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Forord

Denna rapport sammanfattar undersokningen “Rorlighet bland handelns anstéllda” som
finansierades av Handelns Utvecklingsrad (vars verksamhet numera ingér i Handelsradet)
och genomfordes vid Sociologiska institutionen vid Lunds universitet under 2014-2016.

Undersokningen handlar om rérligheten in i dagligvarubutikerna, rorligheten inom
butikerna och rorligheten ut ur dem. Empiriska data bestér av kvalitativa intervjuer med
39 handlare, butikschefer och anstéllda i tio olika butiker.

Det finns en omfattande forskning om rorlighet i arbetslivet som undersoker rorligheten
som ett resultat av individers beslut. I detta projekt undersoks istéllet de olika fore-
stillningar och normer som handlare, butikschefer och anstillda har som ar férknippade
med rorlighet, till exempel vilka egenskaper man letar efter vid nyrekrytering, hur
anstéllda testas under den forsta tiden i butikerna, vilka olika utbildningar som ges och
vilka betydelser de har, normer om rorlighet, vilka som tilldelas ansvar och hur det sker.

Det finns annan forskning som beskriver handeln som en bransch som karaktiriseras av
“prekéra” arbetsvillkor med ménga tillfilliga anstédllningar, deltidsanstéllningar och hog
personalomséttning. I detta projekt undersoks inte primért detta “’periferins” perspektiv.
Istéllet undersoks det perspektiv som uttrycks av de som ér fastare knutna till butikerna,
de som ofta tillhor den sé kallade “kérnan™: de forestillningar och normer som de har
som dr forknippade med rorlighet. Salunda bidrar denna rapport med ny kunskap om
vilka forestallningar och normer som reproduceras inom dagligvarubutikerna vilka i

sin tur far konsekvenser for den faktiska rorligheten.

Vi vill hir tacka alla de intervjupersoner som generost delat med sig av sina perspektiv.
Vi vill dven tacka Handelsradet och sérskilt Andreas Hedlund och Jenny Dahlerus.

Juni 2016

Vesa Leppianen och Ann-Mari Sellerberg
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Sammanfattning

Handeln ér den fjarde storsta sektorn i arbetslivet och sysselsétter ungefér elva procent
av arbetskraften. Hela 83 procent dr kvinnor och 19 procent dr mellan 16 och 24 ar.
Andelen tidsbegransat anstillda dr ungefar 29 procent. Personalomsittningen &r drygt
32 procent och manga dvervéger att byta foretag och/eller bransch.

Hur ska denna stora bendgenhet att rora sig forstas? Ofta beskrivs hdg personal-
omséttning som ett problem for foretagen som innebér 6kade kostnader och ibland

tas det som tecken pa bristfilliga arbetsvillkor. Mot denna bakgrund genomférdes
forskningsprojektet Rorlighet inom dagligvaruhandeln som finansierades av Handelns
Utvecklingsrad under 2014—2015. Denna rapport redogor for huvudresultaten. Genom
analyser av kvalitativa intervjuer med 39 handlare, butikschefer och anstillda ges en
kvalitativt grundad beskrivning av vilka olika slags rorelser som sker in i, inom, och
ut ur butikerna samt vilka forestillningar och normer som finns om rorlighet.

Handeln &r den fjarde storsta sektorn i arbetslivet och sysselséatter

ungefar elva procent av arbetskraften.

Den tidigare forskningen om rorlighet i arbetslivet utforskar i hog grad individers

beslut om att stanna eller rora sig. Den pekar ut olika faktorer som sédgs ha betydelse for
anstélldas beslut. Var ldsning av tidigare studier och vara intervjuer ledde mot ett annat
perspektiv: vart perspektiv dr tolkande och betraktar butiken som ett socialt sammanhang
med ett system av betydelser som har att gora med rorlighet.

I var analys framtrader en bild dér rorligheten beskrivs som sjélvklar och 6nskvard.
Denna norm géller framst butikens ’kdrna” och inte de mer perifert anstéllda. Normen
motiveras med att rorligheten ar positiv for individen, motverkar hemmablindhet, skapar
driv och kreativitet, ger ett inflode av kompetens samt 6kar anstidlldas kompetens och
karridrmdjligheter. Sdlunda beskrivs rérligheten som vérdefull for bade anstédllda och
organisation. Intervjupersonerna uttrycker d&ven en norm om att rorligheten ska vara
’réatt”. Den ska ske med vissa intervall, i en viss ordning och ska inte vara spretig”

eller “omogen”.

Handlare, chefer och anstéllda beskriver ofta arbetet som nagot “enkelt” och att tidigare
utbildning och forkunskaper dr av mindre betydelse. Men i nista andetag rdknar de

upp en lang rad krav pa arbetssokande. De ska vara praktiskt lagda, ska kunna se vad
som behover goras och prioriteras, vilja lara sig, ha framétanda, vara drivna, med mera.
Intervjupersonerna beskriver hur de letar efter sidana egenskaper hos arbetssokande
och ”haller 6gonen pd” nyanstéllda (timanstéllda, vikarier, med mera) for att avgéra om
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de ska erbjudas fortsatt anstdllning. Det finns d&ven en norm om att nyanstéllda, efter en
mycket kort introduktion, forvintas ldra sig sjdlva. De blir bedomda avseende formaga att
lara sig sjdlva och beroende pé hur vil de klarar det, far de antingen ldmna organisationen
eller erbjuds placering i butiken.

