvar. Han lyfter vidare fram att effektiviteten 1
ledarskapet dr ett resultat av den relation som finns mellan ledare och foljare. Eftersom att
relationen till stor del beror pa en forhandling mellan parterna, och att forhandlingen initieras
av ledaren, dr det viktigt att foljaren forstar och uppfattar ledarens bidrag till relationen (ibid.,
s. 77). P& sa vis menar forfattaren att Generation Y kan uppleva en mer tillfredstidllande
relation. Detta kan 1 sin tur leda till att de som foljare kan forbéttra sin arbetsprestation,
arbetstillfredsstillelse och attityd till arbetet. Vidare belyser forfattaren att generationen
foredrar att uttrycka sina tankar, idéer och &sikter fritt och frekvent. Mot bakgrund av detta
kan en hog kvalitet 1 relationen uppnas genom att anvinda en tvdviags-kommunikation och

erbjuda 6ppna forum for diskussioner (ibid., s. 77).

Barnes (2009, s. 62) framhéller att Generation Y:s uppvéxt har priglats av en nira relation till
fordldrarna som har stéllt upp och hjdlpt till ndr generationen sttt pd problem. Forfattaren
menar att detta har resulterat i att generationen har svart att losa problem och
motgingar. Detta betyder att de har ett stort behov av stottning fran sina chefer och ledare.
Om inte de kan tillhandahélla det stod som kravs kan det resultera i simre arbetsprestationer

(ibid., s. 62).

3.2.2.2 Generation Y som ledare

Chou (2012, s. 77) belyser att forstaelsen for Generation Y:s ledarskapsstil kan bidra med
insikt till hur organisationer kan utforma sin arbetsmiljo sa att ledarskapet kan effektiviseras
och dér individuella, grupp- och organisationella prestationer kan framjas. Han menar att
eftersom Generation Y tenderar att utova ett delaktigt ledarskap, kan organisationer med
fordel ta bort organisationella och strukturella barridrer for att pd sd sétt skapa bittre

organisatoriska forutsdttningar som mojliggor ett effektivare ledarskap.
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3.2.2.3 Att matcha foljarskap och ledarskap

For att forsdkra sig om kvaliteten i relationen mellan ledare och foljare menar Chou (2012, s.
77) att organisationer och chefer kan forbéttra effektiviteten i ledarskapet genom att matcha
ratt ledarskapsstil till Generation Y:s foljarskap. Ledarskapets effektivitet star i stark relation
till foljarens godkdnnande (se dven Hersey & Blanchard 1988, s. 170). Eftersom att
generationen tenderar att ha en stark sjdlvkansla och sjdlvsdkerhet, samt har en stark tro pa
den egna formagan, menar Chou (2012, s. 77) darfor att ett delegerande ledarskap kan vara
fordelaktigt for foljare fran Generation Y. Detta gor att de ges mojlighet att ta ansvar, uppleva
meningsfullhet och sjdlvforverkligande pa arbetet, vilket 1 sin tur kan leda till ett effektivt

ledarskap och goda prestationer (ibid., s. 77).

I detta avsnitt har Generation Y:s karaktéristiska egenskaper och attityder i1 en arbetskontext
samt hur generationen fungerar i en ledarskapskontext behandlats. I ndstkommande avsnitt
kommer mellanchefsrollen att presenteras. For att kunna bidra med kunskap om den unga
butikschefen 1 en mellanchefsroll utvidgas detta avsnitt med teori kring chefskap och

ledarskap, situationsbaserat ledarskap samt forvintningsteori.

3.3 Mellanchefsrollen

Barnes och Kriger (1987, s. 16) forklarar att manga studier talar om ledaren som en hjélte och
att andra menar att ledarskap dr en samling av personliga attribut sisom energi, karisma eller
stil. Mellan dessa béada hittar vi kontingensteoretiker som hédvdar att ledarskap beror pa allt
fran uppgift till foljares forvéntningar (se t.ex. Hersey & Blanchard 1988). Barnes och Kriger
(1987, s. 16) menar vidare att alla dessa teorier 1 viss man kan ses som korrekta, men att ingen
av dem dr tillrackliga. Detta beror pé att samtliga dessa teorier baseras pa en ledare med flera
foljare snarare én ett organisationellt ledarskap i pluralistisk mening. Med detta menar de att
ingen riktigt hanterar komplexiteten som uppstar fran det faktum att chefer ofta dr bade ledare

och foljare pa grund av organisationella hierarkier.

Aven Tengblad et al. (2007, s. 48) betonar att det séllan diskuteras att en chef samtidigt ir
medarbetare 1 forhallande till sin egen chef. De menar dock att chefers forviantningar pa sin
egen hogre chef ofta stimmer 6verens med de forvdntningar som deras egna medarbetare har
pa dem. Forfattarna belyser att understillda chefer vill ha egna chefer som: ser dem, ger dem

en rimlig 16n, stottar dem, bidrar till deras utveckling, kan ge raka och tydliga besked samt
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lyssna pa dem (ibid., s. 48). Men de menar ocksé att de understéllda cheferna var medvetna
om att de oftast inte fick det stdd som de hoppats pa med anledning av att de 6verordnade

cheferna inte hade tid for detta.

I likhet med detta forklarar Raes et al. (2011, s. 121-122) att den hogsta ledningen skulle
kunna justera sitt beteende till ett mer delaktigt ledarskap, och genom att gora detta, kunna
stimulera forbindelsen till mellancheferna. Med detta menar de att det 4r relationerna inom
organisationen, snarare dn att great men, eller “méktiga min” (var Gversittning), sitter pa
toppen av dem, som gor det mgjligt for chefer att paverka och forbittra organisationens
resultat. Det dr darfor viktigt att forstd den inverkan som hogsta ledningen har pa
organisationens prestationer genom att ta med 1 beaktan hur den hogsta ledningen skapar goda

forbindelser med mellancheferna (ibid., s. 121-122).

Eftersom en mellanchef fungerar som bade foljare och ledare, tvingas de ddarmed till att anta
olika roller 1 sitt ledarskap med ansvar for bade uppgifter och relationer. Det blir séledes av
vikt att tydliggéra skillnaden mellan begreppsparet chefskap och ledarskap for att skapa

forstaelse for vilka olika roller som kan antas.

3.3.1 Chefskap och ledarskap

Rothmann och Cooper (2008, s. 99-100) belyser att det finns odndligt manga olika
definitioner av ledarskap och manga kdmpar med att halla isdr ledning och ledarskap. Ofta
anvénds termerna chef- och ledarskap synonymt. Tengblad et al. (2007, s. 47) menar att det pa
senare tid har varit populért att stidlla chefskap och ledarskap mot varandra, dér chefskap har
setts som foraldrat och ledarskap har setts som det mer moderna. De forklarar att chefskap ar
inriktat pa analys, styrning, effektiva rutiner och uppgiftsorientering, medan ledarskap istéllet
fokuserar pa4 motivation, engagemang, forindring och relationsorientering (ibid., s. 47). Aven
Kotter (1990, s. 4-6) diskuterar skillnaderna mellan chefskap och ledarskap och menar pé att
chefskap bestar av sadant som planering, budgetering, organisering och kontrollering, medan
ledarskap istéllet bygger pa att skapa riktning, motivera, inspirera och fa medarbetarna att dra
at samma hall. Daremot om en chef bara dr upptagen med administrativa rutiner kan det leda
till problem med bristande motivation, engagemang och sammanhallning hos medarbetarna,
medan en chef som bara coachar och motiverar, utan att styra, skapar en sektliknande

organisation dir medarbetarna drar at olika hall (Blomquist & Rdding 2010, s. 22; Kotter
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1990, s. 17; Tengblad et al. 2007, s. 47). Mintzberg (1998, s. 146) understryker att en person

rekommenderas att vara bade chef och ledare.

Eftersom studiens syfte &r att bidra till hur organisationer kan anpassa sitt ledarskap till de
unga butikscheferna fran Generation Y, blir ddrmed en teori kring detta relevant. Déarfor
framhalls det situationsbaserade ledarskapet som bygger pd betydelsen av att ledare anpassar

sitt ledarskap utifran uppfattningen om individens situation.

3.3.2 Situationsbaserat ledarskap

Nagra som tidigt diskuterade ledarskap 1 form av just uppgift- och relationsorientering var
Hersey och Blanchard (1988, s. 170-173). De lyfter fram ett situationsbaserat ledarskap som
anpassas efter individens mognad. De menar bland annat att det 4r den personliga relationen
mellan chefen och den underordnade som dr avgorande for vilken typ av ledarskap som ska
utovas och att det dr ledarens uppfattning om medarbetarnas kunnande och motivation som
avgor hur relationen mellan dem utvecklas. De tilligger att relationen bygger pa om
medarbetaren har den kunskap och motivation som krévs, eller om chefen blir tvungen att
engagera sig 1 arbetet och uppmuntra dem for att de ska genomfora sina arbetsuppgifter.

Hersey och Blanchard (1988, s. 177-182) delar in denna utveckling i fyra stadier:

1. Instruerande (hog uppgiftsorientering och 1ag relationsorientering)
Lampligt da medarbetarnas mognad ar lag eftersom att det da behover goras klart for
dem vad arbetet och dess krav handlar om och hur det ska goras. Ledaren styr i

huvudsak genom instruktioner med lite stottning.

2. Insdljande (hog uppgifts- och relationsorientering)
Nar mognaden hos medarbetarna 6kar anses det viktigare att stotta och 6ka graden av
entusiasm och engagemang i arbetet dn att ge instruktioner. Ledaren &r dock
fortfarande den som ger direktiv och sidljer in betydelsen av arbetet och Onskat

beteende hos medarbetaren.
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3. Deltagande (1&g uppgiftsorientering och hog relationsorientering)
Lampligt ndr medarbetarnas mognad har okat ytterligare och de behover stod for att
kunna arbeta utifran sin egen kunskap. Hir genomsyras ledarskapet av en tva-
vagskommunikation dér syftet dr att nd en mer gemensam problemldsning och ett

samarbete.

4. Delegerande (1ag uppgifts- och relationsorientering)
Nar medarbetarna anses som mest mogna for att genomfora arbetsuppgifterna med
entusiasm och mindre styrning fran chefen blir detta 1ampligt. Det blir hiar onddigt att

instruera och stotta pa grund av foljarens trygghet och sjalvfortroende.

For att fortydliga hur Hersey och Blanchard (1988, s. 182) menar att ledarskapet ska forédndras

1 takt med medarbetarens mognad kan ovanstaende steg illustreras genom foljande figur:
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Figur 2. Situationsbaserat ledarskap. Fritt efter Hersey och Blanchard (1988, s. 182).

