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Forord

Denna rapport sammanfattar Karridrutveckling inom detaljhandeln, ett forskningsprojekt
som har varit finansierat av Handelsradet och bedrivits vid Hogskolan i Skovde. Projektet
har omfattat tre delstudier: sammanstillning och analys av befintliga data om karriér i
detaljhandeln, en enkétstudie som besvarats av 647 chefer och medarbetare inom detalj-
handeln, och en intervjustudie med 24 chefer inom detaljhandeln.

Forskningsuppdraget har varit mycket spinnande och larorikt. Det som fran bdrjan
skapade nyfikenhet hos oss var & ena sidan den negativa beskrivningen av detaljhandeln
som genomgangsbransch utan utvecklings- eller karridrméjligheter, och a den andra
sidan de positiva resultat vi sjdlva hade sett i tidigare studier om personalledning

inom detaljhandeln (se Personalledning i detaljhandeln, Handelns Utvecklingsrads
Rapportserie nr 2012:1). Resultaten fran forskningsprojektet bekraftar till viss del bilden
av detaljhandeln som en genomgangsbransch, men vi ser det inte per automatik som
nagonting negativt. Vi vill hellre beskriva karridrer inom detaljhandeln som gransoéver-
skridande, satillvida att det ar relativt enkelt att komma in i branschen, att vidxla arbete
inom branschen, och att gé vidare till andra branscher. Istéllet for att se rérligheten som
nagonting negativt kan man istéllet lyfta fram de positiva erfarenheter och kunskaper
som detaljhandeln ger. Vart fokus nér det giller karridr har framforallt varit pa den
subjektiva upplevelsen av karriér, och dar finns det en hel del som branschforetrddare kan
ta till sig kring vad som ér viktigt for chefer och medarbetare inom detaljhandeln.

Vi hoppas att olika foretrddare for den svenska detaljhandeln finner rapporten
anviandbar i det fortsatta arbetet med att skapa goda arbetsplatser ddar ménniskor far
chansen att utvecklas. Utveckling av medarbetare och organisationer tenderar att vara
sammanvavd och péaverkar varandra.

Manga har bidragit pa olika sitt till projektet, och vi vill hir passa pa att tacka dem!
Stort tack till Stefan Carlén och Mikael Bokstrom, bada fran Handelsanstélldas férbund,
for ovirderlig hjilp i samband med datainsamlingen. Aven Birgitta Lindvall och Gustaf
Wikblom &r fortjénta av ett tack for deras stdd vid datainsamlingen. Vi vill ocksa tacka
medlemmarna i projektets referensgrupp som vi har haft mycket vardefullt utbyte med:
Jeanette Skilje, H&M, Anna Appelqvist, Gina Tricot, senare ersatt av Helene Kry,

Gina Tricot, Stefan Tengblad, Hogskolan i Skdvde samt Mikael Hernant, Hogskolan i
Skovde och Handelshogskolan i Stockholm. Inte minst vill vi tacka Andreas Hedlund,
Lena Strélsjo och Jenny Dahlerus fran Handelsradet for stod i vart arbete.

Skovde, april 2016
Thomas Andersson, docent i foretagsekonomi (projektledare)

Ali Kazemi, professor i socialpsykologi
Mikael Wickelgren, ek. dr. i foretagsekonomi
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Sammanfattning

 Karriér i detaljhandeln innebér i hog grad en grinsdverskridande karridr (boundaryless
career). Den &r varken begrédnsad till en organisation, en yrkesroll eller enbart kléttring
uppat i en organisationshierarki. Medarbetare och chefer inom handeln ror sig relativt
enkelt i sin karridr mellan olika organisationer inom samma omrade i detaljhandeln,
mellan olika omraden inom detaljhandeln samt in och ut ur detaljhandeln som bransch.

Beskrivningen av detaljhandeln som en genomgangsbransch, har hittills varit en
negativ etikett, utan hdnsyn till att detta &ven kan vara nagonting positivt. En positiv
viandning av detta kan vara att istillet fokusera pa de viktiga erfarenheter medarbetare
1 detaljhandeln tar med sig in i framtida arbeten. Det &r vanligast att anstillda inom
detaljhandeln drivs av faktorer som dr motsatt mot det som framjar karridr i traditionell
mening (kléttra i positioner). De viktigaste drivkrafterna ar anstillningstrygghet,
mojlighet att kombinera arbetet med familjeliv/andra intressen

samt mojlighet att arbeta diar man bor. De faktorer som &r
allra svagast ér sddana som &r starkast relaterat till en
traditionell karridr sdsom status, mojlighet att paverka
andra och beslutsfattande.

* Det finns ett begrénsat intresse for att bli chef
inom detaljhandeln, vilket delvis kan forklaras av
att de viktigaste drivkrafterna for karridr verkar
rakt emot en traditionell chefskarridr. Kon ar en
svagt sérskiljande variabel nér det giller karridr inom

detaljhandeln. Det finns vissa statistiskt sdkerstéllda
skillnader mellan mén och kvinnor, men skillnaderna ar
anda relativt sma. Noterbart dr dock att kvinnorna i &nnu hégre grad &n miannen
prioriterar fragor som mojligheter att kombinera arbetet med familjeliv/andra intressen
samt mdjlighet att arbeta kvar pa orten. Sddana faktorer gor det svérare att ga in i en
chefstjénst och gora karriér i traditionell mening.

* Den storre andelen mén pa chefspositioner, trots att kvinnor &r i klar majoritet inom
detaljhandeln, kan inte forklaras med skillnader mellan méan och kvinnor i vilja
att bli chef eller tro pa den egna formagan. Istéllet behover forklaringen sokas i
mer indirekta faktorer sésom forvantningar pa chefsrollen som den ser ut idag. Det
finns problematiska 16neskillnader inom detaljhandeln, som innebér att det finns
loneskillnader till kvinnornas nackdel. Ju fler olikheter det finns i arbetsuppgifterna
(specialiseringsgrad, delbranscher, chefsuppgifter) desto storre dr loneskillnaderna
mellan kvinnor och mén.
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* Det finns en viss generell skepsis bland medarbetare i detaljhandeln kring i vilken
grad deras arbetsgivare ar beredda att forpliktiga sig gentemot dem. Detta resultat
har viktiga praktiska implikationer, i och med att om inte medarbetare upplever att
arbetsgivaren forpliktigar sig gentemot dem, kommer de att vara mindre benégna att
sjdlva forpliktiga sig till initiativ, ansvarstagande och utveckling. Det hér paverkar
forutsattningarna for ett utvecklat medarbetarskap pa ett negativt sitt.

* De som inte arbetar inom detaljhandeln har en mer negativ bild av branschen én de som
arbetar inom den. De som arbetar i detaljhandeln &r relativt ndjda och kénner att de har
variation i arbetet.

* Pa lagre chefsnivaer (butikschef motsvarande) 6kar andelen kvinnor stabilt och relativt
snabbt, och star sig denna trend kommer det inom en snar framtid vara lika ménga
kvinnor som mén pa lagre chefsnivaer. Daremot pa direktdrsniva gar det mer dn tio méan
pa varje kvinna, och det finns fa tecken som tyder pa att detta haller pé att jamnas ut.

Anstéllningstrygghet dr den enskilt viktigaste karridrfaktorn for medarbetare inom
detaljhandeln, vilket dr en sérskilt viktig praktisk implikation av studien. I och med att
anstillningstrygghet absolut inte dr ndgonting som férknippas med branschen kan detta
vara en viktig aspekt att forsdka paverka for foretag inom detaljhandeln.

Karriar i detaljhandeln innebér i hég grad en

granséverskridande karriar (boundaryless career).




Handelsradet | Forskningsrapport

Innehallsforteckning

1 Introduktion . ... ................. ... 8
2 Detaljhandelnsomarbetsplats . . . ... ........... 1"
3 Tidigare forskning om karridr inom detaljhandeln . . . . . . 13
4 Teoretisktramverk ... .............. 000, 17
5 Metod . . . ... ... i e e e 20
51 Tredelstudier . . . . . . . . ... 20

52 Datainsamling . . . ... 21
5.2.1 Beskrivning av enkaten och studiens variabler . . . . . . 21

5.2.2 Beskrivningavurvalet. . . . .. ... L 24

523 Intervjuer. . . . . .. 25

524 Etiskaaspekter . .. ... 25

6 Karridr inom svensk detaljhandel isiffror . . . . . . ... .. 26
6.1 Utbildningsniva, alder och I6n i detaljhandeln . . . . . . .. .. 26

6.2 Karridrinom handelnisiffror. . . . . . ... ... 27

7 Enkatstudiensresultat. . . . .. ... ... .00 00 31
71 Arbetsrelaterad sjalvformaga . . . . . ..o 31

7.2 Karrigrankare . . ... 32

7.3 Chefsjobb inom detaljhandeln . . . . ... ... ... ... .. 33

74 Utvecklingsmojligheter pa nuvarande arbetsplats . . . . . . . . 34

7.5 Psykologiskt kontrakt. . . . . ... 34

7.6 Karrigrframgang . . . . ... 36

7.7 Byte av arbetsplats/arbetsgivare . . . ... ... 37

7.8 Attitydertillkon . ..o 38

79 Jamforelser mellan kvinnorochman . . . . . . . ... ... .. 40
710 Jamforelser mellan generationYoch X . . . . . . ... ... .. 43

711 Jamforelser mellan chefer och medarbetare inom
detaljhandeln . . . . . . .. 46
712 Sambandsanalyser . . . . . ... 50




Handelsradet | Forskningsrapport

8 Karridrberattelser . . . . . . ... ... 000000 53
8.1 Véagen till chefsjobbet: granslés karriar . . . . . .. ... .. .. 53
8.2 Den planerade karriarvagen: organisationens perspektiv . . . . 56
8.3 Utbildning har blivit mer centralt évertid . . . . . . ... .. .. 57
8.4 Karriaren som process: identitet och karriagrankare . . . . . . . . 58
9 Diskussion . . . . . ... . 0 L ool 60
10 Slutsatser . . . . . . ... i i ittt e 63
10.1 Praktiska rekommendationer . . . . ... 64
10.2 Forslag till ytterligare forskning . . . . . . .. ..o 66

Referenser . . . . . & i i i i i e e e e e e e e e e e e e e e e e 68




Handelsradet | Forskningsrapport

Introduktion

Handeln i Sverige utgor en pa flera sétt viktig bransch. Bara detaljhandeln ensam
omsatte ndstan 600 miljarder kronor 2013 och sysselsitter 6ver 250 000 medarbetare.
Handeln &r pa ménga sdtt en framtidsbransch genom att den star for den storsta andelen
av en livskraftig och véxande tjanstesektor i landet. I en rapport om konkurrenskraften

i Europa beskrivs svensk handel som ett foredome vad géller produktivitetsutveckling

i hela virlden och i synnerhet i ett europeiskt perspektiv (McKinsey & Co, 2010). I

bade Andersson med flera (2011) och Wickelgren med flera (2012) lyfts flera positiva
aspekter av svensk detaljhandel upp, bland annat att medarbetarna ar ndjda med bade

sitt arbete och sina chefer. Dessa positiva beskrivningar och resultat till trots, star
branschen infor flera utmaningar. En viktig sddan utmaning ar att fortlopande attrahera,
rekrytera och behélla kompetent personal. Butikschefer och andra befattningshavare
inom svensk handel lyfter fram att just personalfrdgor som rekrytering och karridr ar
nyckelutmaningar for handeln (Wickelgren m.fl., 2012). Aspekter kring rekrytering

inom handeln har belysts av exempelvis Danilov och Hellgren (2010) medan fragor

kring karriér inom handeln é&r otillrdckligt beforskat, sarskilt i en svensk kontext. Svensk
detaljhandel avviker positivt nar det géller ménga aspekter relaterat till detaljhandeln som
arbetsplats i en internationell jamforelse. Det gar darfor inte att per automatik att anvinda
internationella forskningsresultat och utgé fran att de dven ar giltiga for Sverige, utan det
finns ett stort behov av forskning just i en svensk kontext.

Sprakbruket 4r lite olika i engelskan och svenskan. Pa engelska innebér ordet “career” ett
forhallande mellan arbetsgivare och arbetstagare, men pa svenska implicerar ordet karridr
en fordndring av relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare, det vill sdga utveckling/
fordndring av relationen mellan medarbetare och organisation 6ver tid med sérskilt fokus
pa att byta position med mera. P& engelska innefattas ofta dven detta i ordet “career”,

men “career development™ finns ocksé specifikt for att fortydliga utvecklingsaspekten

av karridr. Om vi skulle gora en direktoverséttning fran engelskan till karridrutveckling
blir det med tanke pé vad ordet karridr innefattar lite av en tautologi. I den man ordet
karridrutveckling anvénds ar det i allmédnhet utifran ett HR-perspektiv, det vill sdga det
handlar om vad organisationen erbjuder i karridrvégar och utveckling. I den héir studien
ar vi primért intresserade av karriér utifran individens/medarbetarens perspektiv, vilket
har gjort att vi har valt begreppet karriér. Vi vill dock betona att det framforallt &r

karridr kopplat till utveckling vi r intresserade av, det vill sdga karridr som process. Vi
foljer dirmed Arthur med flera (1989:8) som definierar karridar som: /... the evolving
sequence of a person’s work experiences over time”. Denna definition har vi anammat i
detta forskningsprojekt.

Karriér i detaljhandeln kan ses som en utmaning da branschen ofta beskrivs som
en “genomgdngsbransch” (Isaksson & Bellaagh, 1999; Ljunggren Lonnberg, 2006;
Danilov & Hellgren, 2010). Butikschefer och experter inom handeln bekréftar denna
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bild och ldgger till att detaljhandeln har stora utmaningar med att erbjuda medarbetare
utvecklingsmojligheter i1 form av tydlig karridrutveckling. Samtidigt finns det gott

om exempel pa mycket konkret karridr nir butikschefer och andra far beskriva vad de
arbetat med innan de tog sin nuvarande roll i detaljhandeln samtidigt som bade chefer
och medarbetare i detaljhandeln dr mycket néjda med sitt arbete och trivs mycket bra
(Wickelgren m.fl., 2012). Hér foreligger alltsa en paradox i branschfolks egna beskriv-
ningar av svarigheter att erbjuda karriar fér medarbetare och upplevelsen av bade karriir
och arbete. Det verkar finnas stora skillnader i ndgon form av objektiv karridr (alltsa den
faktiska fordndringen i positioner, 16n, ansvar med mera) och en subjektiv karridr som
mer handlar om medarbetarens upplevelse av arbetsinsatser, utveckling och dess resultat.
Det finns uppenbarligen behov av forskning inom detaljhandeln som tar en bredare
ansats med ambition att forsoka forsta bade objektiv och subjektiv karridr och sambanden
mellan dem.

Sett till den objektiva beskrivningen av karriér inom detaljhandeln kan den ta sig manga
uttryck, men butikschefsrollen dr mycket central som karridrsteg. Likt de flesta andra
chefsroller har dven butikschefen en lang historia av att vara dominerad av mén, vilket
lyfter fram konsaspekten av karridr inom detaljhandeln. Har mén och kvinnor samma
mdjligheter till en butikschefsroll eller karridr pa annat sétt? Det finns dven i nutid stora
utmaningar med att ta en roll som butikschef och férena detta med de krav och foérvént-
ningar som finns pa att leva ett modernt familjeliv, vilket accentuerar fragor kring
kvinnors och méns forutsittningar att gora karridr inom handeln:

, Men det jag saknar inom dagligvaruhandeln som helhet dr

att vaga tinka i nya banor. I dag dr en butikschefstjdnst sa
krdvande att den dr svar att kombinera med ett normalt familjeliv
och det tror jag skrdmmer bort manga kvinnor. Om man ser over
innehdallet i tjidnsterna, tror jag att det blir enklare att rekrytera
kvinnor till chefstjdnster.

Lars Ostberg, arbetstagarrepresentant for
Handelsanstdlldas forbund i styrelserna for Axfood
och Willys, hamtat fran Handelsnytt (20110627)

Flera stora butikskedjor inom dagligvaruhandeln har satt upp mél kring och vidtagit
aktiva atgérder for att forsdka oka andelen kvinnor bland butikschefer och butiksédgare.
Att fragan kring kvinnors mdjligheter till karridr inom detaljhandeln lever hos de stora
handelskoncernerna ar uppenbar, men det ar fortfarande oklart vad det far for effekter
i praktiken. [ var studie har vi darfor beaktat karridrfragor inom detaljhandeln med
avseende pé kvinnors respektive méns (upplevda) mojligheter och begrinsningar till
karridr, dér butikschefsrollen &r en mgjlig vdg bland andra karridrvégar.
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Syftet med studien &r att beskriva och forklara karridr inom detaljhandeln i Sverige
generellt, men dven att mer specifikt beskriva eventuella skillnader f6r méan och kvinnor
med avseende pa karriér.

Rapportens disposition dr enligt foljande. For att forstd karriar, behover vi forst forsta
handeln som arbetsplats. Vi inleder darfor med att ge en kortfattad beskrivning kring
tidigare forskning om handeln som arbetsplats, vilken foljs av en genomgéng av tidigare
forskning om karridr inom detaljhandeln. I bada avsnitten lyfter vi in kdnsaspekten.
Darefter foljer vart teoretiska ramverk, dar vi forklarar véra teoretiska utgdngspunkter
for att studera karriér i detaljhandeln, vilka faktorer som &r viktiga att ta hdnsyn till,
vilka teoretiska modeller vi anvinder samt hur de forhaller sig till varandra. I det
efterfoljande metodavsnittet beskriver vi hur vi studiens tre delstudier samt hur vi gétt
tillvdga i varje delstudie. Dérefter kommer den empiriska delen som ar uppdelad i tre
huvudsakliga delar. Den inledande behandlar karridr i handeln i Sverige i siffor och
bygger pa den kvantitativa delstudien som handlar om att sasmmanstélla befintlig data.
Darefter foljer en omfattande resultatdel som fokuserar pa enkétstudiens resultat. Den
avslutande resultatdelen beskriver karridrberéttelser inom detaljhandeln och dr baserad
pa den kvalitativa delstudien. Den syftar till dels att ge illustrationer av enkétstudiens
resultat, dels att ge utdkade forklaringar och resonemang kring enkétstudiens resultat.
De avslutande delarna &r dels ett analysavsnitt dir resultaten fran samtliga delstudier
analyseras med hjélp av det teoretiska ramverket samt ett slutsatsavsnitt dér de viktigaste
slutsatserna lyfts fram tillsammans med praktiska implikationer och forslag pa fortsatt
forskning.
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Detaljhandeln
som arbetsplats

For att forstéd karridr inom detaljhandeln ar det viktigt att forst forsta detaljhandeln som
arbetsplats i och med att arbetsplatsens karaktir ger forutséttningar (eller inte) for karriér.
Den internationella forskningen kring handeln som arbetsplats ger en indikation kring
varfor den mycket begrinsade internationella forskningen om karridr inom handeln ar
defensiv och i huvudsak beskriver problem i relation till karriér.

En svérighet med att diskutera handeln som bransch dverhuvudtaget ar att den ar sé
diversifierad att det knappt gar att beskriva den som en bransch. Handeln inrymmer
allt fran smé egendgda butiker till bland de storsta arbetsgivarna i virlden. Vidare finns
det stora skillnader i hur kunskapsintensiva foretagen ar beroende av deras produkter
och tjanster. Sjélvklart innebdr detta stora skillnader for arbetet inom handeln som kan
krava mycket kompetens (Gamble, 2006) eller vara mycket enkelt (Kirsch m.fl., 2000),
kunskapsintensivt eller standardiserat, en potentiell karriér eller en atervandsgrénd.

Den internationella forskningen har framforallt studerat handeln som problembransch
med tuffa villkor for de lagavionade och lagutbildade arbetare som jobbar dar (t.ex.
Appelbaum & Schmitt, 2009; Bair & Bernstein, 2006; Ehrenreich, 2001; Kirsch

m.fl., 2000). Generellt beskriver internationell forskning handelns

arbetsplatser som otrevliga, dir arbetarna l6per betydligt storre
risk att bli Gverutnyttjade dn andra branscher (Lynch m.fl.,
1999). Det ér ingen sympatisk bild som malas upp: dalig
anstéllningstrygghet, obekvdma tider och korta/uppdelade

skift, osdkerhet kring antalet timmar, 14ga l6ner i deltids-

och tillfélliga anstdllningar (Zeytinogly m.fl., 2004).
Internationellt sett har bade chefer och medarbetare inom
handeln ldgre 16ner jamfort med andra branscher, de upplever
mindre variation i arbetsuppgifter och deras tillfredstillelse

med arbetet samt engagemang fOr sin organisation &r ldgre
(Rhoads m.fl., 2002). Har finns det dock stora skillnader jAmfort
med Sverige. Aven om handeln #r en ldglonebransch dven i Sverige dr

l6nerna relativt sett hdgre héar (Andersson m.fl., 2011) och nér det géller tillfredstillelse
med arbetet och arbetsrelationer samt engagemanget for organisation ar det snarare en
omvind bild jamfort med internationell forskning (Wickelgren m.f1., 2012).