Det sker en fortlopande selektionsprocess dir chefer och anstéllda dr pa spaning efter
anstéllda som uppvisar “driv”. Rorlighet anviands dven som ett medel for att uppratthalla
driv i butiken. Chefer beskriver hur de flyttar pa medarbetare, utbildar dem, med mera,
for att stimulera drivet. Drivet skapar dven yttre rorlighet. Chefer berdttar om hur de
spanar efter drivna medarbetare i andra butiker. Men drivet sammanhénger 4ven med
en annan slags yttre rorlighet. Nar butikschefen koper en egen butik eller nar handlaren
séljer butiken for att kopa en annan butik dr det vanligt att denna lockar med sig de som
upplevs som drivna och dven hade ansvar for delar av den forra butiken.

Anstéllda blir 4ven beddmda avseende “ansvarstagande”. Intervjupersonerna beskriver
ansvar som nagot formellt, som ansvarspositioner, men dven som nagot som anstéllda
tar informellt. Intervjupersonerna anger ett stort antal formella ansvarspositioner och
rorelser mellan dem. De analyserar vilka ansvarspositioner som finns, vilka som har
dem, hur de skdter dem, rorelser mellan dem och vilka som passar dem sjidlva. Handlare
och butikschefer beskriver hur de styr genom att dela ut ansvar. De sdger ocksa att
anstillda tydligt bor uttrycka vilka ansvarspositioner de vill ha.
Emellertid dr det inte alla som ingar i det rorliga ansvarssystemet.
De flesta timanstdllda ingér inte i det. En del anstéllda signalerar
ointresse for utdkat formellt ansvar. Samtidigt ser vi en tydlig
ansvarsacceleration hos ménga anstéllda, vilket innebér en
fortlopande utvidgning av ansvaret for avdelningen och

butiken. Accelerationen paskyndas av forflyttningar mellan
olika positioner i butiken men kan &ven uppsté utan formellt
fordndrat ansvar.

Formella utbildningar har betydelse for rorligheten. Intervju-

personerna beskriver obligatoriska minimiutbildningar for
alla, vilka pa grund av att alla deltar inte fungerar selekterande. Det

finns produktutbildningar och manga av dem beskrivs som “’beloningar”. Samtliga
dessa utbildningar beskrivs som “sma” till skillnad fran de storre” och “vassare”
utbildningarna i ekonomi och ledarskap. Endast ett fatal anstillda, som tydligt visar sitt
intresse och sin vilja och beskrivs som “mogna”, erbjuds delta i sddana utbildningar och
dirigenom komma ifraga for en storre ”Karridr”. Samtliga dessa utbildningar ér i en
grundliggande mening symboliskt integrerande. Anstillda vet vilka som deltar i dem
och vilka som inte deltar i dem. De har en féardig repertoar av tolkningar knutna till de
olika relationer som anstéllda har till butikens utbildningssystem. De talar om individer
som befinner sig i karridren”, de som “’blivit sedda”, ”de mogna”, de som sjilva valt att
inte “gora karridr” och sé vidare. I butiken finns ett nitverk av utbildningsrelaterade
betydelser dir olika individer intar olika positioner i detta betydelsesystem.
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Till sist fokuseras uttrdden ur butikerna. Vi analyserar relationer mellan tva grupper
anstéllda, & ena sidan kdrnan som bestar av tillsvidareanstdllda som ofta arbetar dagtid,
vardagar, heltid och har sérskilda ansvarsomraden och, & andra sidan, tillfdlligt anstdillda
som ofta dr timanstéllda, vikarier, deltidsanstdllda, provanstéllda som ofta arbetar
kvillstid, helger, deltid och inte har nigra egna ansvarsomraden. De tillfélligt anstallda
bestar till stor del av studenter som arbetar extra i butikerna och ofta soker sig vidare
efter avslutade studier. Studenterna beskrivs ha en viss slags tillhorighet till butiken:

De arbetar tillfélligt, har sdrskilda scheman, har inga egna ansvarsomraden, arbetar
”bara” for pengarnas skull och den formella relationen &r ofta oklar. Denna tillhdrighet
leder till en sdrskild dynamik mellan dem och kérnan. Kérnan kan exkludera dem pa
olika sétt. Samtidigt som handlare och cheferna ofta dr néjda med deras arbetsinsatser
letar de 1 allménhet inte efter tecken pa engagemang. Studenterna far darfor inte
erbjudanden om att delta i utbildningar — mer &n i minimiutbildningar. De erbjuds

inte sdrskilda ansvarsomréaden och far inte erbjudanden om tillsvidareanstillningar

och befordran.

Det sker en fortlpande selektionsprocess dar chefer
och anstéllda &r pa spaning efter anstéllda som uppvisar “driv”.
Rérlighet anvands dven som ett medel for att uppratthalla

driv i butiken. Chefer beskriver hur de flyttar pa medarbetare,
utbildar dem, med mera, fér att stimulera drivet.
Drivet skapar aven yttre rérlighet.