Eftersom det ar ledarens uppfattning om f6ljarens kunnande och motivation som avgor vilken
typ av ledarskap som utdvas, dr det av vikt for organisationer att forstd vad foljarna forvéntar
sig av dem. Dirfor dr en teori om hur fOrvéntningar pdverkar en minniskas grad av

motivation av relevans i ssmmanhanget.
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3.3.3 Forvantningsteori

Rothmann och Cooper (2008, s. 48-49) menar att expectancy theory, eller forvéntningsteorin,
handlar om de forviantningar som ménniskor har pa sitt arbete och hur dessa paverkar deras
beteende 1 en organisationell kontext. De hdvdar att arbetsprestationen paverkas av en
manniskas grad av motivation, “People will do what they can do when they want to”
(Rothmann & Cooper 2008, s. 48). Forvantningsteorin ar ett sitt att skapa forstaelse for vilka
faktorer som paverkar en persons motivationsniva. Forfattarna menar att en ledare kan oka

sina anstdlldas motivation genom att se till f6ljande tre komponenter (ibid., s. 48-49):

Den forsta komponenten handlar om forvdntningarna pa den egna anstrdngningen och
prestationen. Vissa minniskor har hoga forviantningar pa sin arbetsprestation och arbetar
darmed véldigt mycket, medan andra kan uppleva att de inte har den kunskap som kréavs for
att utfora arbetsuppgifterna, vilket resulterar i att de presterar daligt. En ledare kan undkomma
detta problem genom att utbilda samt uppmuntra de anstdllda. Detta resulterar 1 att den
anstéllde kénner sig kompetent, att tron pd den egna formagan okar samt att motivationen

okar vilket resulterar 1 att arbetsprestationen blir battre.

Den andra komponenten bygger pd forviantningar om beloning baserat pa den utforda
prestationen. Aven om ett foretag har personal som arbetar effektivt och framgangsrikt finns
det en risk att personalen kan tappa sin motivation. Orsaken till detta &r att organisationen inte
lyckats skapa en tillfredsstillande matchning av individens prestation och dennes
forvantningar pa beldning. I detta fall dr det av stor vikt att ledaren &r tydlig med vilka
forvantningar denne har pa den anstéllde samt att ledaren meddelar vilka beloningar som ges

ut baserat pd de utférda prestationerna.

Den tredje komponenten behandlar de personliga maélen i relation till beloning. En anstélld
kan anse att dennes prestation dr vird mer dn en bonus och att den anstédllde ddirmed tappar sin
motivation dd beloningen inte uppnar de kriterier som individen vérdesétter. For att undgé
detta problem kan ledaren lira kénna de anstéllda och deras behov for att pa sa vis fa reda pa

vilken typ av beloning som de foredrar.

I detta avsnitt har mellanchefsrollen samt teorier som kan bidra med insikter inom
amnesomradet lyfts fram. Nedan foljer en summering av den teoretiska referensramen samt

hur vi avser att anvdnda denna i det kommande analysavsnittet.
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3.4 Summering av teoretisk referensram

I den inledande delen av detta avsnitt har Generation Y:s karaktéristiska egenskaper och
attityder 1 en arbetskontext behandlats, samt hur generationen fungerar i en ledarskapskontext.
Diérefter framholls mellanchefsrollen med bidragande teorier kring chefskap och ledarskap,
situationsbaserat ledarskap samt fOrvéntningsteori. Genom att anvdnda kunskap kring
Generation Y och sétta det i samband med kunskap kring mellanchefsrollen kan forstaelsen
fordjupas om den komplexa roll som de unga butikscheferna besitter. Dessa tva block kan
bidra till att nd svar pa hur butikscheferna ser pa sitt foljarskap och ledarskap samt hur de
upplever mojligheterna 1 att forverkliga sig 1 en mellanchefsposition. I uppsatsens
ndstkommande del foljer en analys av det insamlade empiriska materialet. Analysen é&r
uppbyggd utifrdn tre teman; butikschefen som foljare, butikschefen som ledare samt
matchningen av foljarskap och ledarskap. Samtliga teorier fran de ovanstdende tva blocken 1

referensramen kommer att fungera som stod i att forklara och forsta den insamlade empirin.
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4. Empiri och analys

4.1 Introduktion

I nedanstdende stycke foljer en analys dir empirin mdter teorin. Inledningsvis analyseras
butikschefen som foljare under de hogre cheferna. Detta gors for att skapa en forstéelse for
hur den unga butikschefen upplever sitt foljarskap samt hur detta forsvarar alternativt frimjar
deras roll som mellanchef. Direfter analyseras butikschefen som ledare for att skapa en
uppfattning om hur de upplever sitt eget ledarskap Over sina anstidllda samt hur detta
paverkats av de hogre chefernas ledarskap gentemot dem. Analysen avslutas med
matchningen av foljarskap och ledarskap for att skapa insikter om hur de unga butikscheferna

ser p4 mojligheterna som finns 1 att forverkliga sig 1 sin mellanchefsposition.

4.2 Butikschefen som foljare

Detta avsnitt avser att behandla hur butikscheferna dr som f6ljare for att forsta hur de vill att
ledarskapet ovanifran ska fungera gentemot dem. Forst analyseras butikschefernas
introduktion 1 rollen som mellanchef och dérefter foljer ett avsnitt kring balansen mellan
arbetsliv och privatliv. Vikten av en god relation till de hogre cheferna lyfts sedan upp samt

viljan till stindig utveckling. Avslutningsvis analyseras butikschefernas sjilvstandighet.

4.2.1 Introducera mera

Alla de unga butikscheferna som intervjuats ansag att de har den kunskap som krivs for att
utfora sina arbetsuppgifter. Merparten av dem lyfte dock fram att de har inforskaffat sig den
yrkeskunskap som de idag besitter pa egen hand. Manga menade pa att de var sjdlvlarda och
syftade da till att upplarningen i introduktionsfasen var bristféllig och i manga fall obefintlig.
Merparten ansag att de fick en klar bild av vilka krav som stilldes samt vad som forvintades
av dem 1 introduktionen till tjansten som butikschef. Dock forklarade de pa att rollen som
butikschef var svérare dn vad de hade forvintat sig. De hidvdade att orsaken till detta var for
att de inte fick de verktyg som kriavdes fran sina chefer for att kunna prestera i linje med vad
som forvéintades av dem. Tva av butikscheferna uttryckte sig pa foljande vis:

”Hiér, varsagod det hir r din butik, 1dr dig sjalv”. Sa lite. S& d& var det ju mycket att jag

fick lara mig allting sjdlv. Men, sé jag trodde att det skulle vara léttare &n vad det &r /- - -/.
Men det ar inte sa l4tt som folk tror att det &r, att g in och vara chef/.../ ("Denise”).
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/... det ar vdl ndgonting som ocksd kanske brustit, att man inte fick en ordentlig
introduktion och det dr livsfarligt. Jag kan sdga det, det skulle ha varit en introduktion pa
en-tva veckor och en ordentlig och d& menar jag att man gar igenom alla bitar, /- - -/ jag
forstar inte varfor man snalar pa det, det ar skitviktigt (“Isabelle’).

I forsta fasen av det situationsbaserade ledarskapet styr ledaren genom instruktioner (Hersey
& Blanchard 1988, s. 177-182). Stadiet kinnetecknas av att ha en hdg uppgiftsorientering och
en lag relationsorientering dér ledaren ska tydliggora for den anstédllde vad arbetet handlar om
samt om de krav som finns. Eftersom att de unga butikscheferna ansag att de redan fran
borjan forstod vad som forvdntades av dem kan ses som att de forstod uppgiften. Det kan
darfor ses som att de hogre cheferna anpassade sitt ledarskap utifrdn Herseys och Blanchards
(1988, s. 177-182) forsta instruerande steg. Pa grund av den bristfdlliga introduktionen verkar
det dock som att de hade behovt mer stéttning frdn sina chefer angédende hur de skulle utfora
sina arbetsuppgifter. Med anledningen av att merparten av butikscheferna var sjdlvlarda kan

det tolkas som att de, i starten pé sin karridr, kan ha upplevt sig ensamma 1 sin roll.

Generation Y:s néra relation till sina fordldrar har resulterat 1 att generationen har ett stort
behov av stottning frin sina chefer och ledare (Barnes 2009, s. 62). En hogre grad av relation
skulle troligtvis resultera i ett béttre arbetsresultat (ibid., s. 62). Med tanke pa Generation Y:s
behov av stottning och ndra relation till sina chefer eller ledare, kan det tolkas som att
butikscheferna dven behdver en hog grad av relation trots att deras mognad ar lag. Darmed
blir relationen dven viktig i introduktionsfasen for de unga butikscheferna fran Generation Y.
Hersey och Blanchards (1988, s. 177-182) forsta fas dir ledaren instruerar kan darfor behova
ha starkare inslag av relation for att anpassas till de unga butikscheferna fran Generation Y

och deras behov.

4.2.2 Balansera pa livets skora trad
Majoriteten av de unga butikscheferna trivdes med att ha ett stort ansvar. Manga upplevde
dock att det stdlldes hoga krav frdn cheferna i bérjan och en del menade pa att det var
underforstatt att mycket ndrvaro pa arbetet innebar ett bra arbete. En av butikscheferna
uttryckte det sdhar:

/.../ instdllningen kan ju vara ibland att ”ja, ju mer du &r pa plats desto bittre sa att siga”. /-

- -/ och sen att de har en 6nskan att man kanske gor lite extra. Det... Men den kanske inte &r
direkt uttalad, utan ja, man fOrstdr. Det ar ett visst sprdk som talas till slut liksom

("William™).
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Generation Y far tillfredsstillelse av att ta mycket ansvar (Martin 2005, s. 42). Samtidigt kan
vissa médnniskor ha hoga forvantningar pad sin arbetsprestation som gor att de arbetar véldigt
mycket (Rothmann & Cooper 2008, s. 48-49). Twenge (2010, s. 204) belyser att generationen
vardesitter sin fritid hogt och stridvar efter att skapa en balans mellan arbetsliv och privatliv.
Det kan tolkas som att generationens inre vilja till att ta ett stort ansvar forsvarar deras
mojligheter till att skapa en bra balans mellan arbetslivet och privatlivet genom att de
spenderar mycket tid pd arbetet. Det verkar dessutom som att vissa organisationers outtalade
krav pa ndrvaro forsvarar deras situation och mdjlighet att finna en béttre balans 1 sin roll som

mellanchef.

4.2.2.1 Familjen kommer forst
De unga butikscheferna menade att deras balans hade blivit béttre med tiden allt eftersom de
blivit mer varma 1 kldderna. Hélften av dem ndmnde dven i sammanhanget att balansen hade
forandrats under tidens géng pa grund av andra prioriteringar i livet. De ansag att familj och
barn automatiskt krdvde andra prioriteringar och att detta gjorde att de kunde sldppa arbetet
mer utanfor arbetstid. Den andra hélften som inte hade barn hade ocksa forsokt finna en bra
balans eftersom att de virdesatte sin fritid hogt. Dock upplevde de svarigheter 1 att hantera
balansen pé grund av krav frdn organisationerna. Detta kan illustreras av foljande citat:

For att det har alltid varit s ja, men du kan ju jobba, du har inte barn”. Och det har varit

bade som anstilld innan och som chef. Eller du kan gora det, du kan stanna hér till atta for

att du har inte nén familj att gd hem till”. Men det har man ju dnd4, trots att man inte har
barn (”Denise”).