Grugilis (2007) menar att detaljhandeln priaglas av en konstant kostnadsjakt, vilket har
lett till mycket defensiva personalstrategier kinnetecknade av 1ag 16n, lag kompetens,
laga kvalifikationer, ingen traning/utveckling och ingen karridr. Personalen ses enbart
som en produktionsresurs som man ska betala sa lite som mojligt for. Ytterligare en
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aspekt som forstarker detta synsitt dr att arbete i detaljhandeln ofta bedoms efter
medarbetarnas “estetiska” kapacitet (Nickson m.fl., 2001; 2005; Pettinger, 2004; Warhurst
& Nickson, 2007), vilket till och med ofta ses som viktigare dn kunskap om produkterna
som siljs (Thompson m.fl., 2000). Sprék, klddsel, normer, beteende, stil, kroppsstorlek
och utseende anvinds alla aktivt och medvetet for att appellera till kundernas sinnen, och
i forldngningen oka forsiljningen.

Som sammanfattning ger internationell forskning en dyster bild 6ver detaljhandeln som
arbetsplats, vilket forklarar varfor forskning om karriar i det ndrmaste blir ett icke-
omrade. Det dr dock tydligt att &ven om Sverige i ndgon man delar bilden som laglone-
bransch med mera, finns det stora skillnader, som innebér att detaljhandeln som arbets-
plats i Sverige ger en avsevart mer positiv bild (Wickelgren m.fl., 2012). Den utveckling
som funnits i svenskt arbetsliv generellt med decentralisering, samarbetsorienterade och
fortroendefulla relationer pa arbetsplatsen (Tengblad, 2003), tycks ha paverkat handeln

i Sverige mer @n den internationella branschlogiken (Andersson m.fl., 2011). Fragan ar
om skillnaderna nér det géller detaljhandeln som arbetsplats dven géller karridr inom
detaljhandeln.
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Tidigare forskning om
karriar inom detaljhandeln

Rorligheten pa svensk arbetsmarknad i generella termer har 6kat 6ver tiden (Helldahl,
2008). En del av denna rorlighet dr bade 6nskad och nédvéndig for utvecklingen. I takt
med att samhéllet fordndras, fordndras dven forutsittningarna for landets foretag att
bedriva verksamhet. Darmed krévs nya tankar, idéer och impulser i svensk detaljhandel
for att fortsdtta vara bade attraktiva arbetsplatser och fungerande marknadsplatser.

Nya tankar, idéer och impulser underldttas av nya influenser som mdjliggors av nya
medarbetare med nya kompetenser. Nya medarbetare kan ha annorlunda férvéntningar
pa karridr och andra utvecklingsmojligheter. Det giller savdl medarbetare som chefer.
Séledes ér fragor kring karridrmojligheter och karridrrealiteter, och inte minst forvént-
ningarna pa dessa, av stor vikt for handeln idag och sannolikt &n mer i framtiden.

Det finns en hel del internationell forskning om karridr inom handeln, i huvudsak baserat
pa en anglosaxisk kontext. Sett till beskrivningen av den internationella forskningen om
handeln som arbetsplats ar det foga dverraskande att utgangspunkten for forskningen ofta
ar problem samt begriansningar for karridr inom detaljhandeln (t.ex. Broadbridge, 1998

& 2010b). Snarare &n att beskriva hur karridren ser ut handlar det alltsa om att forklara
varfor karridr tycks vara lite av en icke-frdga inom detaljhandeln. Vidare &r det noterbart
att forskningens utgangspunkt ar karridr i traditionell mening, dér butikschefsrollen i
princip blir synonymt med karriér (t.ex. Broadbridge 1998, 2007, 2010a; Traves m.fl.,
1997).

Karridr inom en och samma organisation handlar i grunden om att relationen

mellan organisation och individ fordndras genom initiativ fran ndgon av parterna
(organisationens behov/individens drivkrafter med mera) och att karridren sker genom

ett fordndrat utbyte mellan de tva (Andersson, 2005). I manga lander kommer dock inte
initiativ till utveckling inom detaljhandeln fran varken individ eller organisation, utan
snarare handlar det om statliga initiativ for att hoja kompetensen i en bransch som praglas
av lag kompetens (Davison m.fl., 1998). Internationellt sett tycks detaljhandeln darmed
inte se medarbetarnas kompetens som en konkurrensfordel och medarbetarna verkar
uppenbarligen inte ha nadgra forvintningar om att utveckling skulle vara mojligt for dem.
Istéllet for att fokusera pa utveckling av medarbetare lagger detaljhandeln stort fokus pa
rekrytering dér just de tidigare ndmnda estetiska aspekterna dr centrala (Baret, 2000).

En karridr inom detaljhandeln upplevs ddrmed inte som sérskilt lockande (Broadbridge,
2003; Commins & Preston, 1997). Broadbridge (2003) visar till exempel att studenter har
en negativ eller i bésta fall neutral férvintan kring karriér inom detaljhandeln, vilket hon
forklarar med att ménga av dem jobbar extra inom detaljhandeln och da fér se branschens
vérsta sida samt att alla har upplevelse av detaljhandeln som konsumenter och man fargas
av vad man ser dér. Hart med flera (2007) menar att arbetsgivare/chefer inom handeln
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inte vill satsa pd kompetensutveckling for medarbetare, trots att de identifierar skillnader
i vilka kompetenser medarbetarna har kontra borde ha, men att den externa bilden av
arbete och karridr inom detaljhandeln trots allt 4r sémre adn detaljhandeln verkligen ar.
Detaljhandeln innebdr storre variation och mojligheter 4n de som rekryteras in i handeln
tror, men det finns hinder nér det géller utveckling som behdver dverbryggas.

Faktum ar att manga forandringar internationellt inom detaljhandeln har kdnnetecknats
av avprofessionalisering genom rationalisering och forenkling av arbetsprocesser snarare
an att utveckla dem (Akehurst & Alexander, 1996; Sparks, 1996; Grugulis m.fl., 2004).

I Sverige finns dock andra tendenser, dar dven om sjilva arbetsuppgiften som sadan har
varit enkel sa har dnda ansvaret for arbetet utokats till att inkludera dven planering och
kvalitetskontroll snarare dn enbart utférande (Andersson m.fl., 2011). Fragan dr om detta
dven har péverkat synen pa vad som kan utgora karridr inom detaljhandeln i Sverige.

Det finns dock internationell forskning som ger en mer positiv bild av karridr inom
detaljhandeln och vad den kan utgéras av. Knight med flera (2006) visar till exempel
hur centralt en kdnslomaéssig tillfredsstillelse med det man gor ar for upplevelsen av att
overhuvudtaget vilja gora karridr inom detaljhandeln. Det handlar alltsd om en vidgad
syn av vad karridr kan vara: en emotionell tillfredsstéllelse med det man gor. Studien
visar ocksa att involvering pa arbetsplatsen paverkar karriar inom detaljhandeln positivt,
vilket upprepar resultaten frdn Darden med flera (1989). Detta &r sarskilt intressant med
tanke pa att medarbetare inom detaljhandeln i Sverige ar involverade i sitt arbete och sin
butik och far ta mer ansvar an sina kollegor internationellt (Andersson m.fl., 2011). Vidare
visar Broadbridge & Parsons (2005) att kvinnor inom detaljhandeln ser karridrframgang
pa annat sitt &n mén. For kvinnorna handlade karridrframgéng mindre om status och
inkomst, och istillet mer om tillfredsstillelse, autonomi och sjilvforverkligande. Med
andra ord handlar det fér mdnnen mer om en objektiv karridrframgéng, medan det for
kvinnorna var mer betydelsefullt med en subjektiv karridrframgang.

Detaljhandeln innebar stérre variation och méjligheter

an de som rekryteras in i handeln tror.

Naér det géller konsskillnader och karridr finns det flera studier som belyser skilda
aspekter av genus/kon och karriér i en svensk kontext (t.ex. Eriksson, 2000; Kanter, 1977;
Linghag 2009; Renemark, 2007), men inte nér det giller detaljhandeln explicit. I Bergman
och Ivarsson (2010) lyfts dock medarbetarnas krav pa tillgénglighet for arbetsgivare,
familj och kund upp som en utmaning for de anstéllda och detaljhandeln som arbetsplats.
Svarigheter att kombinera arbete och familj beskrivs och forfattarna menar att utifran
stora konsskillnader i resultaten dr det en extra utmaning for detaljhandeln att se 6ver
kvinnors villkor. Det hir bekriftas dven av internationell forskning, dir sérskilt kvinnor
drabbas nir det géller att hdlla en balans mellan arbete och familjeliv (Backett-Milburn
m.fl., 2008) pa grund av ldnga arbetspass, ofta forlagda till tider som drabbar familjelivet
(Broadbridge, 1999), da de fortfarande tar ett storre ansvar 4n méannen i hemmet.
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Overhuvudtaget #r detaljhandeln konsmirkt pA manga olika sammanflitade sitt: bade
avseende arbetsuppgifter, strukturer inom yrket och kdnsmérkta kundgrupper (Pettinger,
2005). Genus handlar om det socialt konstruerade konet, och d& handlar det framst om
forvantningar och konsroller snarare dn olika biologiskt kon (West och Zimmerman,
1987). Det finns vidare tydliga kopplingar mellan genus/koén och organisering (Acker,
1992), vilket dven kan inverka pa karridarmdjligheter.

Det finns internationell forskning som beskriver konsaspekter pa karridr inom detalj-
handeln, men framforallt relaterat till en traditionell syn pa karridr och ddrmed kopplat
till butikschefer. Sarskilt anglosaxisk forskning forsoker forklara varfor mén &dr dver-
representerade jaimfort med kvinnor i rollen som butikschef, trots att fler kvinnor &n
min jobbar inom handeln (Broadbridge, 2003). Huvudfoérklaringen ar att butikschefer
rekryteras pa ett traditionellt sitt baserat pa en manlig norm (Broadbridge, 1998), trots att
butikchefens roll borde skilja sig mycket &t beroende pa till exempel konkurrenssituation
(Hernant m.f1., 2007). En stelbent stereotyp som grund for hur butikschefer rekryteras
kan saledes drabba butikernas konkurrenskraft betydligt. I en studie av seniora detalj-
handelschefer framkom bland annat att mén skaffade socialt kapital och anvénde
ndtverkstekniker pa ett mer strategiskt och instrumentellt sdtt i karridrssyfte 4n
kvinnorna gjorde, nér de nétt senior niva. Kvinnorna pé senior nivé talade om hur de
anvande nitverk for socialt stdd och att hantera/Gvervinna machokulturer (Broadbridge,
2010b). Rorande delforklaringar till att kvinnor inte nar just positionen som butikschef
tas, i en annan studie fran Storbritannien, féljande upp som mojliga orsaker: befordrings-
processer (informella), ndtverkande, bestdende bild av ledningsarbete som nagot
“manligt” samt mentorskap (Traves m.fl., 1997). Overhuvudtaget priglas kvinnors steg
in 1 butikschefsrollen av bade val och restriktioner (Broadbridge, 2010a). De kvinnliga
cheferna beskriver val de gjort som samtidigt har kantats av olika restriktioner som
gjorde att valet inte alltid speglade deras preferenser. Framforallt handlade det om att

ett karridrsval alltid innebar konsekvenser for familjelivet pa olika sitt. Ovanstdende

ar exempel pé faktorer som kan paverka méns och kvinnors karriér i detaljhandeln,

men fragan ar i vilken grad de &r relevanta dven for handeln i Sverige med tanke pa de
stora nationella skillnader som finns kring detaljhandeln som arbetsplats (Andersson
m.fl., 2011).

For att mojliggora kvinnors karridr som butikschefer menar Maxwell med flera (2007)
att det krévs att “impression management” minskar i betydelse for mojligheterna att gora
karridr inom detaljhandeln jimfort med hur det dr idag. Idag handlar det mycket om att
visa upp sig genom langa arbetstider for att bli identifierad som en befordringskandidat.
Vidare krévs det flexibilitet i arbetstider och andra arrangemang inom arbetet samt lika
god tillgang till traning och utveckling for bade méin och kvinnor (Maxwell m.fl., 2007).

Det finns dock flera forskare som menar att generation Y (fédda 1977-1994) kommer
att fordndra detaljhandeln i sina fundament, och att befintliga personalstrategier i en
anglosaxisk kontext inte kommer att passa generation Y (Broadbridge, 2010a). Utifran
det psykologiska kontraktet som teoribildning blir det tydligt att generation Y forvéntar
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sig frekvent och omfattande tillgang till utveckling, vilket knappast kénnetecknar detalj-
handeln idag (Hurst & Good, 2009). Vidare forvéntar de sig varierande och utmanande
arbetsuppgifter, kontinuerlig feedback samt flexibla Isningar som mdjliggor balans
mellan arbetsliv och familjeliv. Generation Y ser ockséa gérna en snabb chefskarridr
(Broadbridge m.fl., 2007). Kim med flera (2009) gér sé langt att de menar att
detaljhandeln star infor ett paradigmskifte fran passiva till aktiva medarbetare som
skapar sitt arbete och sina roller snarare &n tar till sig det befintliga. Kanske kommer
dock inte fordndringen bli lika tydlig eller omvélvande i Sverige, dd ménga av dessa
fordndringar redan &r institutionaliserade i svenskt arbetsliv och i svensk detaljhandel
(Andersson m.fl., 2011).
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Teoretiskt ramverk

Definitionen av begreppet karridr varierar mellan olika forskare och kan till exempel
avse nagot som gors inom en organisation och med tydligt avancemang uppét i hierarkin
(Glaser, 1968), men ocksé innefatta rorelse mellan olika organisationer och yrken
(Hughes, 1958; Van Maanen och Barley, 1984; Lindgren m.fl., 2001). Utifran det kan man
fraga sig om en karridr kan vara knuten till en viss slags position eller en bransch, till
exempel rollen som butikschef eller detaljhandeln. Arthur med flera (1989:8) foresprakar
en bred anvdndning av begreppet karridr, vilket de definierar som: /...J the evolving
sequence of a person’s work experiences over time”. Den definitionen har som tidigare
ndmnts varit utgdngspunkten i denna studie, da den 6ppnar upp for skilda satt att géra
karridr, utan att avgrinsa till ett visst yrke, en organisation eller avancemang uppat i
hierarkin, och framforallt att den betonar karridr som en process over tid.

I en fordnderlig virld har den traditionella synen pa karriér, dar karridr innebér
befordran i en och samma organisation, allt ldgre relevans (DeFilippi & Arthur, 1996;
Arthur & Rosseau, 1996). Ett begrepp som myntats for att finga dagens (och sannolikt
morgondagens) karridr ar grdnséverskridande karridr (boundaryless career) som innebar
en syn pa karridr som dven innefattar att individens forflyttningar mellan organisationer
och yrken samt att karridr for den enskilde kan ta andra former inom en och samma
organisation dn den traditionella vertikala befordringsgéngen (DeFilippi & Arthur, 1994;
Arthur & Rosseau, 1996; Sullivan m.fl., 1998; Peiperl m.fl., 2002).

Karridr som sker genom rorlighet via flera foretag/branscher ér ett allt vanligare
fenomen. Ett antal olika situationer och forhallande kan leda till att en medarbetare viljer
att [dimna en arbetsgivare och soka sig till en annan. Det kan handla om trivsel, arbets-
uppgifter, arbetsrelationer, upplevelsen att det foreligger mer intressanta utvecklings-
mojligheter pa annat hall, att varderingarna inom foretaget inte stimmer sérskilt vl med
medarbetarens egna vérderingar (Sullivan m.fl., 1998). Att arbete stimmer verens med
ens egna personliga virderingar visar att karridr ar integrerat med identitet i arbetslivet,
det vill sdga beskrivningen av vem jag ar och vill vara i arbetslivet (Andersson, 2005).
Kopplingen mellan identitet och karriér har i tidigare forskning framférallt gjorts via
begreppet karridrankare, som i korthet handlar om vad medarbetare anser ar viktigt i ett
arbete (Schein, 1993, 1996). Karridrankare definieras som forhdllningssitt forankrade i
individens sjdlvuppfattning som denne inte dr beredd att ge upp, och ddrmed blir viktiga
i att paverka en individs karridrval och karriérstrategier. Karridrankare dr baserade

pa individens erfarenheter av arbete och arbetsliv, och utgér ddrmed en viktig del i
identiteten i arbetslivet.

Ibland kan ett byte av arbetsgivare vara en foljd av att medarbetarens identitet
utvecklats i annan takt dn arbetsplatsens eller arbetsgivarens (Andersson, 2005;
2010; 2012). Identitet leder oss ddirmed in pa matchningen och utbytet mellan individ
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och organisation. En processuell syn pé bade individ och organisation dir bdda ar

i standig rorelse/utveckling, ger ocksa ett utbyte mellan de bada som ar i rorelse.
Karriédr kan ddrmed forklaras bade utifran personliga strategier och organisatoriska
strategier och det ar viktigt att forsta utbytet mellan de tva parterna. Dar ar begreppet
psykologiskt kontrakt mycket anviandbart i och med att det fingar utbytet mellan de
bada parterna grundat i forvéntningar, uppfattningar och informella skyldigheter
(Rousseau, 1995). Det psykologiska kontraktet kan ses som ett informellt komplement
till anstallningskontraktet, och paverkar vilket bidrag medarbetaren ar villig att ge

till organisationen sett till de beloningar denne erhaller. Det

psykologiska kontraktets fordndring 6ver tid utgér den
subjektiva/inre karridren, det vill siga medarbetarens
upplevelse av karridr. Darutéver har vi den objektiva/
yttre som handlar om faktiskt befordringsgéng vertikalt/
horisontellt, eller andra fordndringar i 16n, ansvar eller
dylikt. Den objektiva/yttre respektive subjektiva/inre
karridren dr naturligtvis inte frikopplade fran varandra.
Ett objektivt karridrsteg forédndrar sannolikt d&ven den
subjektiva upplevelsen av en karridr. De dr dock inte
identiska. Traditionellt sett har karridrbegreppet varit
starkt kopplat till den objektiva/yttre karridren, vilket gett
kénslan av att karriér dr ndgonting mycket konkret (Bergmo-

Prvulovic, 2015), men under senare ar har forskningen alltmer intresserat sig for den
subjektiva/inre delen av karridr. D4 blir karridr nagonting betydligt mer svarfangat, vilket
gor att det finns stort behov av ytterligare forskning om den subjektiva/inre karridren.

Karridr ar 1 allménhet ett starkt individuellt praglat begrepp. Det handlar om en

individs karridr baserat pa den enskildes motivation och drivkrafter. En bredare syn pa
karridr kan ocksa inkludera engagemang som kan relateras till grupp, arbetsplats och
organisation (Andersson m.fl., 2013). Det kan handla om karriér genom en utvecklad
arbetsplats, dér graden av ansvarstagande, initiativformaga med mera 6kar samt kinslan
av gemenskap och engagemang okar grundat pa fortroendefulla relationer mellan chefer
och medarbetare samt medarbetare sinsemellan. Det blir da ett ledarskap som grundar
sig mer pé en kollektiv initiativformaga (Andersson & Tengblad, 2015), vilket mdjliggor
utveckling och karridr utan att nddvéandigtvis gé in i en chefsposition.

Vi anvénder saledes en bred tolkning av karridr som grund for studien, dér vi kopplar
ihop olika teoretiska ramverk och modeller som fangar den individuella aspekten av
karridr (drivkrafter, tro pd egen forméga, subjektiv karridrframging) bade kopplat till
aktuell organisation och alternativa karridrvagar. For att fanga relationen till den aktuella
organisationen anvénder vi psykologiskt kontrakt. Vi anvénder dven skalor for att méta
konsattityder for att kunna forklara eventuella skillnader mellan mén och kvinnor.

I figur 1 illustreras vart teoretiska analysverktyg. Karridren ses som en process som
handlar om ett utbyte 6ver tid mellan organisation (eller flera olika organisationer) och
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individ. Detta utbyte kan forstas med hjélp av det psykologiska kontraktet. Individens
strategier i detta utbyte kan forstas utifran dennes identitet, dir karridrankare ar en
central del. Den subjektiva karridren handlar om individens upplevelse av utbytet dver
tid, och dr starkt kopplat till identiteten, medan den objektiva karridren ar kopplad till
den rent faktiska fordndringen i utbytet mellan individ och organisation over tid.

Figur 1. Teoretiskt analysverktyg.

Organisation 1 Organisation 2 Organisation 3

Organisation

Karriarankare Identitet
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6 Metod

5.1 Tre delstudier

I forsok att bade forsta och forklara karridr samt kunna ge en generell bild av hur giltiga
vara forklaringar dr for detaljhandeln har vi kombinerat kvalitativ och kvantitativ
metod 1 studien. Studien som helhet bestar darfor av tre olika delar, men det dr inte sa
att dessa har varit helt separerade och sekventiella, utan huvudsyftet med detta upplégg
har varit att de olika delstudierna ska berika varandra. De tre olika delarna bestar av tva
kvantitativa och en kvalitativ datainsamling enligt foljande:

1. Sammanstdllning av sekundirdata: kvantifierade dock spridda uppgifter om karriér
och rorlighet som redan finns,

2. Kompletterande kvantitativt orienterad enkdtundersokning med insamling av
primédrdata samt

3. Fordjupande datainsamling av mer kvalitativt slag med hjilp av intervjuer.

Delstudierna beskrivs kort nedan. I ndstféljande avsnitten beskrivs datainsamlingen i de
olika delstudierna mer ingdende.