Handelsradet | Forskningsrapport

Innehallsforteckning

1 Bakgrund . . . ... ... ... . 0 e e e 9
2 Teoretiska utgangspunkter . . . . ... ... ... ... .. 10
2.1 Forskning om beslutsfaktorer . . . . . .. ..o 10
2.2 Etttolkande perspektiv . . . . ... 1
3 Metod . . . . .. . . i i i i e e e e e 12
31 Material . . ..o 13
4 Enmangfaldrérelser . .. ... ............... 14
41 Entypologi Over rérelseriarbetslivet . . . . ... ... 14

4.2 En typologi 6ver anknytningar och rorelser
inom dagligvaruhandeln . . . . . . ..o 14
5 Normenomrvrorlighet . . ... ... ............. 16
51 Rorligheten—ettideal . . . . .. .. ... ... 16
511 Rorligheten ar sjalvklar och positiv . . . . . .. .. .. .. 17
51.2 Normen om rorlighet motiveras . . . . . . .. ... ... 18
51.3 Interaktion omrorlighet . . . . . ... 21
514 Rattrorlighet . . ... 22
515 Attorganiseraforrorlighet . . . . . ... 23
51.6 Rorlighetsnormens sammanhang . . . . . ... ... .. 25
517 Undantag fran normen om rorlighet . . . . . . ... . .. 26
6 Inibutiksarbetet . .. ... ........ .. 0000, 28
6.1 "Man behover ju inte vara raketforskare” . . . . . ... ... 28
6.2 "Men - butiksarbete kraver vissa egenskaper” . . . . . ... .. 29
6.3 Sallningen . . . . .. 31
64 Attborjalarasigsjalv. . . . ... 33

Fortséttning pa nésta sida




Handelsradet | Forskningsrapport

7 Rorlighetinneibutiken . . . . . ... o 000000l 36
71 Paspaningefterdriv . . . ... 36

7.2 Drivetpresenteras . . . . . .. ... 37

7.3 Drivetfangasupp . . . . . . .. 39

74 Ansvarochrorlighet . . . ... oo 42
74.1 Diskussion om ansvar och rorlighet . . . . . .. .. ... 52

7.5 Formell utbildning och rérlighet . . . . . . .. ... ... 54

8 Uturbutik . . ...............00 000000, 59
8.1 Kérnan och de tillfalligtanstéllda . . . . . ... ... ... ... 59
8.1.1 Studenttillhorighetens signaler . . . . . . .. ... ... 59

8.1.2 Studenternasrorelser . . . . .. ... 62

9 Diskussion . . . . . ... L e e e 63

Referenser . . . . . . i i i i i i i e e e e e e e e e e e e e e e 66




Handelsradet | Forskningsrapport

Bakgrund

Ungefir elva procent av de anstéllda i Sverige arbetar inom handeln och hela 83

procent ér kvinnor (Bergman & Ivarsson 2010). Enligt Svensk Handel ar 19 procent

av de anstillda unga mellan 16 och 24 ar (Svensk Handel 2014). Enligt LO (2015) ar

69 procent av de anstédllda inom detaljhandeln deltidsanstdllda, till skillnad fran 26
procent av arbetskraften i sin helhet, och andelen tidsbegrinsat anstdllda ar 29 procent.
Svenskt Naringsliv (2011) sdger att personalomsdttningen dr hég inom “handel, hotell
och restaurang”, ndmligen drygt 32 procent. En stor andel éverviiger att ldmna sina
anstdllningar. Bergman & Ivarsson (2010) visar att 31 procent av mannen och 21 procent
av kvinnorna vill byta bade foretag och bransch och ytterligare tio procent av miannen
och étta procent av kvinnorna vill stanna kvar inom handeln men byta foretag.

Men hur ska den stora bendgenheten att rora sig ut ur foretagen forstas? Ofta beskrivs
hog personalomsittning som ett problem for foretagen. Den hivdas leda till avvecklings-
kostnader, forlust av kunskaper, forsdmrad service och kostnader for rekrytering och
utbildning av ersdttare. Ibland beskriver anstéllda och fackliga organisationer personal-
omséttningen som ett tecken pa att foretagen erbjuder bristfilliga arbetsvillkor. Mot
denna bakgrund genomfordes forskningsprojektet Rorlighet inom dagligvaruhandeln
som finansierades av Handelns Utvecklingsrad under 2014-2015. I denna rapport

redogdr vi for huvudresultaten av projektet. Genom analyser av kvalitativa intervjuer
med 39 anstéllda, butikschefer och handlare ges en kvalitativ beskrivning och analys av
rorlighetens betydelser inom dagligvaruhandeln. P& basis av intervjuerna ger vi en analys
av vilka olika slags rorelser som sker inom och mellan butiker, vilka forestéllningar och
normer som finns om rorlighet i butikerna, och den sociala interaktionen mellan handlare,
butikschefer och anstéllda avseende rorlighet. Silunda undersoks foljande aspekter av
rorlighet inom dagligvaruhandeln:

* Vilka olika slags rorelser sker inom butikerna, bdde horisontellt (mellan olika delar av
butikerna) och vertikalt (karridrrorlighet)?

* Vilka normer finns om rorlighet?