Nagra andra menade till och med att det fanns en risk att ”gé in 1 viggen”. De menade att
orsaken till detta var att chefen hade for hoga krav samt inte ville lyssna eller stotta. Mot
bakgrund av att Generation Y dr uppvixta med fordldrar som har latit arbetet paverka deras
privatliv negativt dr de mer troliga att forhandla fram en bittre balans (Ng et al. 2010, s. 282).
Det kan ses som att organisationer tar tillvara pa generationens goda formaga till att ta ett stort
ansvar. De andra prioriteringarna som hélften av butikscheferna tvingades till, verkar dock ha
hjélpt dem att forhandla fram en béttre balans efter hand. Diaremot for de butikschefer som
inte hade barn blev de outtalade kraven pa nérvaro svara att undkomma. Det kan tolkas som
att organisationerna inte ansag att dessa butikschefers fritid vigde lika tungt som om de hade
haft barn och ddrmed inte ansigs ha nagot giltigt skil till att fa skapa sig denna balans. En
foljd av detta kan bli att generationens vilja till ansvarstagande gor att de kor slut pa sig sjélva

vid en bristande forstaelse och stottning fran organisationens sida. Darmed kan det tolkas som
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att organisationerna genom att stotta och lyssna till sina butikschefers behov, kan hjédlpa dem

till att nd en béttre balans mellan arbetsliv och privatliv.

4.2.3 Vikten av en god relation

Det fanns olika uppfattningar hos de unga butikscheferna angdende om de ansédg sig ha en bra
relation till sin chef eller inte. Utifrdn den empiriska studien visade det sig att butikscheferna
frin Generation Y ansdg att en bra relation till de egna cheferna paverkades av graden av
kommunikation, feedback, uppfoljning samt hur de blev belonade. De som hade en god
relation till sina chefer hade en 6ppen kommunikation, det fanns fortroende 1 relationen samt
att cheferna stéttade dem nér de fick problem. I de fall dir butikscheferna var missndjda med
relationen till sin chef menade de flesta pa att det var just den bristfalliga kommunikationen 1
relationen som skapade missndjet hos butikscheferna. Med detta menade de att de inte alltid
kidnde sig trygga 1 att fritt uttrycka sina asikter samt att kommunikationen skedde alltfor

sallan.

Generation Y vérdesédtter en nidra relation till sin chef (Bartley et al. 2007, s. 30) och den
sociala aspekten ar vildigt viktigt for generationen (Ng et al. 2010, s. 283). Chou (2012, s. 77)
belyser att dd Generation Y fOredrar att uttrycka sina asikter fritt, kan en hog kvalitet 1
relationen uppnds genom att 6ppna upp for diskussioner. Som en f6ljd av att ndgra av de unga
butikscheferna fran Generation Y inte fick mojlighet att uttrycka sina tankar och idéer fritt
och frekvent kan det tolkas som att detta ledde till missndje kring relationen hos dem. Denna
bristfdlliga kommunikation forsvarar mdjligheten till att skapa en god relation mellan
parterna. P4 grund av att butikscheferna vérdesétter den sociala aspekten blir det viktigt for de

hogre cheferna att skapa ett klimat som fradmjar detta.

Den huvudsakliga skillnaden pa chefskap och ledarskap ar enligt Kotter (1990, s. 4-6) att
chefskap handlar om de administrativa delarna och att ledarskap mer handlar om att motivera
och inspirera. Han menar att om en chef bara dr upptagen med administrativa rutiner kan det
leda till problem med bristande motivation och engagemang hos medarbetarna (Kotter 1990,
s. 17). Mintzberg (1998, s. 146) hdvdar att en person rekommenderas att vara bade chef och
ledare. Det kan ses som att butikschefernas hogre chefer inte agerar bade chef och ledare, utan
att de istéllet fokuserar mer pa chefsrollen och de administrativa uppgifterna. Konsekvensen
av detta kan bli att medarbetarna tappar motivation och engagemang for foretaget och for sin

roll som butikschef, nér deras chefer utelamnar relationsaspekten i ledarrollen. Mot bakgrund
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av ovanstdende verkar det vara fordelaktigt om de hogre cheferna kan agera bade chef och
ledare. Detta kan 1 sin tur medfora att de unga butikscheferna fran Generation Y blir mer

motiverade och engagerade i sin mellanchefsroll.

4.2.3.1 Fram och tillbaka for en starkt relation
Aven de unga butikschefer som ansig sig ha en god relation till sina chefer framhdoll att de
ville ha mer feedback. De menade dessutom att de vid olika tillfdllen hade bett om det, men
att det inte hade blivit bittre. Det var endast en av butikscheferna som ansag att feedbacken
fran chefen var tillrdcklig. Nagra forklarade att de ville ha feedback 1 syfte for att veta att
organisationen hade fortroende for dem i sin roll, men dven for att motivera dem till att
prestera bittre. Detta illustreras 1 féljande tva citat:

/.../ jag anser att man gjorde ett simre arbete dd nir man inte hade den feedbacken. /- - -/

Det blir ju s, for att man Sverhuvudtaget ska utvecklas sa méste man fa bade kritik och

berdm for att kunna utvecklas som person. Féar du inte den feedbacken sé &r det princip som
att du stannar av lite grand (”Alice”).

/.../ det ar vildigt dalig uppfoljning pa vara forsiljningsrapporter, /.../ jag pallar knappt
lagga ner nagon tid for att forklara s& mycket, for att jag kidnner inte att jag far s mycket
gehor pa det tillbaka /- - -/ for att halla mig motiverad pa en arbetsplats s maste jag hora
ndr jag gor nadgonting bra eller att det kommer spontana klappar pa axeln eller vad det nu dn
kan vara. For sant haller mig motiverad och man behdver alltid motivation for att dka
siffrorna (“Evelina”).

Beekman (2011, s. 16) betonar att Generation Y vill se bevis pa att de har gjort ett bra arbete,
ar otéliga och vill nd sina karridarmal snabbt. Han menar att kommunikationen ska vara
positiv, frekvent och tilltala generationens personliga mal. Rothmann och Cooper (2008, s.
48-49) papekar att det dr viktigt att organisationer matchar individernas prestationer och
dennes fOrvintningar pé beldningar. Majoriteten av de organisationer som de unga
butikscheferna arbetade pa verkar inte ha moétt individernas forvantningar pa beldningar i
form av feedback. Precis som en av butikscheferna menade sa kan detta 1 vissa fall leda till
forsimrade arbetsprestationer. Uppenbarligen krdvs det att organisationer uppmairksammar
det faktum att unga butikschefer fran Generation Y vill ha bevis pa sina prestationer for att de
ska prestera bra. Det kan ses som att butikschefernas stora behov av att 4 feedback grundar
sig 1 deras otalighet 1 att lyckas i karridren men dven i deras personliga vilja och mal att
utvecklas. En 6kad kommunikation och feedback frdn de hogre cheferna kan leda till att
relationen mellan de unga butikscheferna och de hogre cheferna kan stidrkas och att de unga

butikscheferna blir mer tillfreds med sin arbetssituation.
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4.2.3.2 Lagom ar bast
Som ndmnts ovan trivdes de unga butikscheferna fran Generation Y nér de fick en frekvent
feedback som ett bevis pa deras goda arbetsprestation. Ménga var dock 6verens om att de inte
vill ha en chef som styrde dem for hart. De ville istéllet ha frihet under ansvar. Foljande citat
kan illustrera hur de ville att relationen till deras chefer skulle se ut:

/.../ jag klarar mig ju mycket bra sjdlv sa jag kdnner liksom att... Skulle jag bli ledd /.../

mycket av min chef si hade jag nog tyckt att det hade varit lite jobbigt. Jag vill sjalvklart ha

feedback och hela den biten, men jag hade inte klarat av en chef som hénger hir varje dag
som liksom kollar vad jag gor och ifrdgasitter allting /.../ (“Isabelle™).

Nar medarbetarna besitter en hogre mognad menar Hersey och Blanchard (1988, s. 177-182)
att ledarens roll ar att vara insdljande eller deltagande, vilket betyder att denne ska ha en hog
relationsorientering och en nagot ldgre uppgiftsorientering. Det kan dirfor ses som att
butikschefernas behov och 6nskan pd hur relationen till deras chefer ska se ut stimmer
Overens med teorin kring att de hogre cheferna ska ha en insédljande eller deltagande roll.
Genom att de hogre cheferna kan sélja in betydelsen av arbetet men samtidigt fungera som
stod &t butikscheferna kan de tillsammans skapa ett gott samarbete och losa de eventuella

problem som uppstér.

Angeline (2011, s. 251) menar att Generation Y ogillar procedurer som é&r alltfor
kontrollerande. Aven om de unga butikscheferna frin Generation Y vill ha en hog niva av
relation sd vill de inte bli alltfér styrda och instruerade 1 uppgifterna. Genom ett insdljande
eller deltagande ledarskap kan mojligtvis de hogre cheferna undvika att fa butikscheferna att

kdnna sig alltfor kontrollerade och styrda.

4.2.3.3 Karlek framfor pengar
Vid fragan kring vad de unga butikscheferna ville bli belonade med forklarade de flesta att
pengar fungerade som en bra beloning for ett bra utfort arbete. De menade déremot att det inte
fick dem att gora sitt jobb bittre. Aterigen hiinvisade ett flertal till vikten av feedback som
beloning, vilket illustreras i féljande citat:

Alltsa pengar dr ju trevligt. Men, alltsa bara att man blir uppméarksammad och far hora att

”det hér gjorde ni vildigt bra” sé tror jag det dr vél egentligen det bésta tror jag. Rent

arbetsmaéssigt sa dr det [sd]. For jag tror man kommer nog utvecklas mer av det dn att bara
fa pengar pa kontot ("Vilma”).
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Rothmann och Cooper (2008, s. 48-49) menar att personalen kan tappa sin motivation om
individens prestation inte matchar dennes forvéntningar och personliga mél pa beloningar.
Generation Y ser lonen som en typ av feedback pé deras prestation, men inte som ett
incitament eller en drivkraft for att prestera battre (Ng et al. 2010, s. 282). Med detta 1 dtanke
kan det ses som att de unga butikscheferna ville ha pengar som beléning men att det inte &r
det som kunde fa dem till att gora ett béttre arbete 1 langden. Darfor verkar det som att teorin
kring att individanpassa beloningssystemet dr att foredra. Genom att finna andra sitt att
belona butikscheferna skulle de kunna bli &nnu mer motiverade 1 sitt arbete. Mot bakgrund av
ovanstdende kan det tolkas som att butikscheferna finner mer drivkrafter 1 att f4 en stark

relation genom feedback och uppf6ljning snarare én att fa pengar.