Del ett. Insamling av kvantifierade, befintliga uppgifter

om karriar inom handeln

Var ambition var att sammanstélla data om karriar inom svensk detaljhandel som finns
hos olika aktorer: Statistiska centralbyran (SCB), Handelns utredningsinstitut (HUI),
Handelsanstélldas forbund, Svenska handel samt stora detaljhandelsforetag. Var tanke
var att det fanns mycket befintlig sekundérdata, och det finns det i generella termer,
men nér det géller karridr specifikt fanns det inte sa mycket. Det vi framst kunde fa
fram var kontextdata som kunde anvéndas for att forsta forutsittningar for karridr, men
inte karridr i sig. Dar har vi till exempel haft stor nytta av rapporten Handeln i Sverige
utgiven av HUI De data som mer direkt kunnat berora karridr har vi inhdmtat fran SCB
databaser. Det handlar d& frimst om andelen chefer inom handeln och férindringen 6ver
tid 1 aggregerade matt. En sérskild styrka med det materialet ar det gar att gora analyser
pa mén/kvinnor, dé allt material vi anvande kunde delas upp pa detta sétt. Dock har detta
material handlat om handeln som helhet (inte enbart detaljhandeln), men vi har alltsa
kunnat fa information om objektiv karridr, sdsom andelen chefer, olika typer av roller,
fordandringen over tid samt skillnader mellan mén och kvinnor.

Del tva. Kvantitativ enkatundersokning av karriar inom svensk detaljhandel
I och med att delstudie ett inte gav sérskilt mycket mer hjélp &n kontextdata och en
aggregerad bild av objektiv karridr over tid, blev delstudie tva som handlade om att
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genomfora en enkétstudie om karridr inom detaljhandeln bland medarbetare i branschen
betydligt mer omfattande dn vi ursprungligen hade planerat. Sarskilt med tanke pa att
det var viktigt att beskriva den subjektiva upplevelsen av karridr hos medarbetare inom
detaljhandeln blev detta ett huvudfokus i forskningsprojektet. Undersdkningen beskrivs
mer detaljerat i ett eget avsnitt nedan.

Del tre. Kvalitativ undersokning for att illustrera karriar

I syfte att belysa hur karridrer inom detaljhandeln kan utvecklas har vi dven genomfort en
kvalitativ intervjustudie med butikschefer. Denna delstudie exemplifierar hur karriarer
inom detaljhandeln har sett ut (och ser ut) i praktiken. Genom att fokusera intervjuer

av just butikschefer har vi fidngat upp en grupp som vanligen har arbetat flera ar i
branschen, bade som medarbetare och chef. Butikschefer kvalificerar sig vanligen for
rollen som butikschef genom att sjdlva arbeta som séljare i olika former, och de dr dirmed
ocksé intressanta exempel pa hur karridrer kan (och har) utvecklat sig. Darutover ar de
arbetsgivarrepresentanter och har ocksa kunnat ge beskrivningar av hur organisationer
aktivt arbetar med att stodja, frimja och skapa karridrmdjligheter inom detaljhandeln.
Intervjuerna har ocksa varit viktig input i arbetet med att konstruera enkéten.

5.2 Datainsamling

De metoder som har anvénts i projektet dr analys av befintliga registerdata, kvantitativ
enkétundersokning och personliga intervjuer.

5.2.1 Beskrivning av enkéten och studiens variabler
Enkéten utformades enligt féljande och inneholl nio frdgeomraden och omfattade totalt
111 fragor. Frageomradena i enkéten tacktes i foljande ordning och var:

1. Arbetsrelaterad sjilvformdga (eng. self-efficacy) mittes med sju fragor (Higgins,
2002; Khapova m.fl., 2007). Arbetsrelaterad sjalvféorméga innebdr att medarbetaren
har tilltro till den egna formégan att klara av arbetsuppgifter och de krav arbetet stéller
med att visst resultat. Ju hogre sjalvformaga desto mer sannolikt ar det att individen
hanterar sitt arbete pa ett bra sétt. Individer med hog sjalvformaéga har i tidigare studier
setts vilja mer utmanande uppgifter och har hogre formaga till uthéllighet d4n individer
med lagre sjalvformaga (Bandura, 2009).

2. Karridrankare handlar i korthet om vad man anser ar viktigt i ett arbete och mittes
med 15 fragor (Schein, 1993, 1996). Inom karriérlitteraturen brukar man skilja mellan
extern eller yttre och intern eller inre karridr (Derr & Laurent, 1989). Extern karridr
handlar om faktorer utanfor individen, till exempel faktiska begransningar och
mdjligheter som individens arbete ger, de formella stegen och roller som definieras
av den organisation som individen dr verksam i och paverkas av organisationskultur
och beloningssystemet. Idén om en extern karriér ligger i linje med de traditionella
definitioner av begreppet karridr och da bestar av komponenter som ér patagliga och
kan observeras av andra, till exempel titel och befattning, tjansteférmaner. Till skillnad




Handelsradet | Forskningsrapport

fran det som kallas yttre karridr &r det den enskilde som dger sin interna karridr. Den
interna karridren handlar i grund och botten om vad individen forvéntar sig frén ett
arbete. Det handlar om hur individen definierar framgéing och vilken typ av arbete de
tycker om. I och med att den interna karriéren ar personligt laddad kan den skilja sig
mellan verksamma inom ett och samma yrke, samma organisation eller avdelning.
Den inre karridren &r kopplad till det som Schein (1993) kallar karridrankare. Termen
konnoterar att kombinationen av formégor, behov och varderingar kan dra den
enskilde in pa ett sarskilt karridrspar som ett ankare. Karridrankare definieras som
forhallningssatt forankrade i var sjdlvuppfattning som individen inte ar beredd att

ge upp och som antas vara baserad i individens erfarenheter av arbete och arbetsliv.
Karridrankare formas under individens tidiga yrkesar och antas paverka senare val i
ens yrkesverksamma liv. Schein listar atta generella karridrankare: ledarkompetens,
teknisk/funktionell kompetens, trygghet, autonomi/sjilvstandighet, entreprendrskap
och kreativitet, ren utmaning, hdngivenhet och service till andra samt integrerad
livsstil. Beskrivningar av dessa végledde oss i konstruktionen av enkétfragorna inom
detta omrade. Vi la dven till fragor som handlade om att ett arbete ger mojligheter

till god 16neutveckling, status, stolthet samt god social gemenskap. Autonomi som

av Schein ndmns som karridrankare uteslots dé vi resonerade att verksamheten

inom detaljhandeln i hdg grad dr styrd och att fragor om autonomi darfor inte kan
differentiera mellan svarande.

3. Uppfattningar om chefsjobb inom detaljhandeln generellt som méttes med tre fragor;
4. Utvecklingsmajligheter pa nuvarande arbetsplats mattes med fyra fragor;

5. Psykologiskt kontrakt som handlar om outtalade krav och oskrivna regler i relationen
mellan arbetsgivaren och den enskilde medarbetaren pa arbetsplatsen, méttes med 15
fragor (Isaksson & Bellaagh, 2005; se d&ven Rousseau, 1995). Begreppet psykologiskt
kontrakt framhaller anstéllningsrelationens psykologiska innebdrd (Guest & Conway,
2002). Jamfort med det juridiskt bindande kontraktet dr det psykologiska kontraktet
av dynamisk karaktir och paverkas av omorganisationer och andra fordndringar
1 arbetsuppgifter eller ansvar och befogenheter. Det psykologiska kontraktet har
som funktion att stabilisera relationerna pa arbetsplatsen. Implicit talar det om for
parterna vad som giller, vad man kan férvénta sig i utbytet med varandra och paverkar
huruvida parterna kénner en trygghet i relationen.

6. Subjektiv karridrframgdng (eller upplevelse av karridr) handlar om hur ngjd
medarbetaren dr med olika indikatorer pa karridrframgang och syftar till att finga
individens upplevelse av karridr och méttes med 15 fragor (se Dries, Pepermans, &
Carlier, 2008 for en flerdimensionell modell av karridrframgéng). Inom litteraturen
brukar man skilja mellan subjektiv karridrframgéang (tillfredsstillelse med karridren)
och objektiv karridrframgéng (till exempel 16n) d& man i kvantitativa sammanstéll-
ningar dver ett flertal studier sett att det inte 4r samma faktorer som ligger bakom och
forklarar variationen i subjektiv och objektiv karridrframgang. Till exempel har man
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sett att bakgrundsfaktorer som kon, civilstdnd och alder predicerar objektiv men inte
subjektiv karridrframgéng (Ng et al., 2005).

7. Byte av arbetsplats/arbetsgivare mittes med sex fragor (Kazemi, 2015).

8. Bakgrundsdata fangades med hjilp av 17 fragor (till exempel kon, alder, ar inom
branschen, nuvarande position, manadslon); och

9. Psykologiska attityder till kon som da bland annat handlade om vilka férvantningar
det finns p& mén och kvinnor i dagens samhélle och vad man uppfattar &r sarskilt
kvinnligt respektive manligt och méttes med totalt 29 fragor. Fragorna om kons-
attityder fangar det som kallas modern sexism (Ekehammar, Akrami, & Araya, 2000),
ambivalent sexism (bestdende av vilvilliga och fientliga attityder mot kvinnor; Glick
& Fiske, 1996), och ambivalens mot mén (bestdende av vilvilliga och fientliga attityder
mot mén; Glick & Fiske, 1999). Av de 29 attitydfragor om kon som ingick i vart
formulér var 15 fragor tagna fran ovan angivna kéllor och resterande konstruerades av
rapportens forfattare. De egenkonstruerade fragorna var spegelvinda formuleringar
av ursprungsfragorna sa att om fragan handlade om kvinnor sa formulerades en fraga
med exakt samma innehall forutom att kvinnor byttes ut mot man och vice versa.

Enkétens frageomraden fangar bade djup och bredd i subjektiva forestillningar (via
begrepp som konsattityder, psykologiskt kontrakt, sjalvféorméga och olika aspekter
av karridrframgang) men ocksé objektiva forhallanden (via bakgrundsfrigor) vilka
savil direkt som indirekt knyter an till temat karridr. Frageformuléret belyser séledes
forskningstemat utifran savil individuella som kontextuella faktorer.

Frageformuliret pilottestades med avseende pé dess lingd, den tid det tog att besvara
hela formulédret, frdgornas begriplighet och grad av kénslighet beroende pa formulering.
Det sistndmnda géllde sérskilt fragorna om psykologiska attityder till kon. Pilotgruppen
bestod dels av forskarkollegor, dels medlemmar i projektets referensgrupp. Ett antal
frdgor omformulerades och andra séllades bort for att forkorta enkéten.

Enkaten fylldes i av medarbetare och chefer verksamma inom detaljhandeln. Vér plan
var ocksa att fa variation i urvalet med avseende pa geografisk spridning och (stor)stad/
landsbygd. Da projektet i huvudsak syftade till att belysa karriér f6r mén och kvinnor
har vi i urvalet efterstravat att rekrytera tillrackligt ménga manliga respektive kvinnliga
respondenter for att kunna gora statistiska jamforelser. Utfallet blev 69 procent kvinnor
respektive 31 procent mén vilket speglar konsfordelningen i detaljhandeln relativt

vél samtidigt som antalet i de tva undergrupperna blev tillrdckligt stort for statistiska
jamforelser. Studien grundar sig inte pa ett slumpmassigt urval, utan snarare pa ett
kvoturval dar vi strategiskt sokte deltagare for att uppfylla kvoter i olika undergrupper.
En viktig del i detta var samverkan med Handelsanstilldas forbund, samverkan med ett
antal foretag/kedjor samt riktad kontakt med butiker. Kvoturval har visat sig ge lika sékra
resultat som slumpmassigt urval (Holmberg & Petersson, 1980).
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5.2.2 Beskrivning av urvalet

647 chefer och medarbetare verksamma i 192 butiker och butikskedjor inom detaljhandeln
deltog i enkdtundersokningen. Drygt 66 procent angav att den butik de arbetar i har upp
till 15 anstillda. 83,6 procent angav att deras butik ingér i kedja. 636 uppgav sitt kon

och av dessa var 68,7 procent kvinnor och 31,3 procent mén. 95 procent av alla svarande
var i aldersspannet 18—57 ar, varav 32,2 procent var 28—37 ar. Det genomsnittliga totalt
arbetade ar inom handeln var knappt 12, och det genomsnittligt arbetade &r pa nuvarande
arbetsplats var 7,5 ar. Drygt 61 procent uppgav att de har studentexamen och 16 procent
hogskoleexamen. Tabell 1 visar fordelningen av befattningar inom urvalet uppdelad pa
kon. 84,7 procent uppgav att de hade tillsvidareanstéllning. 71,6 procent av svarande var
sammanboende, 24,4 procent ensamstdende och resterande sarbo. 55,9 procent uppgav
att de inte hade ndgra hemmavarande barn och 42,9 procent svarade att de hade 1-3
hemmavarande barn. 89,4 procent var fodda i Sverige, 6,8 procent annat fodelseland 1
Europa, och 3,7 procent var fédda utanfor Europa.

Tabell 1. Vilket av féljande alternativ beskriver bast din nuvarande befattning?

Befattning - Kon
Kvinna Man
Butikssaljare 238 76
54,5% 38,6%
Lagerarbetare 24 32
5,5% 16,2%
Avdelningsansvarig/avdelningschef 1;;)% 1 32;%
Foretagsgemensam funktion — medarbetare 11 2
(till exempel ekonomi, HR, IT, inkdp) 2,5% 1,0%
Butikschef 7,332% 14212%
Annan chefsbefattning (inklusive bitradande chefsfunktion) 26 12
5,9% 6,1%
Foretagsgemensam funktion — chef 8 2
(till exempel ekonomi, HR, IT, inkép) 1,8% 1,0%
Lagerchef O,;% 115%
. 37 16
Ovrigt 8,5% 8,1%
Total 437 197

Not. Procentsatserna anger andel i relation till det totala antalet respondenter inom varje
kénskategori.

Manadslon baserad pa heltidslon fore skatteavdrag lag i snitt pa 23 824 kronor for
kvinnor (N =367) och 25 763 kronor for mén (N = 176) i vart urval. Denna skillnad var
statistiskt sdkerstalld, 7 (271,549) = -3.71, p < .001. Det fanns ett internt bortfall pa 62

i hela urvalet. Vidare hade 33 svaranden angivit orimligt laga ménadsloner baserad pa
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heltid vilket sannolikt beror pa att de missat att rikna om och basera sin manadslon pé
heltid da de arbetat deltid. Ovanstaende analys gjordes efter exkludering av dessa fall.

Det kan vara intressant att dven jimfora man och kvinnor i vart urval med avseende pa
hur linge de arbetat dels inom detaljhandeln, dels pé sin nuvarande arbetsplats. Tabell 2
visar tydligt att det inte fanns ndgra skillnader mellan mén och kvinnor i friga om hur
lange de arbetat, ndgot som kan vara intressant att ta i beaktande vid tolkningen av den
statistiskt sékerstéllda I6neskillnaden mellan mén och kvinnor.

Tabell 2. Andra jamférelser mellan man och kvinnor.

N M S t
Hur lange har du arbetat Kvinna 434 12,1 9,3
inom detaljhandeln?
Ange i antal &r: Man 196 11,4 9,2 0,87
Hur l&nge har du arbetat pa Kvinna 430 7.6 6,7
din nuvarande arbetsplats?
Ange i antal &r: Man 198 7,2 7,4 0,54

5.2.3 Intervjuer

Vi har genomfort 24 intervjuer (10 kvinnor respektive 14 man) som har handlat om den
intervjuades karridrberéttelser samt hur de som chefer/arbetsgivare resonerar kring
anstélldas karriér. [ urvalet har vi efterstrivat en ndgorlunda jamn férdelning mellan
min och kvinnor, spridning mellan olika underbranscher inom detaljhandeln, geografisk
spridning och béde storstad/smastad samt att de ska ha verkat ett antal ar i branschen.
Intervjuerna har skett pa de intervjuades arbetsplatser och har varat mellan en och tva
timmar. Intervjuerna har transkriberats och analyserats utifrdn teman de ber6r. Framsta
syftet har varit att anvinda dessa karridrberéttelser for att forsta och illustrera hur en
karriér inom detaljhandeln kan se ut. I och med att personerna vi intervjuat alla har

tagit nagot eller nagra karridrsteg och nu befinner sig i en chefsposition, har vi dven
kunna fa information ur arbetsgivarperspektivet, det vill séga hur organisationer inom
detaljhandeln arbetar med att konstruera karridrer for sina medarbetare. Intervjuerna har
ocksa fungerat som viktig input i konstruerandet av enkiten 1 delstudie tva.

5.2.4 Etiska aspekter

Samtliga som har deltagit i enkdtundersokningen och intervjuundersékningen har deltagit
anonymt. Vi har ingen avsikt att offentliggdra varken enskilda individers medverkan i
studien som namngivna personer eller organisationer.
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Karriar inom svensk
detaljhandel i siffror

Detta avsnitt bygger fraimst pd uppgifter som ar publikt tillgéngliga genom SCB dér ingen
annan kélla anges.

6.1 Utbildningsniva, alder och 16n i detaljhandeln

Det finns goda mdjligheter till kontextuella data som visar pa forutsattningar for att
forsta karridr i detaljhandeln som fenomen. Har kommer vi att redovisa data kring
utbildningsniva, alder och 16n i detaljhandeln samt trender de senaste aren.

Ungefér tva tredjedelar av alla anstéllda i svensk detaljhandel har gymnasieutbildning
som hogsta avslutade utbildning. Den aterstdende tredjedelen har antingen hogst
forgymnasial utbildning eller eftergymnasial utbildning, varav négot fler har det senare
jamfort med de tidigare. Kvinnors utbildningsniva skiljer sig mycket litet frdn ménnens
inom detaljhandeln. Den lilla skillnad som finns ar att kvinnor uppvisar en nagot hogre
generell utbildningsniva jamfort med mannen, men det ror sig om enstaka procentenheter.
Under de senaste fem dren har utbildningsnivén stigit stadigt. Andelen som inte har
gymnasial utbildning minskar for varje ar, medan andelen med hdgskoleutbildning dkar
for varje ar.

Diagram 1. Aldersférdelningen inom svensk detaljhandel 2010-2013, tusentals anstéllda i olika
alderskategorier.
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Vad giller aldersfordelning ar en stor del av de anstédllda inom svensk detaljhandel
tdmligen unga. Det kan antyda att yngre personer hanterar handelns hoga tempo bra och
att de fysiska aspekterna av arbetet favoriserar yngre medarbetare.

Alderskategorin 25-34 4r gamla medarbetare utgoér den enskilt storsta kategorin. Om vi
summerar alderskategorierna ser vi att 56 procent av alla medarbetare i detaljhandeln ar
34 ér eller yngre.

Nar det géller 1oner for medarbetare i detaljhandeln sa dr det ingen skillnad i hur kvinnor
respektive mén avlonas for sysslan som butiksséljare 1 dagligvaruhandeln. Nar vi tar
del av den statistik SCB publicerat pa omradet 6ver de senaste &ren ser vi att kvinnors
16n som andel av ménnens utgér mellan 98 och 102 procent beroende pa vilket &r man
matt. Nar det géller butikssdljare i fackhandel avionades kvinnorna med 91-96 procent
av mannens l6ner under aren 2005 till och med 2014. For chefer inom detaljhandeln
hade kvinnorna (som utgér en tredjedel av alla chefer i handeln) 87 procent av ménnens
16ner 2014. Den tendens som hér framtriader &r att ju mer likartat (standardiserat)
arbetet dr desto mer jamlika dr 16nerna, och — analogt — ju fler olikheter det finns 1
arbetsuppgifterna (specialiseringsgrad, delbranscher, chefsuppgifter) desto storre ar
skillnaden mellan 16nerna for kvinnor respektive mén. Detta monster gillande 16ner
uppvisar detaljhandeln i likhet med en rad andra sektorer.

6.2 Karriar inom handeln i siffror

Nar det géller att beskriva karriér for kvinnor och mén i svensk handel med hjélp av
befintlig statistik sa infinner sig dven har fragor kring vad karridr innebar. Vad vi

lagger for innebdrd i begreppet ér centralt for att utveckla en forstéelse for vad ett
statistiskt underlag egentligen séger oss. Vi har redan problematiserat karridrbegreppet
och konstaterat att det finns olika sétt att uppfatta vad det innebér att ’géra karriar” i
allmint arbetsliv och kanske i synnerhet inom handeln déir arbetsstéllena vanligen ar
sma. Normalarbetsplatsen dr en butik, och majoriteten av landets butiker dr sma, vilket
ger sirskilda forutsdttningar for att undersoka karridr med hjélp av aggregerat siffer-
underlag i form av statistik. Vi har dven fort ett resonemang kring den enskilda handels-
medarbetarens upplevelse av karridr som inte nédvandigtvis sammanfaller enbart med ett
vertikalt karridravancemang i en chefshierarki. Sidana exempel pa karriér finns forvisso
i handeln men de forutsétter stora handelsforetag med stora butiksenheter och dértill en
utvecklad organisation pa bade regional och central niva. Det gor att exempel pa vertikal
karriér 1 svensk handel &r relativt sett mindre vanliga dn exempel pa andra slags karridrer.