* Hur sker rorligheten in i butikerna? Vilka viljs ut for anstillning? Hur sker den infor-
mella prévningen av tillfalligt anstéllda innan fortsatt anstallning eventuellt erbjuds?

* Hur sker rorligheten inom och mellan butikerna? Hur kommunicerar anstéllda sitt
intresse for att rora sig eller inte rora sig? Vilken betydelse har formell utbildning
for rorligheten?

* Hur sker rorligheten ut ur butikerna? Vilka skilda forvéntningar och rorligheter finns
mellan olika grupper inom butikerna?
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Teoretiska utgangspunkter

2.1 Forskning om beslutsfaktorer

En stor del av forskningen om rorlighet i arbetslivet utforskar individers beslut om att
stanna eller rora sig. Den pekar ut olika faktorer som sigs ha betydelse for anstilldas
beslut om att stanna eller rora sig. Vi grupperar dessa beslutsfaktorer enligt foljande:

Arbetsvillkor: Flera forskare pekar pé att anstidllningens omfattning kan féranleda
individer att rora sig, det vill sdga att genom rorelser fa fler eller firre timmar (Bergman
& lvarsson 2010, Hendrie 2004, Sakai, Matos & Galinsky 2008). Aven arbetstidens
forldggning under dygnet och veckan kan ha betydelse (Bergman & Ivarsson 2010,

Earle 2002, Hendrie 2004, Sakai, Matos & Galinsky 2008) liksom inflytande over
arbetstiderna (Sakai, Matos & Galinsky 2008, Earle 2002, Fields & Nkomo 2011,
Broadbridge 2003). Aven IGnens storlek kan ha betydelse for den anstilldas vilja att
stanna eller ldimna (Sakai, Matos & Galinsky 2008, Hendrie 2004, Bergman & Ivarsson
2010) liksom upplevelsen av att ha en rdttvis I6n (Booth & Hamer 2007, Jones & Skarlicki
2003) och loneform kan ha betydelse, det vill siga om det dr en fast ménadslon eller om
det ar en provisionslon (Lewin & Sager 2010, Lucas et al 1987, Mobley 1982). En annan
beslutsfaktor handlar om arbetsbelastning (Broadbridge 2002, Booth & Hamer 2007).
Aven graden av harmoni mellan olika krav har péavisats vara av betydelse for viljan att
stanna eller lamna (Igbaria et al 1994, Knight, Crutsinger & Kim 2006). En annan faktor
har att gora med anstélldas trivsel med arbetsuppgifterna (Fields & Nkomo 2011, Mann
2012). Aven mdjligheter till intern rérlighet kan avgora om individer vill stanna eller
lamna. (Hendrie 2004, Booth & Hamer 2007, Fields & Nkomo 2011).

Relationer pa arbetsplatsen: En rad studier visar att relationen till den ndrmaste chefen
har stor betydelse for om medarbetaren vill stanna eller [dimna (Babin & Boles 1996,
Knight, Crutsinger & Kim 2006, Fields & Nkomo 2011, Sakai, Matos & Galinsky 2008).
Aven relationer till andra anstdllda kan ha stor betydelse for viljan att stanna kvar (Babin
& Boles 1996, 1998, Knight, Crutsinger & Kim 2006, Booth & Hamer 2007, Fields &
Nkomo 2011). Grad av engagemang for arbetet kan paverka rorligheten (Babin & Boles
1996, Knight, Crutsinger & Kim 2006, Wren, Berkowitz & Grant 2014). En rad studier
visar att ju hogre en individs “commitment” dr desto ldgre dr bendgenheten att lamna
organisationen (Cohen 1993, Ingram & Lee 1990, Iverson & Deery 1997, McNeilly &
Russ 1992, Yurschin & Park 2010).

Individuella faktorer: Aven den anstilldas alder dr av betydelse, dér det visats att de
mest stann-benédgna finns bland de som dr mellan 40 och 49 ar (Sakai, Matos & Galinsky
2008). Aldre och ligre utbildade medarbetare har visats vara mer beniigna att stanna
(Wren, Berkowitz & Grant 2014). I allménhet slutar nyanstédllda mer frekvent dn de som
varit anstéllda en tid (Sager, Futrell & Varadarajan 1989, Tziner & Birati 1996, Hendrie
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2004). De som &r mer produktiva och har bést rykte bland andra arbetsgivare pastis
ibland vara de som ar mest bendgna att laimna (Yurschin & Park 2010).

Anstilldas sociala situation: De som har det huvudsakliga ansvaret for familjens
inkomst och upplever 16nen for 1&g dr formodligen benédgna att soka mer vilbetalda
arbeten dn de som delar pa inkomsten med sin partner. De som har barn dr mer bendgna
att stanna léngre tid 4n de som saknar barn (Sakai, Matos & Galinsky 2008).

2.2 Ett tolkande perspektiv

En forsta iakttagelse om forskningen om beslutsfaktorer dr att den enbart fokuserar
enskilda individers beslut. (Se till exempel Griffeth, Hom & Gaertner 2000.) Dessa
studier gor ett antagande om att det finns en viss given uppséttning faktorer som har
samma betydelse for alla medarbetare och att dessa faktorer finns ndrvarande i samtliga
de sammanhang som undersdks och har samma betydelser i dem.