4.2.4 Mycket vill ha mer
Samtliga av de unga butikscheferna anséag att de trivdes bra i sin roll som butikschef. Men det
framkom dven att alla hade funderat pa att ldmna sin tjdnst ndgon gang pa grund av olika
omstdndigheter. Viljan till att utvecklas var ofta den faktor som flera gav som anledning till
att ldmna sin tjdnst. Nagra menade att de hade en vilja att kliva ett steg upp och bli
regionchefer. Detta tydliggdrs genom foljande citat:

Ja, jag vill ju gérna peta ner den dir regionchefen, till att borja med! /- - -/ Man far ju d4nda

halla dérrarna 6ppna som man séger, dven fast jag trivs med mitt jobb liksom sé vill man ju
anda utveckla sig /.../ ("William”).

Nagra av butikscheferna forklarade dven att mojligheten att avancera avtog nédr de natt
positionen som butikschef genom att utvecklingsmojligheten blev som en flaskhals. Men det
var inte alla som strdvade efter att vilja kliva steget upp som regionchefer. Med detta menade
nagra att rollen som regionchef troligtvis skulle innebdra en mindre relationsorientering an

vad de sjdlva trivdes med.

Generation Y &r uppvixta med hoga forvantningar pa sitt arbete och en, fran sina forildrar,
intalad tro péd att de kan bli vad de vill (Parment 2008, s. 87). De soker efter syfte och
tillfredsstillelse 1 sina karridrer (Kyles 2005, s. 55) och dérfor kan organisationer behélla sina
ledare genom att uppmuntra dem och erbjuda dem karridarmojligheter (Beekman 2011, s. 16-
17). Tulgan (2011, s. 77) anser att organisationer tar Generation Y:s ambitioner och
engagemang for givet. Detta medfor att generationen konstant ser sig om efter bittre

alternativ, vilket 1 sin tur kan leda till att manga fran generationen efter ndgra ar lamnar sina
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tjdnster. Genom att erbjuda butikscheferna karridrmojligheter kan mgjligheten oka till att de
vill stanna kvar langre péd foretaget. Med tanke pd Generation Y:s vilja att kléttra i karridren,
samt en intalad tro pa att de kan bli vad de vill, finns det en risk att de ldmnar organisationen
om flaskhalsen dr ogenomtringlig. Eftersom att relationen verkar vara en viktig del for de
unga butikscheferna fran Generation Y kan det dérfor forstds som att regionchefstjdnsten inte
passade alla. Trots att samtliga menade att de vill utvecklas, sa blev inte regionchefstjénsten
det mest naturliga steget for alla pa grund av att tjdnsten inte inneholl den relationsorientering

som de sjdlva ville ha.

4.2.5 Sjalvstandig eller standigt sjalv
Samtliga av de unga butikscheferna forklarade att de kidnde sig trygga i sin roll som
butikschef. Ett flertal menade att deras chefer sdg dem som sjdlvstdndiga och att de klarade av
sitt arbete pd ett utmirkt sitt. Detta dr nagot som butikscheferna strivade efter. Samtidigt
upplevde de dock att deras sjdlvstindighet resulterade i att de kdnde sig ensamma och
bortprioriterade 1 sin roll. Detta kan illustreras av foljande citat:

Det ar mycket snack och lite verkstad och det stor mig for att det dr inte manga génger som

jag ber om hjilp eller behdver hjélp eller sd och da kidnner man vél att nir man vil ber om

det borde man tycka att det ska prioritera. Alltsd s, att det borde hdnda nagonting. Sen

forstar jag ocksa att det 4r ménga som tjatar och gnatar och hela den biten, men vi som inte

gor det borde ocksd fa, ndr vi vdl ber om nagonting. Att det faktiskt hinder nagot
(Isabelle”).

Utifran det fjarde stadiet i det situationsbaserade ledarskapet behover ledare inte styra
medarbetaren och har dirmed en mer delegerande karaktir som kédnnetecknas av bade lag
uppgifts- och relationsorientering (Hersey & Blanchard 1988, s. 177-182). I likhet med detta
menar Chou (2012, s. 77) att Generation Y sjédlva foredrar ett delegerande ledarskap dir de
ges mojlighet att ta ansvar, men diremot anser han att relationen dr avgorande for att

generationen ska kidnna arbetstillfredsstillelse och kunna forverkliga sig sjdlva.

Det kan tolkas som att butikschefernas sjilvstandighet har resulterat i att deras chefer litar pa
dem och darfor ger dem en mindre grad av relation. Utifran Herseys och Blanchards (1988, s.
177-182) teori kan det ses som att de hogre cheferna agerar pa ritt sitt med ett delegerande
ledarskap. Men genom att organisationer véljer att agera utifran detta nir generationen
befinner sig i ett mognadsstadie, far dock inte butikscheferna den grad av relation som de
bevisligen behdver och vill ha i enlighet med Chous (2012, s. 77) resonemang. Trots

butikschefernas hoga mognad vill de inte kdnna sig ensamma utan stod fran de hogre

30



cheferna. Darmed blir ett delegerande ledarskap 1 enlighet med Hersey och Blanchard (1988,
s. 177-182) med en alltfor lag relationsaspekt inte 1ampligt for organisationer att tillimpa pa
unga butikschefer fran Generation Y 1 en mellanchefsroll for att de ska kunna forverkliga sig

sjélva.

I ovanstaende kapitel har det analyserats kring hur den unga butikschefen fran Generation Y
fungerar som foljare i en mellanchefsroll. Inledningsvis belystes hur de unga butikscheferna
introducerades in i sin mellanchefsroll samt missndjet kring den bristfélliga relationen och
stottningen de fick 1 detta. Darefter framhdlls att hoga krav fran de hogre cheferna forsvarade
for butikscheferna att na en balans mellan arbetsliv och privatliv. Sedan betonades vikten av
en god relation med de hogre cheferna samt att frekvent kommunikation pa en lagom niva
kunde medfora att butikscheferna kénde sig trygga att uttrycka sig fritt. Avslutningsvis
framholls viljan hos de unga butikscheferna att stindigt utvecklas samt deras forméga att vara

sjalvstiandiga.

4.3 Butikschefen som ledare

Efter att ha paborjat sin tjédnst och introducerats i rollen med dess tillhorande arbetsuppgifter
frdn sina egna chefer, forvintas butikschefen dven att fungera som en chef for sina egna
understéllda. Inledningsvis analyseras butikschefernas introduktion i rollen som mellanchef
och svérigheterna med att leda andra. Darefter lyfts svarigheterna fram kring att finna en
balans mellan arbetsliv och privatliv 1 sin roll som ledare 6ver andra. Avslutningsvis framhalls
hur de unga butikscheferna ser pé sitt ledarskap och hur de uppfattar att de behdver agera 1 sin

roll som mellanchef.

4.3.1 Dags for de anstdllda att borja ”folja John”
Som nidmnts ovan blev inte introduktionen i rollen som butikschef som de unga
butikscheferna hade hoppats pa. Manga menade att det var tufft att bérja som butikschef med
ansvar for butiken och samtidigt leda andra. Det framkom frdn den empiriska studien att
svarigheterna till stor del handlade om personalhanteringen. En butikschef beskrev starten pa
sin tjdnst sahér:

Mina forsta ar var jéttetuffa. Jag hade /.../ véldigt motarbetande personal vilket gjorde att

det var en kamp, /- - -/ och man undrade ménga ganger varfér man gjorde detta liksom /- -
-/ ("Isabelle™).
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En annan butikschef menade att hon inte delegerade s& mycket i borjan utan tog allt ansvar
sjalv: ”Fran borjan sé forvintade jag mig nog inte sd mycket utav mina séljare. Vilket jag ser

idag att det var helt fel att jag skulle gora allting” (”’Stina”).

Tengblad et al. (2007, s. 48) framhaller att chefers forvantningar pa sin egen hogre chef ofta
stimmer Overens med de forvdntningar som deras egna medarbetare har pa dem. Mot
bakgrund av det som ndmnts tidigare gillande den bristande stéttningen 1 butikschefernas
egen introduktion fran de hogre cheferna, kan det ses som att det dven har paverkat deras
formaga att sjdlva utdva ett lampligt ledarskap till sina anstéllda. Precis som en bristande
stottning 1 introduktionen fran de hogre cheferna kunde leda till missndje hos butikscheferna
blir det darfor rimligtvis svart att stotta de anstédllda. Den bristande stottningen verkar dven ha
utmynnat 1 att vissa av butikscheferna valde att ta kontroll dver sin situation genom att gora
allting sjdlva. Detta kan dven medfora svérigheter 1 personalhanteringen genom att de
anstillda kan kénna sig utlimnade. Om inte forvintningarna pa de hdgre cheferna kan
uppfyllas kan det sdledes bli svart att leva upp till forvdntningarna fran de egna anstéllda.
Dérmed skapas en svarighet for butikscheferna 1 att finna en balans mellan sina och andras

forvantningar nér de befinner sig 1 en mellanchefsroll.

4.3.1.1 Laget framfor Jaget
Aven om majoriteten av de unga butikscheferna menade att den stora svarigheten var att
hantera personalen s& ansag de ocksé att personalen var bland det viktigaste for att skapa ett
fungerande arbete. De beskrev det som att de ville frdmja laget framfor jaget vilket kan
illustreras av foljande citat:

Jag sitter inte mig sjdlv hogre d4n nan annan, utan jag vill vara en i gruppen. /- - -/ Fér mig

ar det viktigt att det inte bara &r jag som bestimmer vad vi ska gora, utan att vi som grupp
tar beslut tillsammans (”Vilma”).

Ng et al. (2010, s. 283) menar att Generation Y anser att den sociala aspekten ar en viktig del i
arbetet och de virdesitter néra relationer till sina kollegor. Saledes verkar det som att de unga
butikscheferna frdn Generation Y virdesitter det ndra samarbetet och relationerna till sina
kollegor. Butikscheferna pratade ofta om teamet” vilket kan tolkas som laget. Ett lag arbetar
tillsammans mot ett gemensamt mal och det dr precis vad butikscheferna beskriver sig vilja
gora tillsammans med sina anstdllda. Det verkar som att de unga butikscheferna anser att de

tillsammans ska driva butiken framat och att den uppgiften inte bara ska ligga hos
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butikscheferna sjdlva. Dessutom som en foljd av att de sjdlva vill ha en néra relation till sin
egen chef, vill butikscheferna mojligtvis dven skapa goda relationer till sina egna anstillda for

att trivas 1 sin roll.

4.3.1.2 Den missforstadda ungdomen
Ett flertal av de unga butikscheferna menade ocksa att deras unga alder kunde medfora
svarigheter 1 ledarskapet gentemot de anstdllda. En av butikscheferna ndmnde dven att han

upplevde svarigheter nér hans chefer var i samma alder som han sjélv.