De uppgifter som ér tillgéngliga via Statistiska Centralbyrén &r pa manga sitt en utmérkt
kalla till ett gediget kvantitativt underlag for att beskriva olika tillstdnd och fenomen i
Sverige. S& dven nér det géller handel och dess verksamhet. Dock finns det begréansningar
i vad som kan utldsas gédllande karridr. De uppgifter som rapporteras in till SCB fran
svenskt arbetsliv i allménhet, och s& d4ven handeln, ger ett brett underlag for att utvinna
bilder av hur en traditionellt uppfattat, vertikalt avancerande karriér i form av utndmning
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till chef kan se ut. De befintliga SCB-uppgifterna lampar sig ocksa vl for att uttrycka
kvantitativa fordndringar i antalet mian och kvinnor som innehar vissa tydligt definierade
positioner inom handeln. Vi kan dven utldsa dessa fordndringar over tid i jimforelser
mellan antalet kvinnor och min som innehar olika hierarkiskt definierade yrken, det

vill sdga chefspositioner. Vad som dock inte later sig utlisas av SCB:s uppgifter &r andra
varianter av karridrer i exempelvis horisontell form eller i byten av arbetsuppgifter som
av den enskilda handelsmedarbetaren uppfattas som ett karridrsteg i form av intressantare
arbetsinnehall och mer ansvar och befogenheter som ligger utanfor den traditionella
chefspositionen. Att ett antal storre handelsforetag utvecklat egna karridrvagar inom

sina foretag kan inte beskrivas med hjélp av aggregerade uppgifter som inrapporterats
till SCB. Detta dé olika foretag har sina egna karridrsystem med olika bendmningar pa
positioner och hur dessa positioner relaterar till varandra i ndgon slags karridrstege. Det
saknas i korthet en allmént accepterad standard for vad en karridr kan vara och hur de
olika positionerna i en sddan utveckling borde benimnas. Vi ér sdledes hinvisade till att
granska de kvantitativa uppgifter som SCB har géllande karriér, och det hénfor sig till
olika slags chefspositioner. For denna studie dr dock det faktum att SCB under lang tid
samlat in sina uppgifter kring arbetsmarknaden nogsamt uppdelad i kategorierna kvinnor
och mén nagot som vi noterar med tacksamhet.

Av den dryga halvmiljonen ménniskor som arbetar i svensk handel &r cirka 55 procent
kvinnor och 45 procent min. Sett till totala antal medarbetare riknas ddrmed handeln till
en jamstélld sektor. Den definition som da anvénds &r att jimstalldhet i andel foreligger
ifall andelarna kvinnor respektive mén ligger inom intervallet 40 till 60 procent. Att
handeln 4r en sektor dir ménga méanniskor har sin arbetsméssiga hemvist mirks dven pa
oversikter 6ver de vanligaste yrkena Sverige. Enligt Statistiska centralbyrans forteckning
over landets vanligaste yrken aterfinns forséljare, fackhandel, pa en tredje plats med totalt
104 724 personer, varav kvinnor utgjorde 62 procent och méin 38 procent. Pé tionde plats
aterfinns yrket forséljare, dagligvaror, med 74 396 personer, varav 67 procent kvinnor och
33 procent mén. Uppgifterna dr hdmtade fran den senaste tillgéngliga sammanstéllningen
SCB gjort, och hanfor sig till ar 2013.

Diagram 2. Andelen kvinnor och mén av samtliga chefer i handeln 2013.

Bl Kvinnor
W Man
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I SCB:s databaser anges att svensk handel ar 2013 hade litet drygt 50 000 chefer. Om man
relaterar denna siffra till det totala antalet personer som arbetar i sektorn sé ger detta en
chef pa ungefir var tionde medarbetare. Av dessa dryga 50 000 chefer var 32 procent
kvinnor och 68 procent méan.

De senaste aren har den totala andelen kvinnliga chefer i svensk handel dkat, sakta men
sékert, med ungefir en procentenhet per ar, fran 27 procent 2008 till 32 procent 2013.

Om man tittar ndrmare pa vilka kategorier chefsuppdrag som kvinnor respektive mén
innehar sa ser man vissa intressanta utvecklingsdrag. Bland de uppgifter som SCB samlar
och sammanstéller aterfinns fyra delakategorier chefer. Dessa dr verkstéllande direktorer
och motsvarande foretagsledare, drifts- och verksamhetschefer, chefer for sirskilda
funktioner och slutligen chefer fér mindre féretag och enheter. Andelen kvinnor och mén
som utgor de tva sista kategorierna ligger mycket néra snittet for samtliga chefskategorier;
31 respektive 69 procent kvinnor och mén i svensk handel innehar sddana chefsuppdrag.
Chefer f6r mindre enheter kan vara alla slags ansvariga i sma foretag eller smé arbets-
stillen. Chefer for sdrskilda funktioner dr huvudsakligen ansvariga for avdelningar

och verksamhetsdelar som inte hor till den direkta kdrnverksamhetens linje, sdsom

chefer for ekonomi, kvalitet, logistik, personal, planering, inkop eller sékerhet. De som
kategoriseras som drifts- eller verksamhetschefer dr ansvariga for hela eller delar av
handelns kdrnverksamhet, exempelvis butikschefer, varuhuschefer, avdelningschefer i
storre butiker eller andra funktioner som relaterar mer direkt till varuhantering, direkt
kundkontakt och forsdljning. Nar det géller denna delkategori bland cheferna i svensk
handel sa ser vi den kraftigaste forskjutningen i andelen kvinnor respektive mén over

tid. Ar 2008 var kvinnornas andel av denna chefskategori 34 procent och 2013 var den

45 procent.

Diagram 3. Andelen kvinnor och man av handelns drifts- och verksamhetschefer 2007-2013.
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Det ir i kategorin butikschefer och andra verksamhetschefer som andelen kvinnor har
Okat mest markant i svensk handel pa relativt kort tid. Ddremot syns det mycket litet av
forandring i de hierarkiskt hogsta chefspositionerna inom handeln. Av Sveriges ndrmare
4 700 verkstéllande direktorer i handeln dr enbart nio procent kvinnor, och andelen har
knappast dndrats ndmnvért de senaste aren. Hir dr det tydligt att mdnnen innehar de
yttersta positionerna narmast helt och hallet.

Diagram 4. Andelen kvinnor och mén rérande svensk handels verkstéllande direktérer 2013.

B Kvinnor

W Man




Handelsradet | Forskningsrapport

Enkatstudiens resultat

Under detta avsnitt redovisas resultat fran enkétstudien. Samtliga nio frigeomraden
med tillhorande fragor redovisas inledningsvis separat med angivelse av deskriptiva
matt sisom medelvirde, standardavvikelse och andel svarande som valt de tva hogsta
alternativen pa géllande svarsskala (till exempel sex och sju). Denna deskriptiva
redovisning kompletteras med oberoende #-tester och da framforallt med kon,
generationstillhdrighet (Y eller X baserad pa angiven alder) och huruvida den svarande
ar verksam som chef eller inte som oberoende variabler och enkétfragorna som beroende
variabler pa item-niva. Anledningen till att resultaten redovisas pa item-niva ar att man
latt annars gér miste om nyanser i data om man skulle reducera data och jamfora pa
basis av sammanslagna fragor inom varje frigeomréde i form av medelviardesindex.
Avslutningsvis redovisas sambandsanalyser pa indexniva.

7.1 Arbetsrelaterad sjalvformaga

Svaren pé samtliga fragor 1ag pa svarsskalans 6vre del. Detta kan generellt betraktas

som nagot positivt da sjdlvforméga associeras med goda prestationer. Bland fragorna
hade frdgan om beslut om yrkesval ldgst genomsnittlig skattning och hogst genomsnittlig
skattning hade fragan om ens formaga att gora bra ifran sig pa arbetet.

Tabell 3. Arbetsrelaterad sjélvférmaga.

Medelvarden (M), standardavvikelser (S) och procentsatser fér alternativen sex och sju pa den
sjugradiga svarsskalan.

Fraga M S 6och7

1. Jag ar dvertygad om att beslut om mina yrkesval ar

4 1
vélgrundade. > 6 30,3
2. Jag tr(ir att!a.g kz.an g6ra vad som krévs for att vara 57 15 06,4
framgangsrik i mitt arbete.
3. Ja.g ar 6vertygad om min férmaga att vaxa och bli battre i 58 14 68,2
mitt arbete.
4. TJag. tror att jag klarar av att hantera problem som uppstar o1 11 776
i mitt arbete.
5. Ja'g tror pa min egen formaga att gora bra ifran mig pa 6,3 0,9 84.1
mitt arbete.
6. Jag tror att jag klarar av att hantera stress i mitt arbete. 5,8 1,3 66,3
7. Jag ar 6vertygad om min férmaga att hantera relationer 57 12 60,3

pa arbetet.

Not. 1 = instdmmer inte alls; 7 = instdmmer helt.
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7.2 Karriarankare

Foérutom status, var den genomsnittliga viktskattningen av karridrankarna pé svarskalans
ovre del och flertalet med skattningar 6ver fem. Intressant ar att svarande skilde tydligt
mellan stolthet och status (i vart urval » = .24). Drygt 71 procent angav att det var

mycket viktigt med ett arbete som ger mojlighet till att kdnna stolthet jamfort med drygt
11 procent pa status. Ett arbete som ger mojlighet till att utdva inflytande 6ver andra
skattades som vildigt viktigt av knappt 29 procent.

Karridrankare som skattades som vildigt betydelsefulla for verksamma inom
handeln med dver 70 procent svarande var i fallande ordning ett arbete som ger:
anstéllningstrygghet, Gverensstimmelse med ens personliga varderingar, god social
gemenskap, yrkesméssig utveckling, livsstilsintegrering, stolthet, mdjlighet att stanna
kvar pa samma ort.

Tabell 4. Karridrankare.

Medelvarden (M), standardavvikelser (S) och procentsatser fér alternativen sex och sju pa den
sjugradiga svarsskalan.

Fraga M S 6och7
Hur viktigt ar det for dig med ett arbete som ...
1. ger goda léneutvecklingsmojligheter? 55 1.3 52,6
2. ger mojlighet till yrkesmassig utveckling? 6,0 1,2 72,7
3. ger mojlighet till att ge service till andra ménniskor? 57 1.4 60,6
4. oSverensstammer med dina personliga varderingar? 6,0 11 74,7
5. gerstatus? 3,6 1,7 11,6
6. ger mojlighet till att kdnna stolthet? 6,0 1,1 71,5
7. ger méjlighet till nya utmaningar och dar man maste 53 15 487

kdmpa for att lyckas?
8. ger mojlighet till ansvar for andra? 5,0 1,5 41,3
9. ger mdjlighet till att utéva inflytande dver andra? 4,5 1,7 28,8
10. ger mojlighet till att fatta beslut som rér verksamheten? 54 1.4 50,8
11. ger mgjlighet till att kdnna anstallningstrygghet? 6,5 0.9 85,0
12. g6r att man slipper flytta till annan ort? 5,9 1,6 70,8
13. ger mdjlighet till nyténkande, nyskapande och 57 192 0.7

initiativtagande kring hur verksamheten kan bedrivas? ' ' '
14. ger mojlighet till att kombinera personliga fritidsintressen,

familjefoérhallanden och karriar? 60 1.3 716
15. ger mdjlighet till god social gemenskap? 6,0 1,1 73,7

Not. 1 = inte alls viktigt; 7 = mycket viktigt.
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7.3 Chefsjobb inom detaljhandeln

Det var relativt 14ga skattningar pa samtliga fragor inom detta omrade, men man ska
samtidigt komma ihag att spridningen i svaren pé dessa fragor ocksa var betydande vilket
innebdr att medelvdrdena inte dr s representativa. Av de som inte var chefer, svarade
endast 19 procent att de sdg det som mycket sannolikt att fa ett chefsjobb inom fem

ar. Nér det géllde graden av attraktivitet var det endast knappt 28 procent som sag ett
chefsjobb som mycket attraktivt och knappa 29 procent som i stor utstrackning ville ha
ett chefsjobb inom handeln. Huruvida detta i sig &r positivt eller negativt gar att diskutera,
men en uppenbar nackdel kan ténkas vara att det blir svérare att hitta limpliga kandidater
och internrekrytera till chefspositioner. En annan reflektion som vi varken kan helt
bekrifta eller forkasta med stod i vara data dr huruvida chefsjobb inom detaljhandeln ses
som mindre attraktivt darfor att manga ser det som osannolikt att uppna. Den bivariata
korrelationen mellan sannolikhet och attraktivitet avseende chefsjobb var » = .53%%*

vilket innebér att ju mer sannolikt det &dr desto mer attraktivt blir det med chefsjobb. Ett
observandum ér att detta samband inte ar ett orsakssamband.

En annan intressant iakttagelse ar att det fanns en tdmligen god 6verensstimmelse i
svarsmonstret avseende chefsjobb och viktskattningarna av karridrankare. Till exempel
var det knappa 12 respektive 29 procent som angav att det var mycket viktigt med status
och mojlighet till att utdva inflytande 6ver andra, det vill sédga aspekter som forknippas
med chefsjobb, och att detta svarsmonster stimmer 6verens med de relativt laga
skattningarna pé frdgorna om attraktiviteten hos chefsjobb inom detaljhandeln.

Tabell 5. Chefsjobb inom detaljhandeln.

Medelvérden (M), standardavvikelser (S) och procentsatser for alternativen sex och sju pa den
sjugradiga svarsskalan.

Fraga M S 6och7

1. Fundera pa ett arbete med chefsansvar. Hur pass attraktivt 43 20 278
ar ett chefsjobb for dig inom detaljhandeln? ' ' '

2. Hur sannolikt bedémer du dina chanser till att fa ett 34 21 190
chefsjobb inom detaljhandeln inom fem ar? ' ' '

3. I'vilken utstrackning skulle du vilja fa ett chefsjobb inom 40 21 28,7

detaljhandeln?

Not. 1 = inte alls attraktivt/inte alls sannolikt/i liten utstrdckning; 7 = mycket attraktivt/mycket
sannolikt/i stor utstrdckning. Svaren &r baserade pa n = 535-537 da ett av svarsalternativen var
"ar redan chef” (n = 109).
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7.4 Utvecklingsmaijligheter pa nuvarande
arbetsplats

Utvecklingsmojligheterna ser begrdansade ut utifran medelvardena att doma. Det var
exempelvis endast cirka 17 procent som tyckte att det fanns valdigt goda utvecklings-
mojligheter och en del av dessa svaranden var redan chefer. Vidare sags det som mattligt
viktigt att gora karridr. En intressant iakttagelse var att betydelsen av att gora karriér
var positivt associerad med hur pass attraktivt chefsjobb ansigs vara inom handeln

(r = .61%*). Séledes, ju viktigare det var att gora karridr desto mer attraktivt framstod
chefsjobb. Bland fragorna i tabell 6 var det frigan om arbetsuppgifternas variationsgrad
som fick hogst skattning och dir drygt 40 procent svarade att arbetsuppgifterna var
varierande i hog grad.

Tabell 6. Utvecklingsmdjligheter pa nuvarande arbetsplats.

Medelvarden (M), standardavvikelser (S) och procentsatser fér alternativen sex och sju pa den
sjugradiga svarsskalan.

Fraga M S 6 och7
1. Hur pass varierande anser du att dina arbetsuppgifter ar? 4.8 1,8 40,5
2. | vilken utstréckning anser du att ditt nuvarande arbete ger
. . . 3,6 19 17,0
mojligheter till karridrutveckling?
3. Vad anser du om dina utvecklingsmajligheter pa din 36 19 173
nuvarande arbetsplats?
4. Hur viktigt ar det for dig att gora karriar? 4,2 1,8 24,6

Not. 1 = iringa grad/i liten utstrédckning/mycket smé/inte alls viktigt; 7 = i hég grad/i stor
utstréackning/mycket stora/mycket viktigt.

7.5 Psykologiskt kontrakt

15 fragor i tabell 7 beskriver innehallet 1 det psykologiska kontraktet i vér studie och
respondenterna fick dé ta stéllning till huruvida och i vad méan arbetsgivaren hade hallit
sina 16ften. Fragorna handlade om arbetstagarens forviantningar i en anstéllningsrelation
och deras upplevelser av olika saker som arbetsgivaren, enligt arbetstagarna, lovat eller
atagit sig att gora.

Medelvérdena i tabell 7 avser graden av den genomsnittliga uppfyllelsen av varje 16fte/
atagande. Antalet 16ften summerades vidare i syfte att erhalla en generell indikator

pa det psykologiska kontraktets omfang for varje svarande (se Isaksson & Bellaagh,
2005). Detta senare nimnda matt anvénds i sambandsanalyser som redovisas i slutet av
resultatdelen.

Tabell 8 visar generellt ldga skattningar pa svarskalans nedre del med undantag
for tre fragor som fatt en genomsnittlig skattning mellan 4,1 och 4,3. Erbjudande
om karridrmojligheter som &r en central fraga i detta projekt har fatt den lagsta
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genomsnittliga skattningen (m = 2,9). Detta kan utgora ett problem da det finns ett
inneboende behov hos alla mdnniskor av utveckling och omvixling for att bland annat
motverka uppkomsten av tristess och likgiltighet (Schein, 1996).

Tabell 7. Psykologiskt kontrakt.

Medelvarden (M), standardavvikelser (S) och procentsatser fér alternativen fyra och fem pé en
femgradig svarsskala.

Fraga M S 4 och5

Ténk pa din relation till din nuvarande arbetsgivare. | vilken

utstrackning har din arbetsgivare lovat eller atagit sig att...

1. setill att du har intressant arbete? 3,2 1,7 29,3
2. ansvara for att du har relativ anstallningstrygghet? 4,1 1.7 53,4
3. setill att du har rimlig 16n for det arbete du utfor? 3,8 1,6 40,5
4. erbjuda arbete som innebér en utmaning for dig? 3,5 1,7 34,2
5. tillata dig att delta i beslutsfattande? 34 1,8 31,8
6. erbjuda dig karriarmajligheter? 29 1.7 20,2
7. skapa en trevlig stdmning pa arbetsplatsen? 3,9 1,7 43,5
8. ié:;é;li:estisgl;ezr:r:;t anstéllda behandlas rattvist av chefer 36 18 306
9. ;r:;uiaege:rgrl:iz;irll(if; géller att arbetet ska passa 35 18 376
10. frrek?/jltijstasr;gligheter att arbeta tillsammans pa ett 39 17 450
11. ge dig mojlighet att véxa och utvecklas i arbetet? 34 1.7 31,3
12. erbjuda en séker och trygg arbetsmiljo? 4,1 1,6 48,4
13. forbattra dina framtida majligheter pa arbetsmarknaden? 3,1 1,8 271
14. erbjuda en arbetsmiljo fri fran vald och trakasserier? 4.3 1,8 59,0
15. hjélpa dig klara av problem du méter utanfor 32 19 29,9

arbetsplatsen?

Not. Svarsalternativen: 0 = nej, det vill sdga inget I5fte eller atagande har gjorts; 1 = ja, men l6ftet
har inte alls hallits; 2 = ja, men I5ftet har bara héllits i liten utstrédckning; 3 = ja, |6ftet har delvis (till
hélften) hallits; 4 = ja, I6ftet har héllits i stor utstréckning; 5 = ja, I6ftet har hallits helt.

En genomgéng av frekvensfordelningarna i sin helhet pa fragorna om psykologiskt
kontrakt visade bland annat foljande. Det atagande som var minst vanligt (utifrén fler
antal noll-svar, det vill séga inget 16fte eller dtagande har gjorts) var att hjilpa till med
problem utanfor arbetet (34,3 procent angav att inget 16fte eller dtagande har gjorts
om detta). Erbjudande om karridrmojligheter var nist pa listan bland mindre vanliga
ataganden med 34,1 procent noll-svar. De fem vanligaste dtagandena var i fallande
ordning: en siker och trygg arbetsmiljo (11,8 procent noll-svar), trevlig stimning pa
arbetsplatsen (14,2 procent noll-svar), arbetsmiljo fri fran vald och trakasserier och
anstéllningstrygghet (14,4 procent noll-svar), arbeta tillsammans pa ett trevligt sétt
(15,2 procent noll-svar), och slutligen rimlig 16n for det arbete man utfor (16,7 procent
noll-svar).
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7.6 Karriarframgang

Tabell 8 listar 15 fragor som handlar om nojdhets-
skattningar av olika indikatorer pa subjektiv
karridrframgang.

De frégor som erhdll skattningar pa skalans nedre del
var hur n6jd man var med mojligheter att paverka sin
16n, nuvarande 16n, mojligheter till befordran och i vilken

utstrackning man skulle vilja att ens barn arbetar inom
detaljhandeln. Enbart 14,2 procent av svarande var sa nojda
med branschen att de skulle starkt rekommendera branschen for
sina barn inom vilken de i framtiden kunde sysselsitta sig.

Tabell 8. Upplevelse av karrir.

Medelvarden (M), standardavvikelser (S) och procentsatser fér alternativen sex och sju pa den
sjugradiga svarsskalan.

Fraga M S 6 och7

1. Hur ngjd ar du med de mal du hittills har uppnatt i ditt 46 17 321
yrkesliv?

2. H.ur ndjd &r du med dina maojligheter att kunna paverka 42 19 29,5
ditt arbete?

3. Hur ndjd &r du med ditt val av arbete? 4,8 1.8 40,3
Hur I’]IOJd ar du med vad du hittills astadkommit i ditt 49 17 411
yrkesliv?

5. Hur ndjd &r du med din anstallningstrygghet? 50 1,9 50,4
Hur nojd ar du med dina mojligheter att kunna kombinera 49 19 276
fritidsintressen/familj och jobbet? ' ' '

7. Hur ndjd &r du med den uppskattning du far for ditt 40 20 28,2
arbete?

8. Hur ndjd &r du med relationen till din arbetsgivare? 4.4 2,0 37,6
Hur 'n"OJd ar du med ditt eget arbete och de insatser som 57 11 641
du sjélv gor?