Var lasning av dessa studier och véra intervjuer ledde mot ett annat perspektiv: ett
perspektiv som dr tolkande och betraktar butiken som ett socialt ssmmanhang med ett
system av betydelser som har att gora med rorlighet. Det finns en mangfald olika rorelser
i butiken och dessa utfors av individer med olika positioner och det finns en méangfald
betydelser knutna till de olika rérelserna.

Vi ér hér inte bara intresserade av den konkreta rorelsen. Vi uppméarksammar att
individer kan reflektera 6ver olika mojliga rorelser och forbereda rorelser langt i forvig,
till exempel genom att reflektera 6ver vad som ar giltigt rorelsekapital i olika branscher
och foretag, skaffa information, delta i utbildningar, skaffa sig yrkesmeriter och etablera
nddvindiga sociala relationer. Vi uppmérksammar att individer i efterhand égnar sig

at att tolka sina erfarenheter genom att stélla dem i relation till sina andra erfarenheter
och andras erfarenheter. Vi uppmérksammar ocksé att individer, i ménga olika sociala
sammanhang, delger sina erfarenheter och lyssnar till andras erfarenheter av rorelser.

Det ér vidare vanligt att organisationer har vissa fardiga rorelsevigar for den inre
rorligheten. De kan vara formella, till exempel internutbildningar, traineeprogram

och intern utlysning av tjanster. Det kan ocksé finnas fardiga végar for att hjalpa med-
arbetarna med yttre rorlighet, till exempel stdd for uppbyggnad av portofolios och rutiner
for rekommendationsbrev. Det kan ocksé finnas informella aspekter av rorlighetens
organisation. Som exempel kan det finnas informella normer om vilka som ska fé rora
sig, till exempel delta i en viss utbildning.

Mot denna bakgrund kan vi dven forvénta oss att det i varje organisation finns ett fort-
16pande samtal om rorelser. Samtalet om rorligheten ér de informella lardomar som med-
lemmarna i organisationen férmedlar om rorlighet. De fordndras allt eftersom medlem-
marna gor nya rorelse-erfarenheter — antingen egna eller sddana som de iakttar hos andra
eller hor talas om. Lardomarna ér féremal for fortldpande varderingar och omvéarderingar.
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9 Metod

Empiriska data insamlades genom 39 kvalitativa intervjuer med yrkesverksamma
handlare, butikschefer och anstillda inom dagligvaruhandeln i Skéne.

Intervjupersonerna kontaktades pa olika sétt. | ménga fall kontaktades handlaren

eller butikschefen med en forfragan. I anslutning till att handlarna och butikscheferna
intervjuades fragade vi om mojlighet att kontakta ndgon eller nagra anstillda. I nagra
fall genomforde vi intervjuer enbart med anstéllda som butikscheferna férmedlat och

i andra fall fragade vi intervjuade anstidllda om de kéinde nadgon som vi kunde fraga.
Négra intervjupersoner rekryterades ocksa genom personliga bekanta till oss som kédnde
personer som arbetade i butik.

I anslutning till att intervjupersonerna blev tillfragade fick de skriftlig information om
projektets syfte och metod, vilken organisation som finansierade projektet, att deltagandet
var frivilligt och att de nédr som helst kunde avbryta intervjun, att deras identiteter inte
skulle avslojas for nagra andra én projektets medarbetare och att informationen skulle
behandlas konfidentiellt. De fick dven information om niar och hur projektet skulle
rapporteras och kontaktuppgifter till oss som forfattat denna rapport samt en uppmaning
om att kontakta oss om de hade nagra ytterligare fragor.

Empiriska data insamlades genom 39 kvalitativa intervjiuer med

yrkesverksamma handlare, butikschefer och anstéllda inom
dagligvaruhandeln i Skane.

Intervjupersonerna fick sjdlva bestimma var intervjuerna skulle genomforas. Samtliga
handlare och butikschefer bjod in oss till butikerna for att genomfora intervjuerna i
deras kontor. Aven de flesta anstillda bjod in oss till butikerna for att intervjua dem

i personalrum eller lediga kontor. I de fall intervjuerna inte kunde genomforas under
arbetstid — vilket framst var fallet nir anstéllda vid lagpriskedjorna intervjuades —
genomfordes de i sociologiska institutionens lokaler, i ndgot café eller hemma hos

en av oss forskare.

Vid intervjuerna anviande vi oss av en kombination av semi-strukturerade och
strukturerade intervjufragor. Intervjuerna inleddes med den semistrukturerade delen.
Som stdd anvinde vi en intervjuguide som var indelad i teman med stickord. Dessa
teman omformulerades och specificerades under projektets gang, vilket ssmmanhénger
med att var analys utvecklades och vi upptéickte att det fanns vissa regelbundenheter i
intervjupersonernas beréttelser.
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Intervjuguidens teman utformades utifran de forestdllningar vi hade om rorlighetens
betydelser innan projektet pabdrjades. Men vid analysen av intervjuerna visade det sig
att vissa teman framtradde sérskilt, vilka vi fokuserar i denna rapport, medan andra
teman kommer att bli foremal for kommande analyser. Intervjuguiden innehdll fragor
om véagen in i anstillningen, nuvarande anstéllningsforhallanden, arbetsuppgifter,
upplevelser av arbetet och krav pa sirskilt yrkeskunnande i arbetet, krav pa kreativitet

i arbetet, samhilleliga virden (det vill sdga vad butiken “’star for”, om varorna ér “’bra”,
och sé vidare), relationer till chefer och kollegor, fragor om rérligheten (det vill sdga om
man avser att stanna eller forflytta sig inom eller utanfor foretaget, om
man aktivt soker till andra arbetsuppgifter/annan anstillning, om

man planerar utbilda sig, och sa vidare.) och om den aktuella
arbetsmarknaden (det vill sdga vilka forestallningar man har

om den, vilka alternativ som finns, var man far information

om arbetsmarknaden, och sé vidare).