Generation Y strivar stidndigt efter ett spdnnande och relevant arbete (Shragay & Tziner 2011,
s. 145) och de vill girna ta ansvar som ett sétt for att visa sina fardigheter och talanger (Martin
2005, s. 42). Detta kan innebira svérigheter 1 situationen som butikschef ddr mottagandet av
Generation Y:s framfusiga och drivande karaktdr kan ta over. I de fall dar butikschefernas
anstéllda var i samma alder som dem sjédlva kan det precis som butikschefen ovan menade
vara svart att hantera. Det kan finnas en risk for att det generationsspecifika drivet mots med
motstdnd av de anstillda fran samma generation 1 ndra alder, som ocksa de vill synas och

horas.

Déremot nér de anstillda inte var i samma alder sa kunde det istdllet uttryckas med ett kritiskt
forhallningssétt till butikschefens formaga att utfora sitt arbete. Nagra havdade dessutom att
deras ledarskap hade sett annorlunda ut inledningsvis. Detta kan fortydligas genom f6ljande
citat:

Det har varit vildigt tufft om man har haft personer som &r dldre dn en sjélv. For att det &r

ocksé ndgonting som folk stor sig pa. S& da har det varit mycket liksom att de automatiskt

trotsat, de bryr sig inte om hur du &r som person. /- - -/ Det dr mycket “gud, ditt lilla
lammkott” och ”du vet inte mycket om livet” /.../ ("Denise”).

/.../ 1 borjan sa var jag mycket chef och med det menas vil att jag var vildigt fast vid mina
varderingar och mitt synsétt /.../. Jag kinde mig ndstan tvingad att vara chef ordentligt for
att jag mirkte att si fort jag, vad ska man sdga “mjukna”, eller vad ska man siga, nir jag
sldppte pa nagonting sd d& at dem upp en /- - -/ ("Isabelle™).

Den klassiska skillnaden pa chefskap och ledarskap dr som tidigare nimnts att chefskap ér
mer inriktat pa uppgiften medan ledarskapet istillet fokuserar péd relationen (Tengblad et al.
2007, s. 47). Det finns dven risker ndr en person blir for mycket chef och for lite ledare, eller
tvartom (Blomquist & Rdéding 2010, s. 22). Det kan tolkas som att de anstéllda som var dldre

an dem sjédlva eventuellt upplever att de unga butikscheferna saknar den forméga som krivs
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for att kunna vara bdde chef och ledare. Utifrdn citaten ovan kan det ses som att
butikscheferna mottes med motstdnd i form av bristande motivation och engagemang eller
medarbetare som drog at ett annat héll. Detta kan darfor tolkas som att nigra av
butikscheferna hade tagit en storre chefsroll 1 forhallande till ledarroll gentemot de anstédllda

som var dldre dn dem sjilva.

Som tidigare ndmnts kan butikscheferna ha upplevt nadgot liknande gentemot sina egna chefer
gillande deras chefsroll och ledarroll. Darmed faller det sig mojligtvis naturligt att de ocksa
tar den rollen. Som framgatt tidigare i1 analysen s& virdesatte butikscheferna relationen 1 sitt
ledarskap och dérfor borde de rimligtvis vilja vara mer ledare for sina anstéllda. Med tanke pa
motstdndet fran de dldre anstdllda kan det dock ses som att butikscheferna tvingats till att ta
en tydligare chefsroll for att pa s& vis kunna klara av sitt arbete. Mintzberg (1998, s. 146)
menar att en person rekommenderas att vara bade chef och ledare. Dérfor blir det for
butikschefen viktigt att skapa en helhet av bdda delarna for att motverka motstand frdn de

anstallda.

4.3.2 Balansera mera

De unga butikscheferna upplevde som tidigare nimnts en bristande stottning 1 sin introduktion
1 rollen som mellanchef. Det visade sig dven att butikscheferna upplevde svérigheter kring att
hantera sin personal. Utifran den empiriska studien blev det tydligt att det var formédgan att
kdnna tillit till sina anstidllda samt drivkraften i att vilja utveckla andra som bidrog till att de

kunde skapa en béttre balans efter hand vilket analyseras nedan.

4.3.2.1 Formagan att kunna kanna tillit
Det framgick ovan att de unga butikscheferna ofta spenderade mycket tid pa sina arbeten i
borjan av sina tjénster och att arbetslivet tog Over deras privatliv. Men 1 takt med att
butikscheferna blev mer varma i kldderna och larde sig att hantera bade arbetsuppgifterna och
personalen, strivade de flesta efter att finna en béttre balans. En butikschef beskrev
forandringen sahér:

/.../ det var min butik “mitt lilla barn” /- - -/. Jag vill ha det p& mitt séitt och har hellre

jobbat lite mer och sett till att det har blivit s&. Men ndr man har lart sig arbeta med

personer, med dem och utbildat dem och mer och mer... Ja, man vet om att de klarar
arbetet vildigt bra och att man da fér sldppa mer och mer /- - -/ ("My”).
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Nagra andra butikschefer relaterade till hur de sjdlva ville ha det och anpassade sig s&
smaningom efter det, en butikschef uttryckte det pd detta sétt:

Ja man kan ju ge, delegerar vissa uppgifter liksom som man kanske sjilv ibland vill halla

hart pa liksom. /- - -/ Samtidigt som de lar sig att gora det s& far de ocksa fortroendet fran

mig da att utfora det och sé vidare. Och sen blir det ju med olika resultat men man maste ju

lara sig av det /- - -/. Men, jag forsoker ju dnda delegera pa det viset just att de dnda lar sig
nagonting nytt hela tiden sa att man inte bara stir och stampar pa samma stélle ("William”).

Ytterligare en butikschef uttryckte sig sdhdr: »/.../ jag delar gérna ut ansvar till andra ocksa,
for att vixer jag av det sa vet jag att mina kollegor ocksd véixer av det /.../” ("Isabelle”).
Generation Y virdesidtter som tidigare ndmnts sin fritid hogt och strivar efter att skapa en
balans mellan arbetsliv och privatliv (Twenge 2010, s. 204). 1 takt med att butikscheferna
troligtvis kdnde sig tryggare 1 sin egen roll borjade de delegera mer ansvar for att stindigt
utveckla sina medarbetare, pd samma sitt som de sjdlva vill utvecklas. Att delegera mera

mojliggjorde dven for butikscheferna att de kunde fokusera pa andra saker.

Som tidigare berorts trivs Generation Y bra med att ta ansvar och ser detta som ett sétt att nd
arbetstillfredsstillelse (Shragay & Tziner 2011, s. 145). I och med att butikscheferna vet vad
de sjdlva vill ha, verkar det som att det dr pa detta sdtt de dven leder andra. De vill utvecklas
och kénna stod uppifrdn och dirfér ger de samma mdjligheter till sina anstéllda. Denna
forskjutning hos butikscheferna att vilja utbilda sina anstillda och ge dem ansvar kan ses som

ett tydligt bevis pa detta.

Formagan att kénna tillit till de anstillda kan emellertid ocksa bero pa det som ndmnts tidigare
att nagra av butikscheferna tvingats till att skapa en béttre balans och delegera mer pa grund
av andra prioriteringar i livet. Det kan daremot tolkas som att viljan att utbilda och uppmuntra
sina anstéllda d&nda har bidragit till att butikscheferna efter hand funnit en béttre balans mellan

arbetsliv och privatliv oavsett grundlaggande orsak.

4.3.2.2 Fa andra att blomstra for att vattna sin egen motivation
Att utveckla sina medarbetare framkom dven som en stark motivationsfaktor hos flertalet av
de unga butikscheferna nér de tillfragades om vad som motiverade dem. Detta kan illustreras
genom foljande citat:

/.../ jag tycker om att arbeta med méanniskor och personal, utveckla, och det ar vil det jag

kdnner dr det storsta med att vara butikschef. Det dr hela tiden den biten som é&r det
viktigaste och som jag sjdlv kdnner att jag véxer utav /- - -/ "My”).
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Rothmann och Cooper (2008, s. 48-49) forklarar att arbetsprestationen pdverkas av en
méanniskas grad av motivation och att ledare kan frimja detta genom att utbilda och
uppmuntra de anstdllda. Eftersom att butikschefernas egna chefer inte utbildade och
uppmuntrade dem i den man de Onskade, verkar det som att butikscheferna sjdlva forsokte
finna ett sitt for att kunna na sin fulla potential 1 arbetsprestationen. Det kan dérfor tolkas som
att butikscheferna utbildade och uppmuntrade sina anstéllda, inte bara for att finna en bittre
balans, utan ockséd for att sjdlva bli motiverade 1 sitt arbete. Foljden av detta blir att de kan
gora ett battre jobb. Beekman (2011, s. 16) menar att Generation Y &r otaliga och Martin
(2005, s. 41) framhaller dven att Generation Y vill lara sig ndgot nytt varje dag. P4 grund av
detta verkar det som att de unga butikscheferna @n en géng fOrsokte anpassa sitt eget
ledarskap utifran hur de sjdlva hade velat ha det. Genom att det kan ses som att de ledde sa
som de sjilva ville ledas kunde de troligtvis skapa en tryggare tillvaro for sig sjilva.
Dérigenom kunde de skapa en bittre balans 1 sitt eget liv och samtidigt bli motiverade 1 sitt

arbete som mellanchefer.

4.3.3 Butikschefens arbete genomsyras av 80/20 regeln
For att ytterligare forstd hur de unga butikscheferna upplevde sig sjdlva i rollen som
mellanchef stilldes frdgan huruvida de sag nagon skillnad pd chefskap och ledarskap. Det
framkom fran nistintill samtliga att de sig sig sjdlva mer som en ledare och att de ansdg att
det fanns en skillnad pa en chef och ledare. Minga menade dessutom att en ledare var den
biasta chefen. En butikschef uttryckte det sahér:

/.../ jag tror véldigt mycket pa att en ledare kan leda hela sin personal och dir man ser

frimst att man jobbar som ett team, man jobbar tillsammans, man motiverar varandra.

Medan en chef oftast 4r mer inriktad pa resultat. /.../ Det ar klart att det ska finns lite bade

och som butikschef, man kan inte alltid vara ledare. Men jag vill nog frimst se mig sjélv

som en ledare, for jag tycker 4nda att det finns en vildigt klar skillnad pa /.../ vad en chef

och ledare gor. En chef pekar med hela handen medan en ledare kan leda hela sin
personal, utan att behdva peka (”Alice”).