10. Hur ngjd &r du med ditt nuvarande arbete? 4,7 1,8 38,5

11. Hur ngjd &r du med din 16n? 3,9 1,7 18,0

12. H.ur rjOJd ar du med dina majligheter att kunna paverka 30 18 10,9
din l6n?

13. Hur ngjd &r du med dina magjligheter till befordran? 3,4 1,9 15,5

14. Hur n&jd &r du med dina nuvarande arbetsuppgifter? 47 1,7 37,3

15. I vilken utstréckning skulle du vilja att dina barn i framtiden 34 19 14,2

jobbar inom din bransch?

Not. 1 = inte alls néjd/i liten utstrdckning; 7 = mycket ndjd/i stor utstréckning.

Tabell 8 visar generellt mattligt hoga skattningar. Det visar att karridr i svensk detalj-
handel inte innebir alls samma problem som internationell forskning visar, men &ndé inte
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ar helt oproblematiskt. En intressant observation i sammanhanget ér att den fraga som
fick hogst skattning var hur n6jd man &r med sina egna insatser, ndgot som kan ses som
uttryck for ndgon form av egennyttig skevhet (eng. self-serving bias), vilket har forenklat
innebér att man dr mycket mer n6jd med det man sjélv gor dn med yttre villkor och det
som andra ansvarar for.

7.7 Byte av arbetsplats/arbetsgivare

Tabell 9 visar att det fanns en forhallandevis hog andel som instdmde i pastdenden som
handlar om byte av arbetsplats, arbetsgivare och arbetsuppgifter, nagot som intressant
nog bor tolkas i relation till de tidigare fragorna om hur n6jd man dr med sin karridr och
olika aspekter av ens arbete.

Det var vidare en forhallandevis 14g andel som sig ett arbete inom handeln som sannolikt
om de skulle byta arbetsplats. Detta séiger indirekt ndgot om hur ndjda de dverlag var med
att arbeta inom detaljhandeln, ndgot som ocksa bekraftas av en annan fraga som fanns
med i enkédten ndmligen ”Hur ndjd dr du med ditt nuvarande arbete?” och dir endast
drygt 38 procent uppgav att de var véldigt ndjda, men dven att det bara var drygt 14
procent som i stor utstrackning kunde tdnka sig att deras barn skulle arbeta i handeln.

Ytterligare intressanta resultat &r om svaren delas upp for varje svarsalternativ istéllet

for att studera medelvarden. Da blir det tydligt att 1aga respektive hoga varden ar de
vanligaste. Det verkar saledes finnas tva huvudsakliga grupper inom detaljhandeln: de
som inte alls planerar att byta varken arbete, arbetsplats eller arbetsgivare utan tycks vilja
vara dér de dr respektive de som star redo att ta nésta steg.

Tabell 9. Byte av arbetsplats/arbetsgivare.

Medelvérden (M), standardavvikelser (S) och procentsatser for alternativen sex och sju pa den
sjugradiga svarsskalan.

Fraga M S 6och7

1. Jag har for a:/3|kt att leta ett nytt jobb inom det 41 24 38,9
kommande éaret.

2. Tanken att byta arbetsgivare har slagit mig. 49 2.3 53,1

3. Dfet ar sanr.wollkt att jag byter arbetsplats inom den 38 23 29,9
narmaste tiden.

4. Tanken att byta arbetsuppgifter har slagit mig. 4,6 23 43,6

5. Om du en dag bestammer dig for att byta arbetsplats, hur 43 20 33,7

sannolikt ar det att du valjer ett yrke inom detaljhandeln?

Not. 1 = instdmmer inte alls/inte alls sannolikt; 7 = instdmmer helt/mycket sannolikt.
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Tabell 10 listar ett antal skl for byte av arbetsplats om det en dag skulle bli aktuellt.
Bittre utvecklingsmojligheter, andra arbetstider och hogre 16n uppgavs som de vanligaste
huvudskailen for ett sadant byte.

Tabell 10. Om du en dag bestdmmer dig for att byta arbetsplats, vilket skulle ditt huvudsakliga
skal for ett eventuellt byte vara?

Antal Procent

Hogre 16n 114 17,6
Battre utvecklingsmojligheter 125 19,3
Andra arbetstider 125 19.3
Andra arbetsuppgifter 80 12,4
Annan arbetsgivare 44 6,8
Annan chef 33 5.1

Andra arbetskamrater 8 1,2
Familjeskal 46 7.1

Annat skal 69 10,7

7.8 Attityder till kon

Tabell 11 listar 29 fragor om olika psykologiska attityder till kon som da bland annat
handlade om vilka forvintningar det finns pa mén och kvinnor i dagens samhélle och vad
man uppfattar som sirskilt kvinnligt respektive manligt.

Tabell 11 visar generellt 1aga skattningar, men det finns naturligtvis en del fragor som
hamnar &ver skalans mittpunkt och som da finns pé skalans 6vre del och som kan

ses som uttryck for sexistiska attityder, det vill sdga att mén och kvinnor &r olika och
behandlas pa olika sétt. Sista kolumnen i tabell 11 visar att det fanns personer som i hog
grad eller helt instimde i dessa attitydfragor.

Tabell 11. Attityder till kon.

Medelvarden (M), standardavvikelser (S) och procentsatser fér alternativen fyra och fem pa den
femgradiga svarsskalan.

Fraga M S 4 och 5

1. Diskriminering mot kvinnor &r inte langre ett problem i

Sverige. (MS) 23 1.2 168
2. Jagféredrar att ha en man som chef. (Klassisk sexism) 2,0 1,2 8,9
3. Samhallet bemdter man och kvinnor pa lika villkor. (MS) 2,5 1,4 24,9
ng’;eséltiés';crl.e(;vllas'o')r vidtas for att uppna jamstalldhet pa 38 12 60,5
5. Jagféredrar att ha en kvinna som chef. 2,4 1,2 11,6

Kvinnor bér bli omhuldade och skyddade av man. (BS) 1,5 1,0 53
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Fraga M S 4och5
7. Mén bor bli omhuldade och skyddade av kvinnor. 1,5 0,9 3,5
8. Man ar ofullstdndiga utan kvinnor. (BS) 2,2 1,4 18,8
9. Kvinnor &r ofullstandiga utan man. 2,1 1,4 15,3
10. Jamfort med man tenderar kvinnor att ha en dverlagsen
- 2,1 1,2 11,5
moralkansla. (BS)
11. Jamfort med kvinnor tenderar méan att ha en dverlagsen
. 1,8 1,0 23
moralkansla.
12. Kvinnor forsdker vinna makt genom att fa kontroll 6ver
. 1,9 1,1 8,5
man. (HS)
13. Mfem férsoker vinna makt genom att fa kontroll Gver 24 13 18,8
kvinnor.
14. Kvinnor dverdriver de problem de har pa jobbet. (HS) 2,2 1.2 17,6
15. Man &verdriver de problem de har pa jobbet. 2,1 1,1 8,9
16. Nér kvinnor i rattvis konkurrens forlorar gentemot mén, 24 13 297
klagar de vanligtvis ver att ha blivit diskriminerade. (HS) ! ! '
17. N&r man i rattvis konkurrens férlorar gentemot kvinnor,
S . 2,3 1,2 13,9
klagar de vanligtvis 6ver att ha blivit diskriminerade.
18. Varje kvinna behdver en man som tar hand om henne. 15 10 49
(BM)
19. Varje man behover en kvinna som tar hand om honom. 1,7 1,2 9.5
20. Man ar mer benagna att utsatta sig for fara for att skydda 23 12 17.8
andra. (BM)
21. Kvinnor &r mer ben&gna att utsatta sig for fara for att
2,1 1,1 9.1
skydda andra.
22. Man ar mer benagna att ta risker &n vad kvinnor ar. (BM) 2,8 1,3 34,0
23. Kvinnor &r mer bendgna att ta risker an vad man ar. 2,0 0,9 2,7
24. Nar man ger sig ut for att hjélpa kvinnor férsdker de oftast
. o e 24 1.3 20,6
visa att de ar battre an kvinnor. (HM)
25. Nar kvinnor ger sig ut for att hjalpa man férsdker de oftast
. e e 2,1 1,1 10,5
visa att de &r battre &n man.
26. Mén liomrrjer a|.|t|d att kdmpa for att ha mer makt i 28 13 30,9
samhallet an kvinnor. (HM)
27. Kvmn?r kornme"r alltid att kdmpa for att ha mer makt i 26 13 246
samhéllet an méan.
28. Nar det kommer till kritan ar de flesta man som barn. (HM) 2,0 1,3 14,4
29. Nar det kommer till kritan ar de flesta kvinnor som barn. 1,6 0,9 3,2

Not. 1 = instdmmer inte alls; 5 = instammer helt.

De fragor som tagits frén validerade skalor har en férkortning inom parentes. Férkortningar:

MS (Modern Sexism), BS (Benevolent Sexism), HS (Hostile Sexism), BM (Benevolence toward Men),
HM (Hostility toward Men). Det finns en fraga som &r en indikator pa klassisk sexism namligen

“Jag féredrar att ha en man som chef”. Resterande fragor &r konstruerade av rapportens forfattare
och &r spegelvdnda formuleringar av ursprungsfragorna sa att om fragan handlade om kvinnor

sa formulerades en fraga med exakt samma innehéll férutom att kvinnor byttes ut mot man och
vice versa.
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7.9 Jamforelser mellan kvinnor och man

Kon visade sig vara en dverraskande svagt sirskiljande variabel sett till att internationell
forskning lyfter fram kvinnors begriansade mdjligheter som ett av de frdmsta problemen
avseende karridr i detaljhandeln. Var studie visade pa fa statistiskt sdkerstillda skillnader
overhuvudtaget, och dir det fanns skillnader var de relativt sma.

Den viktigaste skillnaden var att kvinnor i genomsnitt 1&g hogre &n mén pa alla
karridrankare dér statistiskt sdkerstéllda konsskillnader kunnat observeras. Den storsta
skillnaden fanns i frdga om arbeten som gor att man slipper flytta till annan ort dér
kvinnor i genomsnitt i hdgre grad d4n mén ansag att detta ankare var viktigt. Detta kan
skapa sdmre forutsittningar for kvinnor én mén att gé in i chefspositioner.

Sarskilt viktigt att notera i detta ssmmanhang ar att kvinnor och mén lag lika med
avseende pa det vi kallat karridrframgang eller upplevelse av karridr vilket kan ses som
ett uttryck for karridrrelaterad jamlikhet mellan mén och kvinnor. En annan intressant
iakttagelse var att kvinnor angav att det &r mer sannolikt att de skulle byta till ett annat
arbete 1 detaljhandeln om de en dag skulle byta arbetsplats, ndgot som indirekt kan tolkas
som att de var mer ndjda med detaljhandeln én sina manliga kolleger i branschen. Vidare
uppgav kvinnor i hdgre grad 4n mén att deras arbetsuppgifter var varierande.

Inga statistiskt sdkerstéllda skillnader kunde observeras mellan kvinnor och méan
avseende sjdlvformaga, chefsjobb inom handeln och psykologiskt kontrakt vilket innebdr
att tidigare rapporterade medelvarden for hela urvalet r representativa for bade man och
kvinnor avseende dessa fragor.

Kén visade sig vara en Sverraskande svagt séarskiljande variabel sett till

att internationell forskning lyfter fram kvinnors begrénsade méjligheter
som ett av de framsta problemen avseende karriér i detaljhandeln.

Nar det giller sexistiska attityder fanns skillnaderna mellan mén och kvinnor i friga om
modern sexism dér kvinnor i snitt 14g hdgre &n sina manliga kolleger. Alltsa, att kvinnor
ansag 1 mindre utstrickning 4n ménnen att kvinnor och mén behandlas pé lika villkor och
att diskriminering inte 1angre var ett problem och tyckte foljaktligen i hogre utstrackning
att battre atgirder for jamstélldhet pa arbetsplatser krévs.
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Tabell 12. Jamforelser mellan kvinnor och man.

Medelvarden (M) och t-varden.

Fraga Kvinna Man t

Sjalvférmaga

Inga statistiskt sakerstéllda skillnader kunde observeras mellan kvinnor och méan.

Karriadrankare

Hur viktigt &r det for dig med ett arbete som ...

3. ger mojlighet till att ge service till andra manniskor? 58 5,5 2,25*
4. dverensstdmmer med dina personliga vérderingar? 6,2 5,8 3,75%**
6. ger mojlighet till att kdnna stolthet? 6,1 58 2,52*
11. ger mdjlighet till att kdnna anstéllningstrygghet? 6,6 6,2 4,50%**
12. g6r att man slipper flytta till annan ort? 6,1 5,6 35

14. ger mojlighet till att kombinera personliga fritidsintressen,

*
familjeférhallanden och karriar? 61 >8 2,54

15. ger mojlighet till god social gemenskap? 6,1 59 2,17*

Chefsjobb inom detaljhandeln

Inga statistiskt sékerstallda skillnader kunde observeras mellan kvinnor och man.

Utvecklingsméjligheter pa nuvarande arbetsplats

1. Hur pass varierande anser du att dina arbetsuppgifter ar? 4,9 4,6 2,12

Psykologiskt kontrakt

Inga statistiskt sakerstéllda skillnader kunde observeras mellan kvinnor och méan.

Upplevelse av karriar

12. Hur ngjd ar du med dina mgjligheter att kunna

_ *
paverka din 16n? 29 3.2 240
Byte av arbetsplats/arbetsgivare
5. Om du en dag bestammer dig for att byta arbetsplats, hur
Do g . . 4,5 4,0 2,85%*
sannolikt ar det att du véljer ett yrke inom detaljhandeln?
Attityder till kon
1. P|skr|m|ner|ng mot kvinnor &r inte langre ett problem 21 26 4 5o
i Sverige.
Samhallet bemdter man och kvinnor pa lika villkor. 2,4 2.8 —2,79**
4. Battre atgarder bor vidtas for att uppna jamstélldhet pa 39 35 3 894+
arbetsplatser.
6. Kvinnor bér bli omhuldade och skyddade av man. 1,5 1,7 -2,19*
Man bér bli omhuldade och skyddade av kvinnor. 1,4 1,6 -2,10*

Man ar ofullstandiga utan kvinnor. 2,0 2,7 —6,47%**
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Fraga Kvinna Man t

Attityder till kén, fortsattning

9. Kvinnor &r ofullstdndiga utan man. 1,9 2,6 &, B

20. Méan &r mer benéagna att utsatta sig for fara for att 22 25 3,120
skydda andra.

22. Méan &r mer benéagna att ta risker an vad kvinnor ar. 2,7 30 -2,14*

24. N&r man ger sig ut for att hjalpa kvinnor forséker de oftast 24 22 215

visa att de ar battre an kvinnor.

26. Mén Iiomnjer al.ltld att kdmpa for att ha mer makt i 29 25 3994
samhaéllet &n kvinnor.

27. Kvmn?r ko.rnme"r alltid att kdmpa for att ha mer makt i 27 24 198
samhallet &n man.

Not. Tabellen listar endast fragor pa vilka statistiska sékerstéllda skillnader mellan kvinnor och mén

har kunnat observeras.

*p < .05; **p < .01; ***p <001

Tabell 13 listar ett antal skél for byte av arbetsplats om det en dag skulle bli aktuellt
uppdelat pa kon. Den storsta skillnaden fanns intressant nog i fraga om ”béttre
utvecklingsmojligheter” (kvinnor [17 procent] < mén [24 procent]).

Tabell 13. Om du en dag bestédmmer dig for att byta arbetsplats, vilket skulle ditt huvudsakliga
skal for ett eventuellt byte vara? Jamforelse mellan kvinnor och man.

Kon
Skal fér byte av arbetsplats ;
Kvinna Man
Hogre 16n z .
9 16,5% 20,2%
Béttre utveckli 6jlighet e :
ttre utvecklingsmojligheter 17,0% 24.2%
) 91 33
Andra arbetstider 20.9% 16,7%
_ 58 22
Andra arbetsuppgifter 13,3% 11,1%
. 34 9
Annan arbetsgivare 7,8% 4,5%
27 5
Annan chef 6,2% 2,5%
Andra arbetskamrater : ;
1,8% 0,0%
.y . 28 18
Familjeskal 6,4% 9.1%
Annat skal 10,1% 11,6%
Total 436 198

Not. Procentsatserna anger andel i relation till det totala antalet respondenter inom varje

kénskategori.
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7.10 Jamforelser mellan generation Y och X

Tabell 14 visar fordelningen av generationstillhdrighet baserad pa alder uppdelad pé kon.

Tabell 14. Férdelning av generationstillhérighet pa kon.

Kon
Skal for byte av arbetsplats -
Kvinna Man
) Generation (18-37 ar) 250 113
Generation
Generation (38-67 ar) 185 86
Total 436 198

Not. Procentsatserna anger andel i relation till det totala antalet respondenter inom varje
kénskategori.

Tabell 15 innehaller jamforelser mellan svarande som tillhorde generation Y och X.
Storst var skillnaderna i medelvérden mellan generation Y och generation X avseende
chefsjobb och utvecklingsmojligheter inom detaljhandeln. Nér det géllde svaret pa
fragan om hur viktigt det ar att gora karridr finns det tva olika tolkningar. Antingen kan
det bero pa att Generation Y har ett annat forhallningssatt till karriédr eller &r detta helt
sonika ett uttryck for att dessa personer tillhor den yngre gruppen och de darfor har fler
visioner om sin framtid. En annan intressant iakttagelse kunde goras i samband med
svarsmonstret inom omradet karridrframgéng. Av de 15 frdgorna som fanns med kunde
statistiskt sékerstéllda skillnader registreras avseende étta av dessa. Personer tillhdrande
generation Y svarade genomgaende att de var mindre ndjda med sin karridr dn personer
tillhdrande generation X. Ett omvént svarsmonster observerades ifrdga om byte av
arbetsplats och arbetsgivare. Har svarade generation Y att de i genomsnitt var mer
bendgna att byta arbete, arbetsuppgifter och arbetsgivare. Inga statistiskt

sdkerstdllda skillnader kunde observeras mellan generation Y och X

avseende sjdlvformaga. Detsamma géllde fragor om psykologiskt
kontrakt med undantag for frigan om arbetsgivarens 16fte om
anstillningstrygghet dér personer tillhorande generation

Y svarade att arbetsgivaren hade hallit sitt 16fte 1 stor
utstrdckning men i ndgot mindre grad &n personer tillhérande
generation X. Skillnaderna, om &n statistiskt sdkerstillda

pa 10 av 15 fragor om karridrankare, var marginella mellan
generation Y och X.

Avseende psykologiska attityder till kon observerades statistiskt
sdkerstéllda skillnader pa fem av 29 fragor. Skillnaderna var
dock marginella och handlade om det som kallas modern sexism samt
vélvillighet och fientlighet i attityden gentemot framfor allt mén.
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Tabell 15. Jamforelser mellan generation Y och X.

Medelvarden och t-varden.

Fraga Y X t

Sjélvférmaga

Inga statistiskt sékerstallda skillnader kunde observeras mellan generation Y och X.

Karriarankare

Hur viktigt ar det for dig med ett arbete som ...

1. ger goda léneutvecklingsmojligheter? 5,6 54 2,12*

2. ger mojlighet till yrkesmassig utveckling? 6,2 58 3,55%**
3. ger mojlighet till att ge service till andra méanniskor? 56 58 —2,60**
6. ger mojlighet till att k&nna stolthet? 5,9 6,1 -2,14*
9. ger mojlighet till att utdva inflytande dver andra? 4,6 4,3 2,67**
11. ger mdjlighet till att kdnna anstéllningstrygghet? 6,6 6,4 2,14*

12. gor att man slipper flytta till annan ort? 58 6,1 -2,26*

Chefsjobb inom detaljhandeln

1. Fundera pa ett arbete med chefsansvar. Hur pass attraktivt

4 4,94%**
ar ett chefsjobb for dig inom detaljhandeln? 6 38 '

2. Hur sannolikt bedémer du dina chanser till att fa ett 38 39 3 150
chefsjobb inom detaljhandeln inom fem ar? ' ' '

31 V|Ik§n utstrackning skulle du vilja fa ett chefsjobb inom 43 35 4,54%%%
detaljhandeln?

Utvecklingsméjligheter pa nuvarande arbetsplats

1. Hur pass varierande anser du att dina arbetsuppgifter &r? 4.5 52 =5, (05

4. Hur viktigt ar det for dig att gora karriar? 4,6 37 6,66***

Psykologiskt kontrakt

Ténk pa din relation till din nuvarande arbetsgivare.

| vilken utstrackning har din arbetsgivare lovat eller atagit sig att...

2. ansvara for att du har relativ anstallningstrygghet? 4,0 4,3 —2,71%**

Upplevelse av karriar

1. Hur ngjd ar du med de mal du hittills har uppnatt i ditt 44 48 3195
yrkesliv?

2. H.ur nojd &r du med dina mojligheter att kunna paverka 41 44 223+
ditt arbete?

3. Hur ndjd &r du med ditt val av arbete? 4.6 51 =301
Hur ngjd ar du med vad du hittills dstadkommit i ditt 47 52 _373%%x
yrkesliv?