Den strukturerade delen av intervjun bestod av fragor som
— forutom &lder och kon — handlade om intervjupersonernas
utbildningsbakgrund, hur linge de arbetat inom handeln
och i den aktuella butiken, vilken roll de har i butiken,

anstédllningsform, anstillningens omfattning, arbetets forldggning
under veckan och forekomst av overtid.

Intervjuernas langd varierade. Den kortaste individuella intervjun var 24 minuter och
den ldngsta var en timme och tolv minuter. De allra flesta individuella intervjuerna

var cirka 50 minuter langa. Samtliga intervjuer transkriberades av nagon av de tva
projektassistenter som anlitades for denna uppgift och transkriptionerna granskades och
analyserades av oss som forfattat denna rapport.

3.1 Material

I det f6ljande redogor vi for vara empiriska data: Intervjuerna genomfordes med anstéllda
i tio olika butiker som ar knutna till de storsta kedjorna, nimligen Ica, Kooperationen,
Hemkop, Netto och Lidl. Av intervjupersonerna ér 21 kvinnor och 18 mén.

Intervjupersonernas medeléalder var 36,5 ar (N = 30). 15 var mellan 19 och 30 ar, sex

var mellan 30 och 39, sex var mellan 40 och 49, en var mellan 50 och 59 samt fyra var
mellan 60 och 62 ar (N = 32, vi uppskattade tva anstilldas alder till cirka 20 &r). Av
intervjupersonerna var 33 anstillda och ytterligare fem var anstillda som butikschefer
och tvé var handlare (fem av de sju handlarna och butikscheferna &r mén). Den anstéllda
som hade arbetat kortast tid var en kvinna som anstélldes tvd manader innan intervjun
genomfordes och den som hade arbetat langst tid var en annan kvinna som hade varit
anstdlld under totalt 42 ar i samma butik. Den genomsnittliga tid som intervjupersonerna
varit verksamma i butikerna (som anstillda eller handlare) var drygt nio ar (N = 31).
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En mangfald roérelser

4.1 En typologi over rorelser i arbetslivet

Efter en genomgéng av forskning om rorlighet i arbetslivet i allmdnhet och inom
handeln i synnerhet vill vi foresla féljande indelning av olika huvudtyper av rorlighet
(se framfor allt Hendrie 2004, Hom & Griffeth 1995, Ng, Sorensen, Eby & Feldman
2007, Rosenbaum 1984, Rosenfeld 1992): Yttre rorlighet dr den som sker in i branschen,
in i foretag, ut ur foretag och vidare in i andra foretag inom branschen, samt ut ur
branschen. Den yttre rorligheten kan dven delas in 1 nedatgdaende rorelser, sidororelser
och uppdtgdende karridrrérelser. Vi urskiljer ocksa en inre rorlighet, inom foretagen,
som i likhet med de yttre rorelserna kan delas in i sidororelser, neddtgdaende rérelser
och uppdtgdende karridrrérelser. De inre rorelserna kan dven ske mellan olika slags
tillhorigheter till organisationerna, till exempel mellan tillfdlliga och fasta anstillningar
och mellan fasta anstillningar och dgarskap.

4.2 En typologi 6ver anknytningar och rorelser
inom dagligvaruhandeln

Vi ska hir kortfattat beskriva de huvudsakliga rorelserna som sker in i, inom, och ut ur
dagligvarubutikerna samt mellan vilka anknytningar dessa rorelser sker.

Det finns personer som utfor arbete i butikerna men som saknar anstdllningsforhallande,
till exempel elever, ldngtidssjukskrivna och langtidsarbetslosa. Det finns dven personer
som utfor butiksarbete och som dr anstillda av underleverantdrer, till exempel anstéllda
vid bemanningsforetag och av leverantorer. Det forekommer att leverantorer packar upp
varor i butikerna och att de dven deltar vid ombyggnader. Dessa grupper butiksarbetare
aterfinns ofta i kassan eller kolonialavdelningarna. De har inga chefsfunktioner.

Det forekommer en viss rorlighet fran offentligt finansierade arbeten till ordinarie
anstéllningar. Vid véra intervjuer har det visat sig att det forekommer att anstillda i
bemanningsforetag blir formellt anstéllda av butikerna.