Majoriteten av butikscheferna forklarade ocksd att fordelningen av arbetsuppgifter var
fordelade mer enligt att vara ledare. Med detta menade de att de arbetade ungefér 20 procent
pa kontoret med de administrativa bitarna och att ungefar 80 procent av deras tid gick at till
att arbeta pa golvet som en séljare och ett stdd till sina anstillda. De flesta hivdade dessutom
att det faktiskt var pa golvet som de gjorde nagon skillnad, &ven om de gillade variationen i

arbetet. Foljande citat illustrerar detta:
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For jag tycker inte det &r s jitteroligt att sitta inne pa kontor. Det &r liksom inte darfor jag
jobbar som butikschef och det har ju féretag mer och mer borjat forstd. /.../ Vi paverkar
liksom dér ute, inte hér inne. /- - -/ Jag dr nog ute i butiken 80 procent och 20 procent pa
kontoret /- - -/ ("Denise”).

Som tidigare ndmnts menar Tengblad et al. (2007, s. 47) att chefskap &ar uppgiftsorienterat,
medan ledarskap istdllet 4r mer relationsorienterat. Det butikscheferna beskrev kan dérfor
liknas vid att de sjdlva dven vill vara relationsinriktade, motivera, engagera samt skapa en
ndra relation till sina anstdllda. Eftersom att Generation Y vardesétter den sociala aspekten av
arbetet (Ng et al. 2010, s. 283) och girna vill ha en néra relation till sin chef (Bartley et al.
2007, s. 30), blir det tydligt att detta d&ven speglas 1 hur de ser pé sig sjdlva. Darmed trivs de
unga butikscheferna bittre med ett relationsorienterat ledarskap med mer inslag av en
ledarroll framfor en chefsroll. Men eftersom Generation Y inte trivs med alltfér monotona
uppgifter (Parment 2008, s. 85) verkar det dven som det dr bra att variationen mellan
administrativt arbete och arbete pa golvet finns dar. Mot bakgrund av ovanstdende kan det ses
som att fordelningen av arbetet, med 80 procent arbete pa golvet och 20 procent arbete pa
kontor, ar till de unga butikschefernas fordel eftersom att de anser att det dr ute pa golvet som
de gor skillnad. Salunda verkar det finnas en viss forestidllning hos butikscheferna om vad en

butikschef dr och dven forvéntas gora.

4.3.3.1 Titeln stammer inte overens med 80/20 regeln
Ytterligare en aspekt kring inneborden av att vara butikschef framholls av nagra av
butikscheferna. De menade pa att det lades for stor tyngd vid ordet chef och att detta skapade
forestillningar om tjénsten som inte var sanna. En butikschef forklarade:

/- - -/ For att jag tror att det &r mycket chef-ordet som folk fastnar pa. Att ”ah, da &r allting

jattebra” for att du dr chef. Men sa ar det inte. S& jag tror att man behdver /.../ ha lite mer
verklighet till vad det ar /- - -/ ("Denise”).

En annan butikschef menade ocksé att vissa organisationer hade borjat forstd delar i detta och
darmed valt att dopa om tjansten till ndgot annat &n just butikschef, dir hon bland annat
niamnde exemplet séljledare. Hon ansag dven att det var ett steg i rétt riktning for att tjanstens
titel mer skulle kunna spegla vad tjdnsten egentligen innebar:

Jag tror det &r positivt. For att jag tror att man skakar av sig ménga personer som bara vill

ga runt och vara /.../ auktoritdr och vara en chef. Jag tror det ar bra for att skaka bort sig

dem och sikta in sig pa vad det faktiskt dr. For det /.../ ar ju inte sa ldngre, utan att nu ar

det verkligen en ledare pa golvet. Och att, om man &r tydlig i det redan ndr man rekryterar

att ’det dr den hdr personen vi sdker”, da tror jag man far mer ratt person till tjinsten. Sa
jag tror bara att det &r positivt att man byter ordet lite ("Vilma”).
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Forvantningar som ménniskor har pa sitt arbete paverkar deras beteende i en organisationell
kontext (Rothmann & Cooper 2008, s. 48-49). Som ovan nidmnts innebér tjdnsten en
fordelning pa ungefir 80 procent som séljare och stdd till de anstéllda pa golvet, vilket mer
kan ses som att de innehar en ledarroll snarare &n en chefsroll. Genom att titeln butikschef
sander ut andra signaler @n vad tjdnsten egentligen innebdr stimmer forviantningarna pa
tjdnsten inte Overens med titeln. Detta kan forsvara for organisationer att finna rétt person till

ratt plats som forstar vad arbetet innebar.

I ovanstaende kapitel har det analyserats kring hur den unga butikschefen fran Generation Y
utovar sitt ledarskap 1 en mellanchefsroll. Inledningsvis belystes hur de unga butikscheferna
tacklade sin introduktion in i arbetet som mellanchef. Déarefter framhdlls viljan till att na en
lagkédnsla dér butikscheferna forklarade att de ville driva butiken tillsammans med sina
anstéllda. Sedan lyftes svarigheterna upp kring att vara ung butikschef. Det visade sig att
aldern och balansen paverkade deras ledarskap och att de pa egen hand fick balansera upp det.
Avslutningsvis fortydligades hur de unga butikscheferna sag pa sitt ledarskap och hur arbetet

inte stimde 6verens med tjénstens titel.

4.4 Matchningen av foljarskap och ledarskap

For att kunna forstd hur de unga butikscheferna fran Generation Y fungerar i en
mellanchefsroll, blir det nddvéndigt att titta pa matchningen mellan butikschefen foljarskap
och ledarskap. Som har framkommit ovan inverkar bada dessa delar pd hur de unga
butikscheferna kan forverkliga sig sjdlva i sin mellanchefsroll. Nedan foljer hur de unga
butikscheferna upplever kontroller uppifrdn nar de agerar mellanchef. Darefter analyseras hur
butikscheferna kan anpassa sig i sitt ledarskap samt vad de tror att organisationer behover

gora for att locka unga ménniskor till att vilja bli butikschefer.

4.4.1 Att skapa kontroll over en kontrollerande ledning

Nastintill alla av de unga butikscheferna menade att de trivdes 1 sin roll som mellanchef och
att balansen mellan att sjdlv ledas under sina chefer och samtidigt leda andra var bra. De flesta
ansag att de ville ha direktiv fran ovan dven om de sjédlva skulle agera ledare. De talade dven

ofta om “frihet under ansvar”. En butikschef uttryckte sig pa foljande vis:
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Jag vill girna ha tydliga direktiv med att ’det hér far du lov att gora, det hiar”. Jag tycker
jattemycket om att ha ndn som séger till mig vad jag ska gora. Aven om jag ocksé ska ha
den rollen, s& tycker jag det &r jitteskont att jag ocksd har ndn som ger mig tydliga
instruktioner ("Vilma”).

Nagra av butikscheferna menade dock att de dven hade velat ha lite friare tyglar, &ven om de
ansag att balansen mellan att vara bade foljare och ledare var bra. Generation Y trivs med att
ta ansvar (Martin 2005, s. 42) och nér de dntrar arbetsmarknaden forvéntar de sig struktur
(Shragay & Tziner 2011, s. 144). Det dr svart att hantera komplexiteten som uppstar fran det
faktum att chefer ofta dr bade ledare och foljare pa grund av organisationella hierarkier
(Barnes & Kriger 1987, s. 16). Tengblad et al. (2007, s. 48) menar dven att understillda chefer
ville ha chefer som stéttade dem men samtidigt kunde ge raka och tydliga besked.
Mellanchefsrollen verkar saledes vara en lamplig roll att kl& sig 1 for de unga individerna frén
Generation Y. Deras generationella 6nskemal gér i tydlig linje med vad en mellanchefsroll

innebar och darfor kan det ses som en orsak till varfor de trivs i rollen.

Som tidigare ndmnts ogillar Generation Y stela policys och procedurer som kontrollerar dem
alltfor mycket (Angeline 2011, s. 251). Samtidigt som butikscheferna upplevde att de ville ha
friare tyglar inom vissa omraden sa trivdes de dven med direktiven frdn ovan. Att de ville ha
friare tyglar inom vissa omraden kan forklaras med generationens ovilja till att bli alltfor hart
kontrollerade. Genom att butikscheferna innehar en mellanchefsroll skapas d&ven mojligheten
till att ge direktiv nedat. Detta kan ses som ett sétt for butikscheferna att skapa sig friare tyglar
och delegera vissa tilldelade arbetsuppgifter till sina anstillda. Séledes kan det tolkas som att
butikscheferna har skapat sig en kontroll 6ver situationen kring att sjdlva bli kontrollerade
frdn ovan trots de organisationella hierarkierna. Som mellanchef kan de unga butikscheferna

darfor undkomma den generationella aspekten och darmed trivas och forverkligas i sin roll.

4.4.2 Formagan att kunna byta skepnad

Manga av de unga butikscheferna upplevde stundtals att de saknade delar i sitt f6ljarskap,
framfor allt 1 relationen till de hogre cheferna, for att kunna forverkliga sig sjdlva i sin roll
som mellanchefer. Genom det ovanstaende stycket om de unga butikscheferna som ledare
blev det tydligt att de ofta ocksa ledde andra som de sjédlva ville ledas. Det framkom dock en
intressant aspekt av de unga butikschefernas eget ledarskap dir de beskrev att de dven ansdg

att ledare behovde anpassa sitt ledarskap till individen. En av butikscheferna menade:
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Man maéste veta hur man ska leda en person. Man kan inte tillimpa ledarskap pa
minniskor godtyckligt utan att veta vad det dr som fungerar. Det ar alltid svéart ndr man
forsoker tvinga folk att bli ledda och motiverade pé ett specifikt sitt som inte passar dem
/- - -/ ("Lukas”).

For att frimja relationen till mellancheferna som 1 sin tur kan paverka organisationens resultat
menar Raes et al. (2011, s. 121-122) att den hdgsta ledningen skulle kunna justera sitt
beteende till ett mer delaktigt ledarskap. Forstdelsen for Generation Y:s ledarskapsstil kan
bidra med insikt till hur organisationer kan utforma sin arbetsmilj6 sa att
ledarskapsprestationerna kan bli mer effektiva (Chou 2012, s. 77). Mot bakgrund av att de
unga butikscheferna frdn Generation Y foredrog ledarskap framfor chefskap, samt att de
hellre sag sig sjdlva som ledare till sina anstillda, kan det tolkas som att det &r sa de hade
foredragit att bli ledda. Forstaelsen for de unga butikschefernas ledarskapsstil kan bidra till ett

effektivare ledarskap som 1 sin tur kan bidra till att forbéttra organisationens resultat.

I de olika generationerna som idag &r verksamma 1 arbetslivet finns det olika virderingar om
vad som kénnetecknar en bra ledare (Sessa et al. 2007, s. 53-54). Som sténdigt dterkommit 1
analysen ovan ledde butikscheferna sina anstillda ofta sasom de sjdlva hade velat bli ledda.
Utifran citatet ovan kan det ses som att generationen har en fOrstielse for att de behover
anpassa sitt ledarskap utifrdn individen. Med anledning av detta vore det lampligt om dven
organisationer kunde anpassa sitt ledarskap efter vad individer fran Generation Y Onskar nér

de befinner sig 1 en mellanchefsroll.