5. Hur ndjd &r du med din anstallningstrygghet? 4,8 52 =3,11**
Hur nojd &r du med ditt eget arbete och de insatser som 57 58 203

du sjélv gor?
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Fraga Y X t

Upplevelse av karriar, fortsattning
10. Hur ngjd &r du med ditt nuvarande arbete? 4.6 5,0 —2,68**
14. Hur néjd &r du med dina narvarande arbetsuppgifter? 4.5 4.9 —2,46*

Byte av arbetsplats/arbetsgivare

1. Jag har for avsikt att leta ett nytt jobb inom det

. 4,6 36 5,06***
kommande aret.

2. Tanken att byta arbetsgivare har slagit mig. 53 4,4 4,69***
D“et ar sanr}ollkt att jag byter arbetsplats inom den 42 32 5 3744
narmaste tiden.

4. Tanken att byta arbetsuppgifter har slagit mig. 4,9 4,1 4,80***

Attityder till kén

1. D|skr|m|ner|ng mot kvinnor &r inte langre ett problem i 22 24 212%
Sverige.

4. Battre atgarder bor vidtas for att uppna jamstélldhet pa 39 36 2 64*
arbetsplatser.

5. Jagféredrar att ha en kvinna som chef. 2,5 2,2 2,84*

20. Man ar mer benagna att utsatta sig for fara for att skydda 24 21 292+
andra.

26. Man kommer alltid att kdmpa for att ha mer makt i 27 29 2,26+

samhallet &n kvinnor.

Not. Tabellen listar endast fragor pa vilka statistiska sékerstéllda skillnader mellan medarbetare
tillhérande generation Y (18-37 &r) och generation X (38-67 ar) har kunnat observeras.

*p <.05; **p < .01; **p < .001
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Tabell 16 listar ett antal skél for byte av arbetsplats om det en dag skulle bli aktuellt
uppdelat pa generationstillhorighet. Den storsta skillnaden fanns aterigen i fraga om
”battre utvecklingsmojligheter” och som da innebar att fler inom generation Y skulle
byta arbetsplats i hopp om béttre utvecklingsmojligheter d4n generation X. Skillnader
fanns ocksé avseende “andra arbetsuppgifter” (Y>X), “annan chef” (Y<X) och
“familjeskal” (Y<X).

Tabell 16. Om du en dag bestammer dig for att byta arbetsplats, vilket skulle ditt huvudsakliga
skal for ett eventuellt byte vara? Jamférelse mellan generation Y (18-37 ar) och

X (38-67 ar).

Generation
Skal for byte av arbetsplats . . : 3
Generation 18-37 ar Generation 38-67 ar
Hogre 16n o >
g 16,3% 19.3%
Béttre utvecklingsmojligheter 7 >
gsmojiig 25,3% 11,7%
. 66 59
Andra arbetstider 18,0% 21,5%
. 54 26
Andra arbetsuppgifter 14.7% 9,5%
. 26 18
Annan arbetsglvare 7.1% 6,6%
12 21
Annan chef 3,3% 7,7%
Andra arbetskamrater X :
1,6% 0,7%
- 18 27
Familjeskal 4,9% 9,9%
) 32 36
Annat skal 8,7% 13,1%
Total 367 274

711 Jamforelser mellan chefer och medarbetare
inom detaljhandeln

Aven vid jimforelser mellan chefer och medarbetare i detaljhandeln visade sig
skillnaderna mellan grupperna vara relativt sma. Intressant nog kunde inga statistiskt
sdkerstillda skillnader observeras mellan chefer och medarbetare nér det géllde vad de
ansig om sin formaga att hantera stress eller relationer pa arbetet. Detta gar till viss del
emot den gingse forestdllningen om att chefer skulle vara battre pa att hantera stress och
relationer pa jobbet. Vidare skattades livsstilsintegrering ("mojlighet till att kombinera
personliga fritidsintressen, familjeférhallanden och karridr”) som lika viktigt av chefer

och medarbetare.
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I kontrast till detta observerade vi inom omradet psykologiskt kontrakt pa samtliga fragor
att det fanns statistiskt séikerstillda skillnader mellan medarbetare och chefer. Aven inom
omradet karridrframgang fanns det skillnader pa samtliga fragor. Men intressant nog ar
skillnaden marginell pé sista fragan om man skulle vilja att ens barn arbetar i handeln.
Utifran de positiva svaren som cheferna hade gett pé dvriga frdgor kunde man forvénta
sig att de i stor utstrdckning skulle vilja att deras barn hamnade i samma bransch om det
nu &r sa bra villkor inom detaljhandeln.

Forvéntat nog instimde chefer i mindre utstrackning i pastdenden som handlade om byte
av arbetsplats, arbetsgivare och arbetsuppgifter an medarbetare inom handeln.

Skillnaderna mellan chefer och medarbetare var mycket mer marginella i friga om
sexistiska attityder men visade i korthet att chefer var i genomsnitt mindre sexistiska
i sina attityder &n medarbetarna. s modern sexism samt vélvillighet och fientlighet i
attityden gentemot framfor allt mén.

Tabell 17. Jamforelser mellan chefer och medarbetare inom handeln.

Medelvarden (M) och t-varden.

Med-

Fraga Chef arbetare t

Sjalvférmaga

1. J?g ar 6vertygad om att beslut om mina yrkesval ar 48 45 212+
valgrundade.

2. Jag tro°r att!ag kén gora vad som kravs for att vara 6,2 56 5 25%%
framgangsrik i mitt arbete.

3 TJag ar 6vertygad om min férmaga att véxa och bli battre 6,2 57 4,79+
i mitt arbete.

Karridrankare

Hur viktigt ar det for dig med ett arbete som ...

1. ger goda léneutvecklingsmojligheter? 52 5,5 -2,35*

7. ger mOJI.l.ghet till nya utmaningar och dér man maste 57 51 419+
kdmpa for att lyckas?

8. ger mojlighet till ansvar fér andra? 5,6 4.9 4 86***

9. ger mojlighet till att utdva inflytande dver andra? 4,9 4,4 2,72*%*

10. ger mojlighet till att fatta beslut som ror verksamheten? 6,1 52 7,39%**

11. ger mdjlighet till att kdnna anstallningstrygghet? 6,0 6,6 —4,63***

12. gor att man slipper flytta till annan ort? 54 6,0 =3,10**

13. ger mdjlighet till nytdnkande, nyskapande och 6,0 57 2 44%

initiativtagande kring hur verksamheten kan bedrivas?

15. ger mdjlighet till god social gemenskap? 58 6,1 -2,25*
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. Med-
Fraga Chef arbetare t
Utvecklingsmdjligheter pa nuvarande arbetsplats
1. Hur pass varierande anser du att dina arbetsuppgifter ar? 6,0 4.6 10,76***
2. | wlkerl 'u'tstrackm'ng anser du att.d|tt nuvarande arbete 45 34 5 664
ger mojligheter till karridrutveckling?
3. Vad anser du om dina utvecklingsmaéjligheter pa din
4,5 3,5 5,0%**
nuvarande arbetsplats?
Psykologiskt kontrakt
Ténk pa din relation till din nuvarande arbetsgivare.
| vilken utstrackning har din arbetsgivare lovat eller atagit sig att...
1. setill att du har intressant arbete? 3,9 3,1 4,29%**
2. ansvara for att du har relativ anstallningstrygghet? 4,6 4,0 3,22%*
3. setill att du har rimlig 16n for det arbete du utfor? 4.1 3.7 2,36*
4. erbjuda arbete som innebé&r en utmaning fér dig? 4.4 3,3 6,29***
5. tillata dig att delta i beslutsfattande? 47 3,1 9,1 |5
6. erbjuda dig karriarmdjligheter? 4,0 2,7 7,90%**
7. skapa en trevlig stdmning pa arbetsplatsen? 4.5 3,7 4,60***
8. forsakra sig om att anstallda behandlas rattvist av chefer 46 34 7 12%%%
och arbetsledare?
9. erbjuda ﬂeX|.b|||tet nar det galler att arbetet ska passa ihop 42 34 4,375
med andra livsroller?
10. eerl.,Ida rpoﬂlgheter att arbeta tillsammans pa ett 45 38 4,30+
trevligt satt?
11. ge dig mojlighet att véxa och utvecklas i arbetet? 4.6 3.2 8,31
12. erbjuda en séker och trygg arbetsmiljo? 4,8 39 6,05%**
13. forbattra dina framtida méjligheter pa arbetsmarknaden? 4,0 3,0 5, 18
14. erbjuda en arbetsmiljo fri fran vald och trakasserier? 49 4,2 4,06***
15. hjélpa dig klara av problem du méter utanfor 37 31 3 304+
arbetsplatsen?
Upplevelse av karriar
1. H'ur nodjd A du med de mal du hittills har uppnatt i 59 43 11 49w
ditt yrkesliv?
2. Hur ndjd ar du med dina maojligheter att kunna paverka 60 39 16,1455

ditt arbete?
Hur ndjd &r du med ditt val av arbete? 5,9 4.6 9 43***

Hur nojd ar du med vad du hittills dstadkommit i

*kk
ditt yrkesliv? 60 47 7,74
Hur néjd &r du med din anstallningstrygghet? 59 4,8 6,13***
Hur ngjd ar d.uv m.ed dina moﬂlgheter.att kunna 49 41 4,040+
kombinera fritidsintressen/familj och jobbet?
7. Hur nojd ar du med den uppskattning du far fér 52 37 8775

ditt arbete?
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. Med-

Fraga Chef arbetare

Upplevelse av karrir, fortséttning

8. Hur ndjd &r du med relationen till din arbetsgivare? 5,8 4.2 10,15%**

9. Hur 'nHOJd A du med ditt eget arbete och de insatser som 59 57 293
du sjélv gor?

10. Hur néjd &r du med ditt nuvarande arbete? 5,9 4,5 10,7 1%**

11. Hur ngjd &r du med din 16n? 4.5 3,8 4,08***

12. H.ur rjOJd ar du med dina mojligheter att kunna paverka 43 27 7 34xxx
din l6n?

13. Hur néjd &r du med dina maéjligheter till befordran? 4,9 3,1 9,62***

14. Hur ngjd &r du med dina narvarande arbetsuppgifter? 57 4.8 8,96***

15. I vilken .utstrac.knmg skulle du vilja att dina barn i framtiden 40 33 37455
jobbar inom din bransch?

Byte av arbetsplats/arbetsgivare

1. Jag har for aov5|kt att leta ett nytt jobb inom det 26 45 _7 ggHws
kommande éaret.

2. Tanken att byta arbetsgivare har slagit mig. 3,6 52 —6,36***
D“et ar sanr}ollkt att jag byter arbetsplats inom den 26 40 6,20
narmaste tiden.

4. Tanken att byta arbetsuppgifter har slagit mig. 3,5 4,8 —5,27***

Attityder till kén

4. Battre atgarder bor vidtas for att uppna jamstalldhet pa 33 39 4 41
arbetsplatser.

5. Jagféredrar att ha en kvinna som chef. 2,1 2,4 -2,83**
Kvinnor bér bli omhuldade och skyddade av man. 1,2 1,6 —5,89***
Man bor bli omhuldade och skyddade av kvinnor. 1,2 1,6 —4,60%**

11. Jamfor't' med kvinnor tenderar man att ha en verlagsen 16 19 2 g5+
moralkénsla.

12. vamnor.forsoker vinna makt genom att fa kontroll 17 20 2 40%*
dver man.

13. |Y|an forsoker vinna makt genom att fa kontroll 19 25 4,04
over kvinnor.

16. Nar kvinnor i rattvis konkurrens férlorar gentemot man,

S e 23 2,6 -2,06*
klagar de vanligtvis 6ver att ha blivit diskriminerade.

18. Varje kvinna behéver en man som tar hand om henne. 1,3 1,5 —2,76**

19. Varje man behdver en kvinna som tar hand om henne. 15 1,7 —2,67**

20. Man ar mer benégna att utsatta sig for fara for att 20 23 2,774
skydda andra.

23. Kvinnor &r mer ben&gna att ta risker an vad man ar. 1,8 2,0 -2,11*

24. Nar man ger sig ut for att hjalpa kvinnor forséker de 21 24 231

oftast visa att de ar battre an kvinnor.
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. Med-
Fraga Chef arbetare t
Attityder till kon, fortsattning
26. Mén Iiomrrjer alvltlol att kdmpa for att ha mer makt i 24 29 3,05+
samhallet an kvinnor.
27. Kvmn?r ko't"nme"r alltid att kdmpa for att ha mer makt i 22 27 _3.30%
samhallet an man.
28. Nar det kommer till kritan ar de flesta man som barn. 1,6 2,1 —4,14%**
29. Nar det kommer till kritan ar de flesta kvinnor som barn. 1,4 1,7 —2,85**

Not. Tabellen listar endast fragor pa vilka statistiska sékerstéllda skillnader mellan chefer och
medarbetare inom handeln har kunnat observeras.

*p < .05; **p < .01; ***p <001

7.12 Sambandsanalyser

Vi ér framst intresserade av att se vilka variabler i studien som har samband med
upplevelse av karridr (subjektiv karridrframgéng), manadslon (objektiv karridrframgéang)
uppfattningar om utvecklingsmdjligheter, chefsjobb och byte av arbetsplats/arbetsgivare.
Vi kallar dessa for utfallsvariabler &ven om det i bivariata analyser inte gors en skillnad
mellan variabeltyper i termer av orsak och verkan. Redogorelsen kommer i det foljande
att 1 huvudsak fokusera pa att beskriva och kommentera sambanden mellan dessa
utfallsvariabler och studiens dvriga variabler som finns redovisade i tabell 18.

Betydelsen av karriér var positivt korrelerad med utvecklingsmdjligheter, chefsjobb och
byte av arbetsplats/arbetsgivare. Alla sambanden férutom sambandet med chefsjobb var
svaga. Hur viktigt det var att gora karridr hade inga samband med subjektiv och objektiv
karridrframgéng. Detta fynd var dock nagot kontraintuitivt dd ménga tinker sig att

man kinner sig mera ndjd med sin karridr och har battre 16neldge ju viktigare det ar for
individen att gora karridr.

Sjalvforméga hade medelstarka positiva samband med subjektiv karridrframgéng,
utvecklingsmgjligheter, chefsjobb och svagt samband med manadslon. Séledes, ju béttre
tilltro till sin egen formaga individen har desto hdgre ligger denne pa utfallsvariablerna.
Sjalvforméga var vidare negativt relaterad till byte av arbetsplats/arbetsgivare vilket
innebdr att ju hogre tilltro individen har till sin forméga desto mindre funderar individen
pa att byta arbete. Detta samband var dock svagt.

Makt (en sorts karridrankare) var positivt associerad med subjektiv karridrframgang,
utvecklingsmojligheter, manadslon och chefsjobb. Det starkaste sambandet var mellan
makt och uppfattningar om chefsjobb vilket ar latt forstaeligt da de som vérdesétter
maktdimensionen i ett forvarvsarbete ocksa tenderar att tycka att det &r attraktivt med
och sannolikt att fa ett chefsjobb. Makt var om &dn svagt negativt associerad med byte av
arbetsplats vilket innebar att ju mer man virdesitter mdjlighet till makt och inflytande i
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ett arbete desto mindre d4r man benégen att byta arbete for da skulle det kanske medfora
att man inte har lika mycket makt pé den nya arbetsplatsen.

De tva andra karridrankarna utveckling och kongruens samt livsstilsintegrering
uppvisade andra sambandsmonster med utfallsvariablerna. Livsstilsintegrering var
negativt, om én svagt, korrelerad med méanadslon och chefsjobb vilket kan forstas
mot bakgrund av att de som virdesétter mdjligheten att kombinera ett forvérvsarbete
med familj och fritid kan vara mindre intresserade av chefsjobb som kanske medfor
en viss forsakelse av familj och fritid samt att de pd grund av detta inte har lika bra
16neutveckling. Utveckling och kongruens korrelerade endast med chefsjobb.

Bland sexismskalorna var det framfor allt skalorna “modern sexism” och “’fientliga
attityder mot mén” som korrelerade med utfallsvariablerna. Samtliga statistiskt
sékerstillda samband var svaga. Modern sexism var positivt associerad med subjektiv
karridrframgéng, utvecklingsmojligheter och chefsjobb, samt negativt associerad med
byte av arbetsplats. Vidare, ju hogre man lag pa fientliga attityder mot mén (som innebér
att man lever med forestéllningen att méin har vissa negativa egenskaper jaimfort med
kvinnor) desto lagre var den subjektiva karridrframgangen, utvecklingsmojligheterna och
manadslonen. Sambandet med byte av arbetsplats var omvént, det vill séga positivt, vilket
innebdr att ju fientligare attityder mot mén man hade desto storre var bendgenheten att
byta arbetsplats/arbetsgivare.

Psykologiskt kontrakt som kan sdgas vara en variabel som har en mer relationell karaktér
dn Ovriga variabler sasom sjalvformaga, karridrankare och sexistiska attityder var
korrelerade med samtliga utfallsvariabler. Psykologiskt kontrakt var positivt associerat
med ménadslon, chefsjobb, utvecklingsmojligheter och subjektiv karridrframgéang.
Sambandet med tva sistnimnda utfallsvariablerna var starkt.
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Karriarberattelser

Jamte datamaterialet fran enkéten bygger denna studie ocksé pé uppgifter som vi erhallit
genom intervjuer med personer verksamma inom handeln. I fokus hér dr dessa personers
redogorelser for sin egen karridr och hur karridrvégar utformas i de foretag dir de
arbetar. Vart syfte med dessa karridrberéttelser &r att illustrera olika exempel pé karridr
och karridrvagar. Totalt har vi 24 intervjuer till grund for avsnittet om karridrberéttelser.
De flesta intervjuade personerna dr verksamma som butikschefer, och i de fall de inte var
butikschefer nir intervjun genomfordes sé har de tidigare egna erfarenheter av att arbeta
som butikschef. Anledningen till vart fokus pa att intervjua just butikschefer &r att de

ar nyckelpersoner i detaljhandelns kérnverksamhet. Hos butikschefen samlas vanligen
ansvaret for att understélld personal kan utvecklas och uppleva karridr, savél som att
butikschefer sjilva naturligt nog har personlig erfarenhet av sddan utveckling. Att vara
butikschef dr ocksa en av de absolut tydligaste rollerna inom handeln dven om rollen
ibland bir andra bendmningar inom vissa foretag och det &ér en distinkt befordran att
utses till sddan.

De intervjuer som ligger till grund for detta avsnitt har skett med elva kvinnor och tretton
mén. Delbranscher de intervjuade representerar dr exempelvis husgerad, klddhandel,
livsmedel/dagligvaror, leksaker, hemelektronik, bok- och pappershandel samt byggvaror.

8.1 Vagen till chefsjobbet: granslos karriar

Da den vanligaste enheten inom detaljhandeln &r en butik och den genomsnittliga butiken
ar en liten enhet med fa anstéllda finns oftast enbart tvé distinkta kategorier medarbetare
representerade pa butiksniva: siljare och butikschef. Darmed ser mojligheterna att gora
karridr ut att vara begransade och enbart inriktade pa en vertikal befordran. Nar man
samtalar med personer som har egen erfarenhet av att arbeta som butikschef framtonar
dock en mer nyanserad bild av vad som foregatt utnimningen till chef i detaljhandeln.
Innan man tar rollen som butikschef har man vanligen samlat en rad olika erfarenheter
fran butikers olika verksamhetsdelar. Det dr d&ven mycket vanligt forekommande att
butikschefer varit anstillda inom flera olika foretag och inte sa séllan har vigen fram till
nuvarande butikschefsjobb pdmint mer om slalom &n om en rak linje mot nuvarande roll.

Exempel ett
Intervjuaren: Hur var din vdg till att du dr ansvarig for den hdr butiken?

Butikschefen [kvinnal: Jag dr egenféretagare i botten. Florist dessutom. Sedan
har jag jobbat med projektledning i ett antal dr. Men jag kommer huvudsakligen
fran detaljhandeln ddr dven familjeforetaget var verksamt. Sedan hamnade

Jjag pad en annan butik inom [nuvarande foretag] efter en rekrytering som
butikschef, och nu har jag kommit hit [som butikschef], till en storre butik. [...]
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Jag har nog alltid varit nagot av en informell ledare i mdnga situationer. Jag
fick tidigt ldra mig att std pa egna ben. Jag har varit mycket engagerad inom
idrottsrérelsen sd jag dr vildigt madlinriktad. Om man enbart halkar in i rollen
som butikschef for att man dr en duktig sdljare kan det innebdra problem om
man inte samtidigt vagar std for att man dr chef. Att axla rollen som butikschef
kan vara litet tufft. Man fdr vara medveten om att man ger sig in i en ganska
ensam roll som chef om man jamfor med att vara medarbetare.

Ovanstaende redogorelse frdn den intervjuade butikschefen visar att de tidigare
erfarenheterna stricker sig over flera olika branscher och roller innan sysslan som
butikschef blev aktuell. Den formella utbildningsbakgrunden bland butikschefer varierar
mycket, och férmégan att leda och att ta rollen som chef viger mycket tyngre én tidigare
erfarenhet fran den bransch man just nu verkar inom.

Exempel tva
Intervjuaren: Hur gick véigen fram till din nuvarande roll?

Butikschefen [man]: Végen ... jag jobbade egentligen i en charkfabrik.
Min far var ... kéttkille, liksom ... och ddr borjade jag ocksa jobba.
Sen sd forkovrade jag mig i yrket ... rdtt sd snabbt. Borjade stycka och
sen var jag utbildare i styckningskunskap i fem dr i charkfabriken.
Ldirde butiksfolk att stycka, frdn hela fall till minsta detalj ... pa olika
djurslag, dd, va. Och sen sd ldrde man ju kdnna butiksfolk och ... och
dd tyckte de att " du ska inte jobba i fabrik — du ska jobba i butik”.