Det finns dven personer som ar tillfdlligt anstdllda. Det finns formellt anstillda
vikarier som arbetar tillfalligt i butikerna, till exempel tillfalliga inhoppare som
arbetar enstaka timmar eller dagar, sjuk- eller graviditetsvikarier och semester-
vikarier. En annan grupp tillfdlliga medarbetare i butiken dr extrakndckande
studenter. Det finns dven andra extrakndckare sasom pensiondrer och personer

som har sin huvudsakliga sysselséttning pa annan plats, till exempel musiker. Vi har
mott tillsvidareanstéllda som har borjat sina karridrer genom att arbeta som vikarier
och extraknéckare. Bland de tillfélligt anstédllda finns dven de provanstéllda vilka,
om inte annat sker, planeras stanna kvar i butiken som tillsvidareanstillda. Aven
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dessa grupper aterfinns ofta i kassan eller kolonialavdelningarna och har sillan
ansvars- eller chefsfunktioner.

Det finns olika vigar till en tillsvidareanstillning. En del har borjat som timanstéllda,
vikarier, studenter eller andra extraknéckare, vilket foljts av provanstillning och sedan
tillsvidareanstillning. Andra har sokt utannonserat arbete eller direkt vént sig till butiken
med intresseanmélan. Ytterligare andra har blivit tillfragade direkt av butikschefen,

till exempel de som arbetar vid bemanningsforetag i butiken, hos underleverantdrer,
demonstratdrer eller de som har offentligt finansierat arbete. Till skillnad fran de

andra grupperna arbetar de i butikens samtliga delar har ofta olika ansvars- eller chefs-
positioner. De skiljer sig ocksa frdn de andra grupperna genom att de ofta har fasta
scheman och arbetar under veckans alla dagar, men négot oftare pa dagtid &n kvéllstid
och nagot oftare vardagar an helger.

Det ar tydligt att en tillsvidareanstillning kan 6ppna upp en helt ny repertoar av mojliga
rorelser: De kan flytta mellan olika positioner inom butiken, till exempel fran arbete
vid en avdelning till arbete vid en annan. De kan forflytta sig mellan olika scheman,

till exempel fran ett schema med stor kvéllsledighet till mindre kvéllsledighet. De kan
flytta sig mellan olika omfattning i tjénsten, till exempel fran en deltid till en heltid.

De kan dven rora sig uppat” i hierarkin, till exempel genom att ata sig uppgifter som
avdelningsansvarig eller omrddesledarskap, och de kan dven rora sig “nedat” i hierarkin.
En annan slags inre rorlighet handlar om att utbilda sig inom foretaget, till exempel

till butikschef. De far 6kade mojligheter att rora sig mellan butiker inom samma bolag.
Ibland kan de ”f6lja med” en handlare eller butikschef som ldmnar butiken till dennas
nya butik.

En annan position dr butikschefens. Végen till anstidllning som butikschef sker oftast
genom lang tjanstgdring i en eller flera butiker, ddr den anstéllda rort sig internt mellan
olika positioner i butikerna, dir denna fatt erfarenhet av arbete i butikernas olika

delar, och dven haft olika chefsfunktioner, vilket sedan ofta kompletterats med sarskild
utbildning till butikschef.

En annan position dr handlarens. Rorligheten in till posten som handlare sker pé vissa
typiska sétt: Den kan ske genom att en person som tidigare varit butikschef, men inte
agt en egen butik, kdper en butik eller en andel av en butik tillsammans med négon eller
nagra andra. Det kan da vara fragan om ett kdp av ett franchisingforetag, dir butiken
forbinder sig att folja ett visst koncept och éven gora sina inkdp fran kedjan. Det kan
dven vara fragan om ett deldgarskap dir handlaren dger en viss del och kedjan dger en
annan del. Det forekommer naturligtvis ocksa att tidigare butikschefer direkt betalar for
hela butiken.

Rorligheten till posten som handlare kan dven ske genom att en person helt enkelt
tar dver butiken frén en eller flera sldktingar, till exempel genom att ett barn overtar
familjeforetaget fran en forélder.
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Normen om rorlighet

5.1 Rorligheten — ett ideal

Dagligvaruhandeln &r en bransch med en relativt hog yttre rorlighet vilken brukar
beskrivas som ett problem da den leder till forlust av kompetens, 6kade kostnader for
rekrytering och trdning, allmén turbulens i organisationerna, och sa vidare.

I var analys framtrdder emellertid en annan bild, ndmligen att rorligheten betraktas som
sjdlvklar och till och med 6nskvérd av chefer och anstéllda samt att icke-rorlighet, det
vill sdga att stanna kvar ar efter &r i samma position, dr négot av ett problem. Rorligheten
mellan positioner inom butiken och mellan butiker beskrivs utveckla bade anstéllda

och butikerna.

Rérligheten mellan positioner inom butiken och mellan butiker

beskrivs utveckla bade anstallda och butikerna.

Salunda finns en tydlig norm om rorlighet. Den géller butikens kdrna, det vill sdga chefer
och tillsvidareanstéllda som arbetar heltid, dagtid och har sirskilda ansvarsomraden i
butiken. Normen géller inte lika starkt perifert anstillda, det vill siga de som saknar
anstéllningsforhéllande, tillfélligt anstdllda och provanstillda. Det finns en forviantan
om att de kanske &nda inte ska stanna kvar inom branschen. Rorlighetsnormen géller inte
heller de tillsvidareanstillda som signalerar att de inte vill ingd i rorlighetens interaktion.
De sistndmnda betraktas med viss ambivalens dir de & ena sidan beskrivs negativt som
ororliga och lasta, men & andra sidan som hart arbetande och virdefulla medarbetare.