4.4.3 Vad unga vill ha
For att ytterligare sdtta ord pa de unga butikschefernas tankar om hur ledarskapet kan
anpassas till individer fran Generation Y i en mellanchefsroll, stilldes frdgan kring vad de
trodde att organisationer skulle behdva gora for att locka unga personer till att vilja bli
butikschefer. De flesta butikscheferna ndmnde sddana saker som de sjdlva d@ven pastod sig
vilja ha, det vill sdga karridr- och utvecklingsmojligheter samt uppmuntran. De forklarade att
det var viktigt att organisationerna kunde f4 de unga att inte kénna sig utnyttjade och att de
vérdesatte deras arbete. For att illustrera detta menade en av butikscheferna:

Jag vet jattemanga av mina anstédllda som sagt “’jag ska aldrig bli butikschef” for att de har

sett hur det gér till. S& jag tror det ar jatteviktigt att foretagen visar att det kan vara bra att

det inte &r nat laskigt och svart. /- - -/ Liksom, de hdgre upp behdver nog utbilda mer. Det

gdr inte att bara kasta in en person /- - -/. Utan det 4r nog béttre att de visar att de kan ge

den utbildning som styrker dig /.../. S& att personalen d&, eller personen som kommer,
kanner att den vill gora detta. Locka lite mer med sént tror jag ("Denise”).
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Generation Y stravar efter att ha ett meningsfullt och utvecklande arbete (Martin 2005, s. 40),
dar de vill att deras chefer ska kunna relatera till dem och virdera deras bidrag hogt (Kyles
2005, s. 55). Genom att skapa mojligheter for avancemang kan foretag 6ka lojaliteten hos
generationen och pé sé vis behalla morgondagens ledare (Tulgan 2010, s. 78). Det kan ddrmed
ses som att butikschefernas forestidllning om vad unga vill ha dven stimmer 6verens med vad
som ar karaktéristiskt for deras generation. Ddarmed skulle organisationerna kunna ta del av de
unga butikschefernas forestéllningar for att forbéttra sitt eget ledarskap gentemot Generation

Y 1 en mellanchefsroll.

Sammanfattningsvis har analysen berort omraden kring butikschefen som foljare och
butikschefen som ledare. Darefter analyserades matchningen mellan foljarskap och ledarskap
dar sddant som kontroll, forméagan att byta skepnad och vad unga vill ha lyftes fram. Harnést

foljer en diskussion som sammanfattar de huvudsakliga slutsatserna utifrdn analysen.
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5. Diskussion och slutsatser

5.1 Introduktion

I foljande avsnitt diskuteras analysens huvudsakliga omraden utifran den uppsatta
fragestdllningen: Hur ser unga butikschefer fran Generation Y pa sitt foljarskap och ledarskap
samt mojligheterna som finns 1 att forverkliga sig 1 sin mellanchefsposition? Detta har
utmynnat 1 tvd huvudsakliga slutsatser som har bidragit till att na syftet med studien: att ur ett
Service Managementperspektiv 6ka forstaelsen for hur organisationer kan anpassa sig efter
Generation Y:s behov 1 en mellanchefsposition for att frimja organisationers framgangar.
Vidare framhalls studiens praktiska och vetenskapliga bidrag och avsnittet avslutas med att ge

forslag till vidare forskning inom omrédet.

5.2 Att folja som ledare

Nagot som har genomsyrat hela analysen var relationens betydelse. Samtliga av de unga
butikscheferna ansidg att en néra relation till de hogre cheferna kunde frimja deras
arbetsprestation som mellanchefer. Ménga av butikscheferna menade att den bristande
relationen 1 introduktionen gjorde det svart att utféra arbetet inledningsvis och det paverkade
dessutom deras eget ledarskap. Detta visade sig genom svarigheterna kring att hantera
personalen. Den bakomliggande orsaken till detta var att de hogre chefernas arbetssitt hade

ett betydligt storre inslag av chefskap én ledarskap vilken innebar en bristféllig relation.

Generation Y:s starka vilja att ha relationer med sina chefer visade sig ocksa i hur de sjédlva
leder. De framholl laget framfor jaget och sdg utveckling av, samt stod till, medarbetare som
deras storsta motivationsfaktor. Paradoxalt nog framholl butikscheferna ocksa
personalhanteringen som en av de svéraste delarna i arbetet. Det dr darfér av vikt for
organisationer att stétta och utbilda sina butikschefer i detta for att frimja deras drivkraft om
lagkénsla. Utan relation och stdd ovanifrdn blir det svart for butikscheferna att na sin fulla

potential och utdva ett effektivt ledarskap mot sina anstéllda.

Den bristfdlliga relationen och stodet ovanifran medforde ocksa att butikscheferna hade
svarigheter 1 att finna en bra balans mellan arbetsliv och privatliv. Generationens inre vilja till
att ta ansvar samt organisationernas underforstidda krav om stindig nérvaro paverkade

balansen negativt. Eftersom generationen strdvar efter att ha en bra balans krockar darmed
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organisationernas hdga krav med detta. Aven om butikscheferna till slut fann en béttre balans
genom att sjdlva stotta sina egna anstillda sd hade balansen kunnat nas tidigare med ett bittre

stod fran organisationens sida.

Nar de unga butikscheferna blivit tryggare i sin roll verkade det som att de hogre cheferna
slappte d&nnu mer pa relationen. Butikscheferna menade att de hogre cheferna litade pa att de
gjorde sitt jobb och ddrmed avtog feedbacken och bekriftelsen ovanifran allt mer. Trots att
butikscheferna ansag sig vara sjdlvstéindiga sa ville de andé fortsétta utvecklas. Utan feedback
och bekriftelse frdn de hogre cheferna avtog dven motivationen hos butikscheferna och de
upplevde att de inte utvecklades. Aven om butikscheferna var sjilvstindiga och kunde skéta
sitt arbete, behdvs feedback och bekriftelse for att halla dem motiverade. Om de inte kan
kénna att de 4r motiverade och kan utvecklas, finns det en risk att de heller inte kan motivera
sina egna anstéllda till att gora ett bra jobb. Genom att utbilda och uppmuntra de unga

butikscheferna fran Generation Y kan de bli motiverade och darmed prestera béttre.

Aven karridr var en viktig aspekt for de unga butikscheferna. Trots att regionchef var det mest
naturliga karridrsteget att ta, menade hilften av butikscheferna att det inte lockade dem. Om
organisationerna inte kunde tillhandahalla utveckling och karridrmojligheter fanns det en risk
att butikscheferna sdg sig om efter andra alternativ. For att kunna behélla de unga
butikscheferna frdn Generation Y blir det viktigt for organisationerna att finna andra sitt att
utveckla och motivera dem genom exempelvis specialuppdrag eller utvidga deras

ansvarsomraden.

Mellanchefsrollen dr en lamplig roll for unga ledare frdn Generation Y eftersom strukturen
skapar forutsittningar for dem att trivas. Rollen innebér att de kan fa direktiv och stottning
ovanifran, samtidigt som de kan motiveras av att utbilda andra och ansvara f6r dem. De unga
butikscheferna forstod vikten vid att individanpassa ledarskapet och ddrmed &r det av stor vikt

for organisationer att borja anpassa sitt ledarskap efter Generation Y i en mellanchefsroll.

5.2.1 Standigt stod

For att pa bésta sitt kunna anpassa ledarskapet utifran vad Generation Y behover och for att
skapa goda forutséttningar for dem att forverkliga sig i sin mellanchefsroll, krdvs det att
organisationer lidgger ett storre fokus pd relationen. Med detta menas att Herseys och

Blanchards (1988, s. 177-182) situationsbaserade ledarskap med fordel kan formuleras om for
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att anpassas efter hur de unga butikscheferna fran Generation Y vill bli ledda. En forsta
slutsats &r darmed att mellanchefernas hogre chefer aldrig bor utesluta relationsaspekten ur
det situationsbaserade ledarskapet. Oavsett mognadsgrad hos butikschefen behdver de
standigt kdnna stod och bli coachade i sin mellanchefsroll for att kunna fortsétta utvecklas och

diarmed forverkliga sig sjdlva.

Med detta menar vi att ledarskapet skulle behova forflyttas i inledningsfasen frdn ett
instruerande ledarskap, jamfor Figur 2, till ett mer stodjande ledarskap med en hog uppgifts-
och relationsorientering redan frdn borjan. Hér blir ledarens uppgift att tillhandahalla
instruktioner, erbjuda stottning i1 utférande och forklara beslut. Allt eftersom den unga
butikschefen fran Generation Y mognar kan ledarskapet dérefter 6verga till en mer coachande
stil dar uppgiftsorienteringen kan sdnkas. Dock behdover som tidigare nidmnts
relationsorienteringen besta pa en hog nivé oavsett mognadsgrad hos butikschefen. Hér blir
ledarens uppgift att dela idéer, frimja eget beslutsfattande samt motivera och ge feedback.
Déarmed blir den fjirde fasen kring ett delegerande ledarskap med lag uppgifts- och
relationsorientering, jAmfor Figur 2, inte lampligt for de unga butikscheferna fran Generation
Y. Denna forskjutning mot en 6kad relationsorientering 1 ett situationsbaserat ledarskap

gentemot mellanchefer frdn Generation Y kan illustreras med foljande omformulerade figur:

Hog
Lag uppgift - hog relation Hog uppgift - hog relation
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Lag Lag uppgift - ldg relation Hég uppgift - lag relation

Lag Uppgiftsorientering Hog

Figur 3. Egen illustration av situationsbaserat ledarskap gentemot mellanchefer fran Generation Y. Inspirerad av
Hersey och Blanchard (1988, s. 182).
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5.2.2 Butikschef blir sdljledare

De unga butikscheferna sag sig sjdlva mer som ledare 4n som chefer och menade ocksa att en
ledare var en battre ’chef” 1 deras roll. Darfor trivdes de dven med den arbetsfordelning som
arbetet innebar dar den sédljcoachande delen hade ett Gvertag gentemot det mer administrativa
“chefsarbetet”. Detta gar dven i linje med att de ville skapa relationer till sina anstéllda.
Eftersom butikscheferna framholl laget framfor jaget samt att de motiverades av att utveckla
andra verkar det som att de faktiskt 4r mer coachande ledare snarare &n chefer. I dagsldget
verkar det som att butikschefstiteln inger forvantningar som inte stimmer 6verens med vad
tjdnsten innebdr. Ddrmed kan en andra slutsats dras att organisationer med fordel kan anpassa
sig efter den unga generationen genom att gora klart for individerna vad tjansten handlar om.
Vi menar att de kan gora detta genom att definiera om tjansten till att vara sdljledare istillet
for butikschef. I sin tur innebér detta att organisationer redan vid rekryteringstillfdllet kan
locka till sig ritt person till rétt plats och samtidigt fortydliga arbetets karaktir om vad det
egentligen innebédr. Med ritt person pa rétt plats skapas forutséttningar for att den blivande

butikschefen kan forverkliga sig i rollen som mellanchef.