Sd dd funderade jag pad det och sa bérjade jag som styckmdstare i en
stormarknad. Och dd sdg jag vdl att jag hade mer att ge, sd jag fick ju
massa vidareutbildningar ... dd inom koncernen, da. Sd jag hoppade
pd alltihopa, dd. Och sen sa ldste jag till stormarknadschef ... i
princip uppe vid Umed universitet, dd. Det bekostades av foretaget,
alltihop. Sedan blev jag faktiskt headhuntad till [foretag/dagligvaror].
Ndr jag var klar med den utbildningen fick jag ett erbjudande frdn
[foretagsnamn] att driva [deras] butiker. Och dd nappade jag pd

det och drev ndgra stycken [dagligvaru-Jbutiker i [namn pa stad]
centrala delar.

Sen sd tyckte jag att jag jobbat sa ldnge inom livsmedelshandeln

sd jag ville se nagot annat innan ... innan det dr for sent att byta.

Sd da tinkte jag ... [annat foretagsnamn/husgerdd] verkade som

ett stabilt, gediget svenskt foretag. Dd sdg min fru en annons ...

de sokte butikschef. De skulle oppna butik i [namn pda annan stad].
Ja, jag sékte och fick det. Och pd den vigen dr det. [...] Nu har jag
varit i [stad] i fyra ar ... och i min vdrld ... jag byter ju hela tiden
jobb ... arbetsplats for att forkovra mig sjilv och hela tiden se nya
infallsvinklar i detaljhandeln, sa da gdr jag vidare. Jag trivs overallt,
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fantastiskt bra. [Pa] varje arbetsplats har jag trivts vildigt bra. Jag
slutar ndr jag trivs som bdst. Dd far jag en ny utmaning. For att

halla mig alert, helt enkelt. Ddrfér hamnade jag hdr i [plats], dd. Jag
tycker vildigt mycket om att driva butik. Jag dr inte sd intresserad av
befattningar hogre upp ... regionchef och sant, for de reser vdildigt
mycket och det passar inte min familjesituation. Jag vill komma hem
varje dag. Dd har jag valt ... jag passar bdst att driva butik. Inom
pendlingsavstand.

I citatet ur intervjun ovan ser vi exempel pa en karridr som innehéllit flera olika slags
yrken, arbetsuppgifter och anstillning vid flera olika foretag. Butikschefen ger uttryck
for att vilja prova olika slags arbetsuppgifter som en del i sin egen utveckling. Generellt
visar bada exemplen och egentligen samtliga intervjuer hur skiftande karridrvégarna
inom detaljhandeln kan vara, trots de (&tminstone pa pappret) fa olika rollerna, och att
detaljhandeln verkligen pé olika sétt 4r en genomgéngsbransch som det gér att gé in och
ut ur utan storre problem. Nagonting som dr viktigt att betona dr dock att de intervjuade
inte ser detta faktum som négot egentligt problem, utan snarare ndgonting som é&r en del
av branschens karaktér och att de som varit i branschen och ldmnat den i allmédnhet har
fatt med sig viktiga kompetenser och erfarenheter som de har haft stor nytta av &ven

i andra jobb. Det som framforallt lyfts fram dr formagan att moéta alla olika typer av
méanniskor.

En observation r att ingen av de tva citerade butikscheferna uppvisade nagon sérskilt
utvecklad passion for just det som butikerna salde. De var inte ointresserade av
sortimentet men deras intressen lag snarast kring forsdljning i sig sjilv, att driva en
handelsverksamhet, skapa resultat och att arbeta med och genom andra ménniskor. Det

ar kanske hart att kalla deras instéllning for de varor de sélde for indifferens, men deras
forhallandevis ljumma hallning till det som deras nuvarande butiker salde gjorde det
formodligen léttare att byta butik, delbransch och arbetsgivare for att gé vidare i sina
respektive karridrer. De papekade bagge att det de sjdlva sokte hos arbetssokande var
formagan att sélja det butiken erbjod. Om den arbetssokande hade intresset att sélja sa var
produktkdnnedom inte lika viktigt for ett anstéllningsbeslut.

Som vi tidigare konstaterat &r de tva mest distinkta rollerna i en (mindre) butik rollerna
som séljare och butikschef. Vad dessa tva roller innehaller i detalj kan variera mellan
olika detaljhandelsforetag. Dock finns det ménga mojligheter att skapa roller som

ligger utvecklingsméssigt mellan eller vid sidan om séljarens och butikschefens. Manga
handelsforetag har valt att utforma sadana roller for att kunna erbjuda medarbetarna mer
utmanande och stimulerande uppgifter. Det ar d4ven vanligt forekommande att foretag
inom detaljhandeln systematiserat olika roller till en planerad karridrvig.
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8.2 Den planerade karriarvagen:
organisationens perspektiv

De storre foretagen/kedjorna har vanligen sjélva utarbetat en intern karridrvag

som kommuniceras internt till medarbetarna. Anledningen &r att skapa en synlig
utvecklingsvdg for att ta vara pd medarbetarnas potential och utvecklingsambition. En
sadan planerad karridrvig kan dven anvandas for att oka foretagets attraktionskraft for
potentiella framtida medarbetare. D& kommuniceras utvecklingsmdjligheterna dven
externt, till arbetssdkande. Det ér tydligt vilka anstridngningar arbetsgivare (frimst storre
organisationer) gor for att konstruera upplevelsen av en karridr, oavsett att det finns

fa traditionella, hierarkiska steg som grund for en karridr inom detaljhandeln. I bada
exemplen nedan dr arbetsgivarnas underliggande tanke att foretaget utvecklas genom att
medarbetarna véxer.

Exempel tre

Personalansvarig inom stort foretag [kvinnal: Man bérjar i butik som
sdljare. Det finns en tydlig karridrvig inom [foretagets namn]. Efter
sdljare kan man bli resurs och ndsta steg dr vision merchandiser.
Dessa roller férbereder medarbetaren pd ndsta steg. Resurs dr pd
golvet och jobbar med alla arbetsuppgifter, men man adderar vissa
uppgifter som att 6ppna butiken pa morgonen, réikna ihop kassorna,
hjdlper till att prioritera ansvarsomrdden under dagen, styra var
personalen behévs bdst. Man tar litet mer ansvar dn en vanlig
sdljare. Man kan som resurs dven ha ett sdrskilt ansvar for en A-yta
i butiken. Forsdljningen pd en A-yta mdts och kan foljas upp. Nésta
steg — vision merchandiser — dr man fortfarande aktiv sdljare ute pd
golvet, men med tilligg att skyltfonstren dr riktigt fina och inbjudande
men dven organisation bakom kulisserna. Forsdljningsuppféljningar,
kampanjer, annonsuppfoljningar. En vision merchandiser ger dven
feedback till sdljarna pa deras arbetsprestation. Ndsta steg dr
butikschef. Pad vigen dit kan man vara stdllféretrddande butikschef.
Man ska jobba som stdllforetrdidande butikschef minst sex mdnader

innan man blir butikschef sjdlv.

I exempel tre ser vi hur foretaget har skapat en egen utvecklingsvédg for medarbetarna,
som dven inrymmer en tydlighet vad géller att man tar ett steg i karriéiren dd man gér
in i en ny roll. Att rollen som vision merchandiser inbegriper att man lamnar aterféring
till kollegorna pa deras arbetsprestation &r en tydlig indikation pa att uppgifter

som traditionellt ligger pa en personalansvarig chef kan hanteras pa annat sitt i en
organisation.
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Exempel fyra

Butikschef [man]: Vi har en butikschef'i varje butik, sa har vi
sdljansvarig, sen har vi logistiker, sen har vi ndgot som heter
sdljsupport, och sa har vi da merchandiser. Det dr en person som ser
till att det ser bra ut i butiken, och att varorna ligger rdtt placerade

i butiken. Det dr de som sitter i ledningsgruppen. Sedan har vi ju
avdelningsansvariga ocksd ... under det sen. Och sdljare. Alla dr ju
sdljare i grunden ... utom dd butikschef, som dr en befattning, sd. Alla
har ju sdljarstatus i grunden, och sd dr det roller man bygger pa dr.
[...] Men jag sdljer ocksd. Jag dlskar forsdljning. Jag prioriterar att
sdlja ndgon gang om dagen, och trdffa verkliga kunder. Jag tror jag
tappar verklighetsgrund, annars. Ar jag inte ute i verkligheten kan jag
inte ge feedback till mina anstdllda. [...] Vi har ju en ordning ndr det
gdller ansvarsfordelningen. Om inte butikschefen dr pd plats sd dr det
sdljansvarig som dr ndste ansvarig. Sen dr det [i fallande ordning]
sdlj-support, logistiker, merchandiser och sd vidare dd, va. Sd vi har
hela tiden ... alla ska veta vem som dr hogste ansvarige.

Exempel fyra illustrerar att dels att det egentligen bara finns tva slags grundbefattningar
— séljare och butikschef — men utover att vara siljare sa kan man dven addera till specifika
uppdrag. Detaljhandelsforetaget i exempel fyra har dven valt att skapa en tydlighet i
“rangordningen” eller en hierarki om man sé vill internt i sin verksamhet. Det sker

dels genom att man tydligt visar vilka roller som ingér i ledningsgruppen tillsammans
med butikschefen, och dels genom att klargéra ordningen i vilken olika roller ar
stdllforetrddande chef i butikschefens franvaro.

8.3 Utbildning har blivit mer centralt over tid

Nar vi reflekterar dver de intervjuer vi genomfort med butikschefer sa dterkommer
vissa teman. Ett sddant tema handlar om végen till butikschefsjobbet forr i tiden och
nu. Nér de intervjuade sjidlva gjorde karriér fram till butikschefsjobbet sa saknades i
stort formaliserade utbildningar for att bli chef i handeln, bade internt i féretagen och
bland hogskolor och andra externa utbildningsanordnare. Végen till butikschefssysslan
forr var en mycket traditionell intern kvalifikationsprocess diar man visade sin potential
och duglighet i det dagliga arbetet, fick sin egen chefs uppmarksamhet pa nagot sitt,
accepterade utvidgning av befogenheter gradvis och direfter axlade uppdraget att bli
bitrddande butikschef. Steget till bitrddande butikschef (som @ven kunde kallas stéll-
foretradare, forsteman eller annat) var en tydlig markering att man var pa vég att bli
butikschef. Dessa redogorelser fran de intervjuade butikscheferna star i ganska klar
kontrast till beskrivningarna av de karridrvagar som stér till bud nu. Idag har ett antal
handelsforetag formaliserat sina karridrvégar. Inte enbart de stora handelskedjorna
men dven mindre foretag har utvecklat en intern befordringsgang som bland annat kom
till uttryck i exempel fyra ovan eller i exempel fem nedan. Dértill finns idag en rad
mdjligheter for den enskilde att genomga formell utbildning, antingen arrangerade av
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fristdende, privata utbildningsanordnare eller pa flera av landets universitet och hdgskolor
som tagit fram utbildningsprogram for olika specialist- och chefsroller inom handeln.
Hogskolan i Skovde var forst i landet med att inrétta ett flerarigt utbildningsprogram pa
hogskoleniva dd man hosten 2005 antog de forsta studenterna pa Butikschefsprogrammet,
BCP.

Exempel fem

Butikschef [man/: Jag borjade som praktikant. Sen fick jag en
sdljaretjdnst. Sen blev det en bitrddande butikschefstjdnst ledig pd
[geografisk plats] ndr den butiken fanns. Dd frdagade min chef om
jag ville ha den bitrddandetjinsten, och det ville jag. Pd den vigen
dr det. Sedan ryckte jag in som tillférordnad butikschefi [ort] pa

ett mammavikariat, men det var bara ett halvar. Sedan blev den
butikschefstjinsten ledig som jag har idag. Jag har varit hir i sex
och ett halvt ar. Numera finns det butikschefskurser. Ibland sd har
vi aspiranter i de storre butikerna. Och ddr dr tanken att de ska bli
butikschefer, dd. Sd nu finns det det, men det fanns inte pd min tid ...
utan det var sjilvlirning, och sd var det vissa ... lite kurser var det,
men det var mer forsdljarkurser. Hur man skulle sdlja varor. Men att
skota personalen och sa ... det var inga kurser om det.

8.4 Karriaren som process:
identitet och karriarankare

Under samtalen med butikschefer har de vid flera tillfdllen nimnt mer personligt fargade
bevekelsegrunder till de karridrval de gjort. De har rort sig om varfér man arbetar kvar pa
en viss plats eller varfor man inte eftertraktar ndgot som kan uppfattas som ett nésta kliv
upp i karridren. Den senare delen av exempel tva ovan dr ett uttryck for hur en butikschef
formulerar sina karriédrval i relation till familjesituation. Butikschefen intresserar sig

foga for vidare avancemang till regionchef da sddan roll medfor ménga fler resor. Det dr
viktigt att komma hem var dag. Ett likartat exempel f6ljer hdr nedan. Man kan notera att
det ar tvd mén som formulerar att det &ar viktigt for dem bada att av familjeskil inte ga
vidare i karridren om det skulle innebédra mer av franvaro fran hemmet.

Exempel sex
Intervjuaren: Vad skulle nésta steg i din karridr vara?

Butikschef [man]: Det skulle vil vara regionchef da, eller en storre
butik. Men storre butik vill jag inte ha. Jag vill hellre ha ett liv utanfor
jobbet, sa att ... [...] Sd som jag ser det dr en storre butik lika med
mera jobb. Det behdver kanske inte vara sd for alla, men for mig sd dr
det sd. [...] Familj och barn tar ju ocksd sin tid.
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For de flesta personer inom handeln 4r kunden véldigt ndrvarande och viktig. Fokus
pa kunden dr centralt for framgangsrik handelsverksamhet. Bland de intervjuade gavs
frekventa uttryck for att kunden &r central och viljan att ge god service uttalades explicit.

Exempel sju

Kassachef i stormarknad [kvinnal: Vi har infort sjilvscanning i
butiken. Ddrmed behover vi inte lika mycket personal i kassalinjen
eftersom kunden goér en del av jobbet. Men vi har inte minskat antalet
timmar for personalen. Det dr ingen som har blivit utan jobb. Vi

har istdllet styrt om sd att personalen nu dr ute pd golvet mer, och
hjdlper kunderna. Sd vi har hdjt servicegraden ute i butiken. Det dr
Jju mycket bdttre arbetsmiljo. Istdllet for att sitta och mata ... timme ut
och timme in, sd stdr man ... pratar med kund. Det dr ju mer socialt.
Man kan fraga om allt har gatt bra. Man har ju mer tid att prata med
kunden ... i scanningkassan. Det dr ju viktigt for vdara kunder, det

har vi ju forstdtt. Vi dr ju en liten stad. Vi dr ju en stormarknad men
fortfarande en ndrbutik ... for mdnga i bostadsomradet hdr intill. Och
mdnga av vara kunder dr inne en eller flera ganger per dag. Det dr ju
en viktig funktion ... att prata med kunden.

Den intervjuade chefen ger uttryck for ett engagemang i kundmdétet och en forstéelse
for kundernas sociala behov dé de handlar. Aven en omsorg om personalens arbetsmiljo
framtriader tydligt. Pa liknade sétt som i foregadende exempel ser vi i ndsta exempel hur
viljan att arbeta med nagonting stimmer 6verens med ens egna varderingar.

Exempel atta

Stallforetrddande butikschef i kladbutik [kvinnal: Jag vill gdrna se
forsdljning som att hjdlpa mina kunder, dd kdnns det som ndgonting
viktigt. Att se en kund bli riktigt glad och nojd med kldider som jag har
hjdlpt till att hjdlpa ut dr nagonting speciellt. Forra veckan hjdlpte
jag en tjej ... som jag tror hade lite ddligt sjilvfortroende ... och vi
hittade kldder som passade henne sd himla bra. Dagen efter kom hon
in och tackade mig, overlycklig ... kompisarna i skolan hade beromt
henne hur snygg hon var, och det brukade aldrig hinda. Det hér att
verkligen kunna hjdlpa en kund ... det dr vad som motiverar mer dn
ndgonting annat i det hdr jobbet.

Exempel atta visar att arbetet och vilja utvecklas i arbetet kan vara starkt personligt
kopplat. Det handlar inte om neutrala arbetsuppgifter, utan det handlar snarare om ”vem
hon vill vara” och det dr det hon agerar ut i sitt arbete i motet med sina kunder. Personliga
vérderingar och karridrankare &r alltsd djupt rotade i identiteten. Identiteten handlar dels
om “’vem jag vill vara”, som ddrmed ocksé paverkar handlingarna genom “vad skulle

en person som jag gora i en situation som denna”, dels handlar det om “’vem jag vill bli”,
alltsd en framéatriktad process som handlar om den personliga utvecklingen i vardagen.
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Diskussion

Vart teoretiska analysverktyg mojliggor en helhetsforstaelse av karridr inom
detaljhandeln.

Figur 2. Teoretiskt analysverktyg.

Organisation 1 Organisation 2 Organisation 3

Organisation

Karriarankare Identitet

Detaljhandeln har i tidigare forskning beskrivits som en genomgangsbransch. Vér studie
bekriftar detta pA manga sitt, vilket gor att karriér inte kan begransas till utbytet med
en organisation 6ver tid, utan det handlar om ménga organisationer i enlighet med den
ovre delen av bilden. Véra intervjuer illustrerar att det inte heller behdver vara inom

en specialitet, till exempel att vixla mellan olika leksaksbutiker, utan det kan handla

om att helt byta spdr inom detaljhandeln. Det kan &ven handla om att ga in och ut ur
detaljhandeln som bransch. Genomgangsbransch har dock en negativ klang. Vi féredrar
dérfor att se karridr i detaljhandeln som en 1 hogsta grad gransdverskridande karridr
(boundaryless career) som innebér att karridr varken dr bunden till en organisation, en
yrkesroll eller enbart kléttring uppét i en organisationshierarki (DeFilippi & Arthur, 1994;
Arthur & Rosseau, 1996; Sullivan m.fl., 1998; Peiperl m.fl., 2002).

Aven om viér enkiitstudie inte fAngar processen i karriir kan den dnd4 anviindas till att
forklara orsaken till den griansoverskridande karriéren, eller varfor detaljhandeln dr en
genomgangsbransch om man foredrar det uttrycket. Till exempel nér det géller tron pa
den egna forméagan att gora bra ifrén sig pa arbetet (Khapova m.fl., 2007; Bandura, 2009)
har anstéllda en hog tro pa sin egen formaga, med ett undantag: huruvida karridrvalen
var vilgrundade. Det bekriftar bilden av att for ménga &r detaljhandeln inte ett aktivt och
medvetet val, ndgot som ocksa bekréftas i intervjuerna diar manga beskriver yrkesvalet
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”som en slump”, typ: ”Jag skulle bara jobba hér ett tag och sedan géra ndgonting annat,
men sedan visade det sig vara sa spdnnande att jag fortsatte inom detaljhandeln”. Vidare
gér det att se liknande aspekter pé fragorna om man har dvervagt eller har planer pé att
byta arbete, arbetsplats eller arbetsgivare. Har ar det lite “antingen eller” i svaren, det vill
sdga medarbetarna har antingen gett hoga eller laga varden. Det ser alltsa ut som att det
finns en grupp som vill vara dar de hir, medan en stor grupp som “ar pa vig”, och inte ser
sig som sérskilt rotade dir de ar.

Med vér utgangspunkt i modellen ovan, att medarbetarens karridrankare (Schein,

1993 & 1996) ér en viktig del 1 dennes identitet i arbetslivet (Andersson, 2012) och
diarmed paverkar bade hur medarbetaren forhaller sig till sitt arbete och sin arbetsgivare
(Rousseau, 1995), kan enkitens resultat forklara varfor det inte finns sérskilt starka
drivkrafter for en traditionell chefskarridr bland de anstéllda i detaljhandeln. De
karridrankare (Schein, 1993 & 1996) som ir starkast hos anstéllda i detaljhandeln
(anstdllningstrygghet, dverensstimmelse med ens personliga virderingar, god social
gemenskap, livsstilsintegrering, stolthet, mojlighet att stanna kvar pd samma ort) ar
sddana som kan betraktas som hygienfaktorer, det vill sidga de skapar missndje om de
inte dr uppfyllda, men om de &r uppfyllda blir man inte mer motiverad av att fa mer av
det. Det forklarar varfor medarbetarna generellt trivs mycket bra i detaljhandeln, vilket
indikeras i var enkét likval som i tidigare forskning (t.ex. Wickelgren m.fl., 2012), trots
att karridrmojligheterna i objektiva matt (klattra i den organisatoriska hierarkin, hog 16n,
mycket ansvar och sa vidare) ar relativt begrinsade i detaljhandeln. De karridrankare som
ar minst viktiga for anstéllda i detaljhandeln sdsom status, mojlighet att paverka andra,
fatta beslut kopplat till verksamheten, som alla ar starkt kopplade till en traditionell
chefskarridr. Medan de tidigare nimnda hygienfaktorerna inte &r riktigt forenliga med
en chefskarridr, eftersom det kanske gor det svérare att matcha arbetet med privatlivet,
stanna kvar pa samma ort och sé vidare. Ett riktigt intressant resultat &r att cheferna inte
skiljer sig ndimnvért i karridrankare jimfort med icke-chefer, utan dven cheferna drivs i
hog grad av ovanstaende hygienfaktorer, och har begréinsat intresse av status med mera.
Detta kan skapa problem for detaljhandelsforetag vid rekrytering till chefspositioner, d&
drivkraften att bli chef kanske inte ar sé stark. Butikschefer i1 vara intervjuer bekréftar
bilden av franvaron av stark drivkraft att bli chef och de beskriver det ’som en slump att
de blev chefer”, det var ingenting de aktivt hade efterstréavat.