5.3 Vetenskapligt bidrag

Den genomforda studien har bidragit med insikten om att unga butikschefer frdn Generation
Y vérdesitter relationer bade 1 rollen som foljare och som ledare. Insikterna har resulterat i en
omformulering av den situationsbaserade ledarskapsmodellen anpassad efter mellanchefer
frin Generation Y dir relationerna far storre utrymme. Detta fordjupar tidigare forskning
inom faltet genom att ha skapat en forstaelse for att de organisatoriska forutsittningarna som
tilldelas butikscheferna i en mellanchefsroll dven péverkar hur butikscheferna utdvar sitt
ledarskap. Ytterligare en insikt som studien har bidragit med &r att organisationer behdver lata
titeln pa tjdnsten spegla vad det egentligen handlar om for att underlitta rekryteringen av

Generation Y 1 en mellanchefsroll sé att arbetsprestationerna kan effektiviseras.

5.4 Praktiskt bidrag

Med tanke pé att butikscheferna menade att relationerna till de hogre cheferna ofta var
bristfélliga, verkar det som att organisationerna inte har den kunskap som krivs gillande
generationens Oonskemal. Samtidigt kan det ocksa vara s att organisationerna besitter denna
kunskap, men inte anser att det dr vért att investera 1 Generation Y eftersom att de dnda

riskerar att forlora dem genom att de ldmnar organisationen for egen vinning. Mot bakgrund
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av att detaljhandeln dr en av de branscher som anstiller flest unga chefer (Ledarna 2013a, s.
9-14), samt att ledarskap dr en av de mest avgorande faktorerna fOr organisationers
framgangar (Sveningsson & Alvesson 2010, s. 14), blir det av vikt att organisationer forstéar
och anpassar sig efter den unga generationen. Eftersom butikshandeln ar pressad av en hog
konkurrens &r formagan att leverera en hog serviceniva till kunderna livsviktigt for att
Overleva 1 detaljhandelsbranschen (Svensk Handels Trendrapport 2012, s. 5-6). Om
organisationerna kan lyssna till generationens behov av relationer resulterar det i att
butikscheferna blir motiverade och att deras arbetsprestation forbéttras. Detta leder 1 sin tur
till att butikscheferna kan motivera sina egna medarbetare till att ge en béttre service till
kunderna. Ur ett Service Managementperspektiv innebdr detta att om kunderna dr ndjda
aterkommer dem, vilket 1 det langa loppet genererar béttre resultat for organisationerna.
Déarmed é&r det vért att investera 1 att skapa organisatoriska forutséttningar for Generation Y att

forverkliga sig sjdlva i en mellanchefsroll.

Trots att enbart en fjdrdedel av Sveriges chefspositioner innehas av en person under 40 &r, &r
det ofta dessa personer som dr mest intresserade av att bli chefer (Ledarna 2013a, s. 9-14).
Med tanke pa de stundande pensionsavgangarna for nidrmare 40 procent av dagens chefer
(Blomquist & Roding 2010, s. 268) dr det darfor av vikt att organisationer dkar forstdelsen for
hur de kan anpassa sig efter den unga generationen. Aven om denna studie 4r genomford i en
detaljhandelskontext med mellanchefer, kan insikterna om den unga generationen i en
chefsbefattning bidra med kunskap till organisationer i andra branscher. Eftersom att
ledarskap ér avgorande for organisationers framgéngar kan studiens insikter bidra till att pa ett

battre sétt kunna ta tillvara pa tillgdngarna fran Generation Y.

5.5 Avslutning

Genom att ett effektivt ledarskap paverkar organisationers resultat skulle det vara intressant
om nagon annan forskare skulle kunna applicera vara insikter om Generation Y 1 en
mellanchefsroll 1 en annan kontext dn detaljhandelsbranschen, till exempel hotell- och
restaurangbranschen. Detta skulle kunna komplettera var studie och bidra med fordjupade
insikter om Generation Y 1 en mellanchefsroll. Det skulle dven vara intressant om nagon
annan forskare skulle ta hdnsyn till genusaspekten i en liknande studie. Genom att anvinda
vart antagande kring att kon inte hade ndgon betydelse 1 denna studie, skulle en annan

forskare kunna deducera resultat genom att bekrifta eller forkasta detta antagande.
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Muntliga kallor
Intervju 1 — ”Lukas”
Intervju 2 — Alice”
Intervju 3 — ”Klara”
Intervju 4 — ”William”
Intervju 5 —"My”
Intervju 6 — ”’Denise”
Intervju 7 — “’Isabelle”
Intervju 8 — ”Vilma”
Intervju 9 — ”Evelina”

Intervju 10 — ”’Stina”

2014-04-09
2014-04-10
2014-04-11
2014-04-11
2014-04-11
2014-04-15
2014-04-15
2014-04-16
2014-04-16
2014-04-23

Kl.
Kl.
Kl.
Kl.
Kl.
Kl.
Kl.
Kl.
Kl.
Kl.

13:35-14:36
15:18-16:15
10:18-11:15
15:02-16:04
17:00-17:59
13:01-14:02
16:05-17:06
12:00-12:56
18:35-19:39
14:58-15:52
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Bilaga 1. Informationsbrev infor intervju

Intervju till examensarbete

LUNDS UNIVERSITET
Campus Helsingborg

Institutionen for Service Management och tjanstevetenskap

Vi ar tva studenter som ldser ett kandidatprogram i Service Management pa Lunds
Universitet och ar i slutskedet av var utbildning. Vi skriver nu vart examensarbete och
har valt att studera ledarskap i ett handelsperspektiv. Vi dr intresserade av att veta mer
om unga butikschefers egenskaper och attityder i férhdllande till den nuvarande
mellanchefsroll som tilldelats fran de hogre cheferna. Vi vill studera om den unga
butikschefen anser att dennes egenskaper stottas, alternativt hindras, av
organisationens formella krav. Vi dr dven intresserade av den unga butikschefens
ursprungliga forvantningar pa en mellanchefsroll och om dessa uppfylls i den praktiska
verkligheten.

Vi avser att intervjua butikschefer som ar fodda 1977 eller senare (tillhérande
Generation Y). Intervjun kommer att ta ca 1 timma. Da ledarskap och butikschefens roll
ar i fokus, ar foretaget som intervjupersonen arbetar pa inte av vikt. Detta eftersom att
syftet med studien dr att undersdka mellanchefsrollen, snarare dn att Kritisera sjalva
foretaget. For att Du som intervjuperson ska kdnna Dig trygg i motet med oss kommer vi
darfor inte skriva ut vilket féretag som Du representerar. Du kommer i vart
examensarbete presenteras med ett fiktivt namn och darmed kommer Din identitet att
vara anonym.

Vi kommer att spela in intervjun for att pda bdsta sitt kunna ta tillvara pa den
information som vi far. Orsaken till att vi spelar in ar att det ar ett kriterium som vara
larare har, samt att vi vill kunna citera Er som intervjupersoner i arbetet. Vi kommer att
intervjua 10 personer, och Ni som intervjupersoner kommer att fa ta del av vart
examensarbete i efterhand. Aven vir handledare, examinator och 6 av vira
kurskamrater kommer att ta del av det slutgiltiga arbetet.

Vi vardesatter Ditt deltagande och ar tacksamma for att Du vill stédlla upp pa en intervju!

Med vanliga halsningar, Vid fragor kontakta girna:
Carolina Olsson Lindfors & Carolina Olsson Lindfors
Sara Pettersson Email: xx@xx.com

Tlfn: 076-XXX XX XX
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Bilaga 2. Intervjuguide

Intervjuguide

Presentation av oss sjilva och information om intervjun

Bakgrund (Kan du utveckla? Hur menar Du da? Kan Du ge ett exempel?)
Kvinna/man, fodelsear
Kan Du beritta lite om Dig sjdlv? (utbildning, familjesituation, fritidsintressen osv.)

Vem dr Du som person? (Personliga preferenser och egenskaper)

Mellanchefsrollen (Kan du utveckla? Hur menar Du d&? Kan Du ge ett exempel?)
Hur ldnge har Du arbetat som butikschet?

Ar detta Ditt forsta chefsjobb?

Vilka arbetsuppgifter har Du?

Vilken typ av formell rapportering och andra formella procedurer ingér 1 Dina
arbetsuppgifter?

Hur ser en vanlig dag ut pa Ditt jobb?

Hur trivs Du 1 Din butikschefsroll?

Hur upplever Du att Din balans dr mellan arbetslivet och privatlivet?

Chefskap och ledarskap (Kan du utveckla? Hur menar Du da? Kan Du ge ett exempel?)
Vad ar Din uppfattning om chefskap 1 forhallande till ledarskap?

Vad innebér chefskap/ledarskap for Dig?

Ser Du Dig som en chef eller en ledare?

Hur arbetar Du som butikschef?

Vad hade Du f6r forvantningar pa Din butikschefstjénst?

Stimmer bilden 6verens med det faktiska?

Kénner Du att Du har den kunskap som krivs for att utfora dina arbetsuppgifter?

Satts nagra personliga mal for Dig som butikschef?

Vad dr Dina framtidsplaner i Ditt yrkesliv?

Finns det utrymme att avancera inom organisationen?

Vilka svérigheter och motstand méter Du 1 Ditt arbete som ung butikschet?

Har du nagra personliga egenskaper och preferenser som Du kénner att Du inte kan uttrycka i
Din tilldelade butikschefsroll?

Vad motiveras Du av 1 Ditt arbete?
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Mellanchefsrollen och de hogre cheferna (Kan du utveckla? Hur menar Du da? Kan Du ge
ett exempel?)

Vilken relation har Du till din chef?

Ar det ngot som Du skulle vilja dndra pa?

Hur fungerar kontakten (traffar/telefon/email) mellan Dig och Din chef?

Fér Du négon typ av feedback pé Ditt arbete?

Fér Du den st6ttning och hjélp som Du behdver for att utféra Ditt arbete?

Vilken typ av bel6ningar far Du fran Dina chefer vid ett bra utfort arbete?

Kénner Du att dessa ér rimliga, uppnaeliga och tillrackliga?

Hur upplever Du balansen mellan att vara bade butikschef och lyda under Din egen chef?
Hur upplever Du de krav som stélls frdn Din chef?

Ar kraven realistiska?

Har Du ndgon gang funderat pa att ldmna Din tjanst?

Avslutning
Vad tror Du behovs fran organisationer for att fler unga ska vilja bli chefer i1 framtiden?

Ar det ndgot Du vill tilligga?

Sammanfattning och forklaring av vad som hinder hirnast

Ar det nagot ytterligare Du vill tilligga?

Tack!
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