Ytterligare ett intressant resultat kopplat till karridrankare dr den stora skillnaden mellan
hur viktig stolthet i arbetet dr jamfort med status. 71 procent hade markerat det som
mycket viktigt att kunna kénna stolthet 6ver arbetet, medan endast 11 procent hade
markerat det som mycket viktigt med ett jobb som innebar status. Det visar ytterligare
att den traditionella synen pa karridr som nagonting objektivt/yttre/externt och relativt
konkret har ett begransat forklaringsvarde for detaljhandeln med tanke pé att inre karridr
tycks mycket viktigt for flertalet (jmf. Derr & Laurent, 1989). Stolthet handlar om
nagonting inre, att sjdlv vara n6jd med det man presterar och att det ar férenligt med den
jag vill vara (min identitet), medan status handlar om nagonting utanfér mig som andra
definierar, ndgonting yttre. I véra intervjuer framtrider detta extra tydligt, att ett arbete
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som 4r i linje med mina personliga virderingar dr mycket centralt. Det de gor i arbetet
handlar inte bara om neutrala aktiviteter, det handlar om deras identitet, om vem de vill
vara i relation till andra ménniskor (Andersson, 2012) som de moter i sitt arbete.

Vid en sdkning pa internationell forskning om karriér i detaljhandeln, ar det ett omrade
som dominerar: kvinnors begridnsade mojligheter till karridr i detaljhandeln. Vid
sokningar ger det delomridet lika manga tréffar som hela vriga omradet karriér i
detaljhandeln. Detta dr uppenbarligen ett stort problem internationellt, och vi har darfor
ocksé specialstuderat karridr i detaljhandeln utifran ett konsperspektiv. Vi kan dock
konstatera att kon &r en svagt sédrskiljande variabel nér det géller karriér i detaljhandeln
i Sverige. D4 ér till exempel uppdelning efter &lder/generation eller chef/medarbetare
starkare sérskiljande variabler.

Aven om skillnaderna inte #r stora finns det dock statistiskt sikerstéllda skillnader

i materialet. Till exempel kan vi konstatera att det fortfarande finns 16neskillnader
mellan mén och kvinnor i detaljhandeln som inte gér att férklara med andra orsaker

an kon. Vi har tidigare konstaterat att medarbetarna generellt i detaljhandeln (bade

mén och kvinnor) i hdg grad drivs av hygienfaktorer sasom anstillningstrygghet,
livsstilsintegrering mojlighet att stanna kvar pa samma ort, som inte rimmar sarskilt vél
med en chefskarriir. Aven om dessa karridrankare (Schein, 1993 & 1996) ir starkast for
hela gruppen detaljhandelsanstillda finns de en statistiskt sdkerstélld skillnad att kvinnor
drivs 4nnu mer av dessa 4n mén. En direkt f6ljd av detta borde vara att kvinnor dr mindre
bendgna &n mén att gé in i en chefsposition sett till karridrankare, men pa en direkt

fraga hur intresserade de dr av en chefsposition finns det ingen statistiskt sdkerstélld
skillnad mellan mén och kvinnor. For kvinnorna tycks det alltsa inte handla om ett

direkt val att inte bli chef, utan det &r mer en indirekt konsekvens av andra prioriteringar
(se Broadbridge, 2010a, Maxwell m.fl., 2007), det vill sdga mer eller mindre medvetna
restriktioner.

Anglosaxisk forskning (t.ex. Broadbridge m.fl., 2007; Hurst & Good, 2009; Kim m.fI.,
2009) har visat stora skillnader mellan generation X och generation Y (fodda 1977

och senare) nér det giller synen pé karridr och detaljhandeln. Forskningen ar timligen
samstdmmig 1 att den yngre generationen stéller hdga krav pa utvecklingsmojligheter
och karridr samt visar storre intresse for att bli chefer. Var studie bekraftar detta, da det
finns statistiskt sékerstéllda skillnader i frdga om att generation Y &r mer intresserade
av att bli chefer samt att de forvéntar sig béttre mojligheter till utveckling. Sedan &r de
ocks& mer missndjda med sin karridrframgang in generation X. Overhuvudtaget verkar
generation Y vara mer intresserade av karridr i traditionella termer sdsom klattring

i organisationshierarkin och status, medan generation X har statistiskt sakerstéllt

storre intresse av att kunna kénna stolthet i sitt arbete samt att arbeta i enlighet med

sina personliga viarderingar. Det dr alltid svart att avgdra om dessa skillnader beror pa
skillnaden i generation eller skillnaden i alder. Om det ar skillnader i generation som kan
tédnkas besta over tid kommer sannolikt generation Y verkligen att utmana detaljhandeln
nir det giller mdjligheterna att bli erbjuden en mer traditionell karriar.
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Slutsatser

Studiens resultat visar att medarbetarna inom detaljhandeln framforallt drivs av faktorer
som snarare verkar rakt motsatt mot det som framjar karriér i traditionell mening (kléttra
i positioner). Det som &r de viktigaste drivkrafterna ar anstdllningstrygghet, mojlighet
att kombinera arbetet med familjeliv och andra intressen samt mojlighet att arbeta kvar
pa orten. Medan de faktorer som é&r allra svagast bland de detaljhandelsanstéllda ar
sddana som dr starkast relaterat till en traditionell karridr, sdsom status, mdojlighet att
paverka andra och péaverka beslutsfattande. Detta forklarar sammantaget varfor karriar i
traditionell mening dr ett begrepp som blir mindre intressant inom detaljhandeln.

Det finns faktorer som indikerar att det finns behov av ett vidgat karridrbegrepp inom
detaljhandeln. Hogt upp bland drivkrafter kommer de att f4 arbeta med nagot som
stimmer Overens med ens personliga virderingar samt ett arbete som innebdr att fa ge
service till andra. Tidigare studier (se Wickelgren m.fl., 2012) har visat att detaljhandels-
anstillda i Sverige trivs mycket bra, trots att deras mojligheter till karridr i traditionell
mening dr begrdnsad. Att fa arbeta i enlighet med sina personliga varderingar ses som
moraliska incitament (i jimforelse med rent monetéra incitament) och dr ndgonting som
skulle kunna inrymmas i ett vidgat karridrbegrepp. Att i hogre grad fa arbeta i enlighet
med sina personliga virderingar och att i hdgre grad kunna ge service till andra dr en
utveckling inom arbetet som kan ske helt frikopplat fran att byta position.

Aven om det finns statistiskt sékerstillda skillnader mellan chefer och medarbetare

1 materialet, dér cheferna drivs betydligt tydligare av faktorer som ar kopplade till
traditionella karriérstermer, sésom mojligheter att fatta beslut kopplat till verksamheten,
att ta ansvar for andra och arbete som innebdr utmaningar, sé ar hygienfaktorerna starka
dven for cheferna. Att kénna stolthet 6ver det man gor &r &dven for cheferna avsevirt
viktigare dn ett arbete som innebér status.

Med tanke pé internationell forskning som visar en problematisk konsdimension inom
detaljhandeln, dér kvinnor har betydligt svarare bade som medarbetare och chefer, ar
det intressant att notera att kon dr en svagt sirskiljande variabel i denna studie. Det finns
statistiskt sdkerstillda skillnader mellan mén och kvinnor nér det giller vissa faktorer,
men skillnaderna ar mycket sma.

Aven om skillnaderna ir smé kan de ge vissa forklaringar till varfor kvinnor dr under-
representerade i butikschefsrollen. Faktorer som gér rakt emot karriér i traditionell
mening dr som tidigare beskrivet kinnetecknande for hela materialet, men det ar
statistiskt sékerstéllt &nnu starkare hos kvinnorna &r mannen. Nar det géller viljan och
tron pd mojligheterna att bli chef finns det inga statistiskt sédkerstéllda skillnader mellan
mén och kvinnor. Det handlar alltsé inte specifikt om att kvinnor inte vill bli chefer,
utan valet dr uppenbart mer indirekt: i och med att de i hogre grad 4n mén prioriterar
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ett arbete som gar att kombinera med familj, social gemenskap, trygghet med mera blir
butikschefsrollen mindre intressant. Detta stimmer dverens med tidigare forskning
(t.ex. Broadbridge, 2010a, Maxwell m.fl., 2007) som visar att kvinnornas val sker med
restriktioner och darmed inte ar helt fria samt att férvantningarna och de strukturella
faktorerna kopplat till butikschefsrollen skulle behdva fordndras for att andelen kvinnor
ska kunna dka.

Ytterligare en faktor som kan forklara varfor kvinnor dr mindre benédgna att gé in i en
chefsroll ar att de upplever storre variation i sitt arbete och kénner sig mer ndjda med sin
insats &n mannen i motsvarande situation. Karridr handlar om en vilja till férdndring och
den blir lagre om man ir ndjd med det man har (se Andersson, 2005).

10.1 Praktiska rekommendationer

Pé det hela taget tycks branschen relativt vl medveten om de problem som karridr inom
detaljhandeln kan innebéra, och mycket gors redan idag for att hantera problemen,

men vi vill nda framhalla ett antal faktorer som inte kommer upp sé ofta i samtal med
branschens foretrddare. Vi inleder med sddant som géller branschen som helhet, for att
sedan gé over pa sadant som mer giller detaljhandelsforetagen.

Detaljhandeln dr en bransch som ofta beskrivs som en genomgéangsbransch. Andelen
yngre medarbetare &r relativt stor liksom andelen tillfélliga anstillningar, vilket
understryker detta. Det som vi reagerat pa ar att detta ndstan alltid ses som nagonting
negativt av samtliga aktorer inom detaljhandeln. Varfor inte istdllet betona det positiva
som man far med sig som anstélld inom detaljhandeln, &ven om det enbart skulle handla
om ett fatal ar eller nagonting man gor vid sidan om” i anslutning till sina studier
exempelvis? Detaljhandeln &r en bransch som i hog grad kiannetecknas av ménskliga
mdten, och nadgonting som detaljhandelsanstillda verkligen far med sig som viktig
erfarenhet dr att mota och hantera ménniskor, for det 4r i mangt och mycket vad arbetet
handlar om. Det dr formégor som &r viktiga oavsett framtida arbete och for livet som
helhet. Istillet for att se det som att ménniskor inte vill stanna inom detaljhandeln, gar
det att lyfta fram vad mycket man lar sig och vilken viktig erfarenhet man far genom att
arbeta inom detaljhandeln.

I dagslédget dr den hoga ungdomsarbetslosheten en av de viktigaste politiska fragorna

i Sverige. Detaljhandeln &r en av fa branscher som verkligen anstéller ungdomar i hog
grad, och ddrmed erbjuder dem mojligheter till arbete, erfarenhet, utveckling och karriér.
Branschen skulle kunna ta mer plats i den politiska debatten som den viktiga aktor man
ar nér det géller att fa ned ungdomsarbetslosheten.

Trots att detaljhandeln &r dominerad av kvinnor styrs den av mén. Antalet min som &r
butikschefer dr hogre dn antalet kvinnor, trots att tva tredjedelar av branschen utgérs av
kvinnor. P& hogre chefsnivéer ar skillnaderna avsevért storre. Det kan varken forklaras av
viljan att bli chef eller tron pa den egna formégan. Déar finns inga statistiskt sékerstillda
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skillnader mellan mén och kvinnor i vart material. Istéllet verkar det handla om indirekta
faktorer nér det giller vad kvinnor jimfort med mén prioriterar i sitt arbete. For att
verkligen lyckas rekrytera fler kvinnor till chefsroller behover branschen fundera dver
chefsrollen som sddan och forvantningarna pa den.

Det finns mycket i var studie som tyder pé att de som inte dr i branschen &r mer negativa
till arbete och karridr inom detaljhandeln &n de arbetar i branschen. Aktorer inom
detaljhandeln skulle behdva arbeta med sin sjilvbild. Aven om det finns negativa sidor
hos branschen jaimfort med andra branscher sa ér den i en internationell jimf6relse pa
manga sitt en forebild. Detaljhandeln 1 Sverige erbjuder betydligt bittre arbetsplatser
och ddrmed forutséttningar for karridr jamfort med detaljhandeln i andra ldnder. Vi har
flera vérldsledande svenska detaljhandelskoncerner som innebér fantastiska mojligheter
dven nar det géller karriér i traditionella termer. Det som dr gemensamt for dessa dr
betoningen av butikserfarenhet oavsett vilken karridr man tanker sig inom koncernen.
Butikserfarenhet 6ppnar ddrmed upp mojligheter i andra organisationer dven om just
den organisationen medarbetaren kan erbjuda fa karridrvigar. Detaljhandeln innebér
mdjligheter och ér en viktig erfarenhet oavsett vad man ténker sig i framtiden.

Detaljhandeln innebar méjligheter och ar en

viktig erfarenhet oavsett vad man ténker sig i framtiden.

Om vi gér over till praktiska implikationer for detaljhandelns organisationer, dr kanske ett
av de viktigaste resultaten att anstillningstrygghet dr den enskilt viktigaste karridrfaktorn
for medarbetare inom detaljhandeln. Vid en forsta anblick kan det mojligen associeras
med en defensiv bild hos medarbetarna: vill de inte mer? Véar bedomning ér dock att

detta ska ses som lite av en missndjesyttring 6ver hur det ser ut inom detaljhandeln

idag. Trygghet dr i grunden en hygienfaktor, det vill sdga om vi inte har den skapar

det missndje, men om vi har den har vi inget intresse av "mer” trygghet. Detaljhandeln
har en hog andel tillfélliga anstillningar, och det &r troligen en av de viktigaste

faktorerna bakom att karriér ses som ett problem i detaljhandeln. Om tryggheten inte
finns ar méanniskor inte lika intresserade av utveckling. Séledes om fler upplevde
anstillningstrygghet skulle antagligen andra aspekter bli viktigare sdsom utveckling. Det
skulle gagna bade medarbetare och organisationer inom detaljhandeln. Samtidigt finns
det ingen anledning att per automatik se tillfalliga anstillningar som nagonting negativt.
En del &r verksamma inom detaljhandeln just for att branschen erbjuder tillféalliga
16sningar som ocksa ger den flexibilitet individen vill ha. Det som detaljhandelns foretag
skulle behova arbeta med é&r alltsa att i hogre grad erbjuda fasta anstillningar till de som
onskar det. Denna insikt innebér alltsé att det inte enbart handlar om trygghet fér den
enskilde medarbetaren, utan dven en utveckling for foretaget pa sikt.

Medarbetarna i detaljhandeln har inom manga omréden relativt laga forvantningar pa
sin arbetsgivare och vad denne forpliktigar sig till. For arbetsgivarna borde detta vara en
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viktig insikt. Har medarbetarna laga forvantningar pa mojligheter till utveckling, 16n och
karridr kommer de inte heller att kdnna sig forpliktigade att gora storre arbetsinsatser.
Relationen mellan medarbetare och arbetsgivare kan bast forstas som ett strategiskt
utbyte dér bada forvéntar sig beloningar i niva med det bidrag man goér. En arbetsgivare
som kan forpliktiga sig till att mojliggora trygghet, utveckling och paverkan/inflytande
kommer att fa medarbetare som adr mer bendgna att ta ansvar och initiativ men dven gora
mer 4n det forvdntade. Forutsittningarna for ett utvecklat medarbetarskap blir d& ocksa
battre (Andersson & Tengblad, 2015). Arbetsgivare som inte dr beredda att gora den
typen av forpliktelser kommer inte att fa medarbetare som forpliktigar sig till att ta nagot
extra ansvar eller insatser utdver det som krivs av dem.

Aven om kon har varit en svagt sirskiljande variabel nir det géller subjektiv karridr i var
studie, finns det &nda en kdnsproblematik som &r viktigt for foretagen att aktivt arbeta
med. Relaterat till detta dr att sa 1ange samma arbete inte ger samma 16n har man inte natt
jamstélldhet.

Manga storre kedjor arbetar mycket aktivt med att 6ka andelen kvinnliga chefer inom
detaljhandeln. Det &r ett viktigt arbete, eftersom detaljhandeln domineras av kvinnor,
men styrs dnda av mén. Fler chefer 4r mén, trots att kvinnorna utgdr mer n tvé tredje-
delar av branschens anstéllda. Det positiva &r att det aktiva arbetet med att 6ka andelen
kvinnliga chefer har gett resultat pa lidgre chefsnivaer (avdelningschefer och butikschefer)
dér andelen kvinnliga chefer 6kar stabilt och om trenden haller i sig kommer det i

en snar framtid finnas lika manga kvinnor som mén i chefsposition. Problemet &r de
hoga chefsnivaerna, dar det gar ndstan tio mén pa varje kvinna och inte finns nagra
tendenser till fordndring. Det tycks som att detaljhandeln lider av ett glastak som gor att
kvinnor har svart att na hogt upp i hierarkin. Att glastaket nu forflyttats sa att det ligger
ovanfor butikschefsnivén ér ett viktigt steg, men detaljhandelsforetag behover arbeta
lika aktivt med att rekrytera chefer till de hogsta chefsnivierna som man har gjort till
butikschefsnivén.

10.2 Forslag till ytterligare forskning

Som alltid vécker forskning lika manga nya frdgor som den besvarar. Det finns flera
resultat i var studie som det skulle vara intressant att fordjupa sig i.

Ett ar att se karridr i detaljhandeln i ett familjeperspektiv. Med andra ord gé bortom den
enskilde individen, vilket har varit fokus 1 denna studie, och istéillet inkludera individen
i sitt privata sammanhang. Det finns en del i var studie som indikerar att en andel av

de som arbetar inom detaljhandeln har det som “familjens andrajobb”. Det vill sdga att
det finns en familjemedlem som gor karridr i mer traditionell mening, kanske har hogre
16n och mer resor i arbetet. Medan den som arbetar inom detaljhandeln tar storre ansvar
for hemmet och familjen samt ddrmed inte vill byta jobb, kanske girna arbetar deltid,
accepterar en lagre 16n mot att det gar att anpassa arbetet till familjesituation och sa
vidare. Det kan vara intressant att forsoka forsta karridr utifran ett familjeperspektiv
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och att detta skapar olika drivkrafter for karriér i olika faser av livet. Naturligtvis kan
det finnas en viktig konsaspekt hédr ocksa om det skulle visa sig att det 1 hogre grad

ar kvinnor som har “andrajobbet” i familjen. En annan nérliggande tanketrad &r att
forédldraledighet inte alls har berorts i studien, men att det rimligen ar indirekt kopplat
till karridr och syn pa karridr i och med att det knyter an starkt till Scheins (1993)
karridrankare livsstilsintegrering.

Den hér studien har fokuserat pa karridr primért utifran individens perspektiv och
upplevelse. Genom det psykologiska kontraktet har vi analyserat relationen
mellan individ och arbetsgivare, men vi har enbart gjort det utifran

medarbetarnas perspektiv och upplevelse av utbytet med
arbetsgivaren. Vill man ta ett relationsperspektiv fullt ut bor
relationen studeras utifran bada parters perspektiv. Hir vore |
det mycket intressant att &ven finga arbetsgivarens perspektiv b‘
och undersoka hur olika personalstrategier paverkar 2
medarbetarnas upplevelse av utbytet med arbetsgivare.

Det finns en del i var studie som indikerar att inre karridr
tycks viktigare for kvinnor, medan yttre karriér tycks viktigare
for mén. Det hir vore mycket intressant for framtida forskning
att fordjupa sig 1, det vill sdga om subjektiv karridr/karridrframgéng

betyder mer for kvinnor &n for médn. Med tanke pa att detaljhandeln

domineras av kvinnor och att var studie har visat att subjektiv karridr/karridrframgang
tycks viktigare én objektiv karridr/karridrframgéng for anstidllda inom detaljhandeln
kan detta vara viktiga omraden for arbetsgivare att forsta for att kunna skapa rétt
forutsattningar for den typen av karridr anstillda onskar.

Vidare vore det intressant att géra en internationell jimforande studie mellan olika
lander. I den hir studien har enbart Sverige studerats, och den jamforelse som har
gjorts 4r med internationella studier. Dar gar det att se viktiga skillnader och Sverige
verkar utifrdn denna studie ha kommit langre i att skapa mdjligheter for medarbetare

i detaljhandeln till utveckling och karridr 4n andra ldnder. Sverige utmarker sig i det
stora hela betréffande arbete med jdmstélldhet generellt, men vi har &nda en mycket
konssegregerad arbetsmarknad, och detaljhandeln &r en bransch som i hog grad ar
konsmirkt. And4 ir kon en svagt sirskiljande variabel nir det giller karriér i var studie,
vilket rimmar daligt med att branschen ér sa kvinnodominerad. Det verkar alltsa finnas
ett behov av ytterligare forskning som gar bortom kon och fokuserar mer pé genus,

det vill sdga de sociala konstruktionerna av kon eller konsrollerna. Da krévs det mer
kvalitativa nérstudier av filtet som bygger pa kvalitativa intervjuer och observation som
tydliggdr hur genus konstrueras” i olika situationer i vardagen i detaljhandeln.
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