Véra intervjupersoner uttryckte olika motiveringar for rorligheten:

» Rorlighet ger omvéxling.

* Rorlighet motverkar hemmablindhet.

 Rorlighet skapar driv och kreativitet.

* Rorlighet in i butiken ger ett inflode av viardefulla medarbetare.
 Rorlighet ger ett inflode av kompetenser.

* Rorlighet okar anstilldas kompetens.

» Rorlighet okar anstilldas karridrmdjligheter.

Intervjupersonerna uttrycker ocksé tydliga normer om den sociala interaktionen om
rorlighet, framfor allt att det ar ett individuellt ansvar att tydligt uttrycka sina avsikter
till rorlighet 1 dialog med 6verordnade. Det finns &ven normer om rétt rorlighet. Den
rétta rorligheten ska ske med vissa tidsméssiga intervall. Den kan vara horisontell eller
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vertikal, stegen i rorligheten uppat (befordran) ska ske i en viss ordning och den ska inte
vara “spretig” eller “omogen”.

5.1.1 Rérligheten ar sjalvklar och positiv

Handlare, butikschefer och anstillda beskriver den inre och yttre rorligheten som
sjdlvklar. En handlare aterger, med négra korta ord, sin egen karridr som innebar ett stort
antal rorelser:

Sd jag borjade jobba ddr ndr jag var 16, sen har jag gatt BLU butiks-
ledarutbildning pd Ica och sd egentligen bara jobbat och ja och sen,
detta dr faktiskt den sjunde butiken jag har.

I denna korta beréttelse kan vi urskilja &tminstone en rorelse in i butiken, en fran
butiksarbete till butiksledarutbildning och sju rérelser mellan butiker. Formodligen
har denna handlare ocksé genomfort en lang rad inre rorelser inom butikerna, vilka
uteldmnas ur berittelsen. Sjdlva rorelserna beskrivs som sjdlvklara. En annan handlare
aterger pa ett mer omfattande sétt sina egna rorelser fran den forsta anstillningen i
delikatessen till att nu dga sin andra butik:

Sd man gjorde som alla andra egentligen, man borjar i delin
(delikatessavdelningen) dd. Man hade kassaarbete och man fick visa
framfotterna, gora det ddr lilla extra hela tiden for att fa avdelnings-
ansvarige att se en va, och vaga satsa pd en. Och da efter ett tag
fick man ju ga lite utbildningar och léira sig lite catering och bérja
gora smorgastartor och i kassan fick man lite mer kassaansvar

och redovisningsansvar och sadana hdr bitar, sd att efter ett tag
kunde man fa turen att butikschefen sag en dd va, och man kunde

fa lite mer ansvar dd. En liten hylla som man fick betrakta som sin
egen (skratt).

Redan hér ser vi atminstone sex inre rorelser 1 butiken. Handlaren fortsatter:

Och sd fick man fortsdtta pa den banan och sen fick man en avdelning
som sin egen och sen till slut sd kanske butiksdgaren da sdg en, Ica-
handlaren sa att sdga, och till slut da sd kunde man, ja de dr ju alltid
sd att det fordndras ju, uppdragen, och sen sa slutar butikschefen
och sd fick man det uppdraget och efter en tid sd fick ju handlaren, i
detta fallet han skickade mig BLU (butiksledarutbildning) och sedan
FLU (féretagsledarutbildning) sa man hade allting pa fotterna. Sen
borjade man soka egen butik och handlaren i detta fallet stottade ju
mig till 100 procent, fantastisk handlare. Och sen fick jag min forsta
butik, de dr vdl 15 dr sedan, eller ja 16 dr sedan. Och da drev jag den
i fem—sex dar och har haft denna i tio ar.
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I detta citat ser vi hur handlaren fick avdelningsansvar, uppdrag som butikschef, deltog
i utbildning till butiksledare och foretagsledare, foljt av kop av egen butik och sedan
kdp av en andra butik. En annan butikschef sdger att det 4r naturligt att man vill réra pa
sig och soka efter nadgot "battre™: “A/la vill ju egentligen hitta nadgot battre, sa ar det ju”.
Rorligheten beskrivs som sjélvklart positiv. Det framkommer tydligt i foljande citat dér
en handlare beréttar att han gérna anstaller rorliga individer.

I: Men har du som handlare, har du ndagon glddje utav fd in den typen
av personer som har varit pad olika stdllen?
IP: Ja absolut!

Handlarna och butikscheferna uttrycker att anstélldas rorlighet ut ur butikerna ar lika
sjdlvklar och positiv — d&ven om den ibland innebér att de forlorar viktig kompetens:

Jag dlskar ndr ungdomarna visar framfotterna och vill vidare for jag
kan bli néistan tvdrtom, gér de inte det och vill vara kvar hdr hela
tiden och dr néjda med det frdan man dr alltsda 20 ar. Ska de vara hdr
fram tills att de blir pensiondirer?

Salunda ar rorligheten sjdlvklar och varderas som positiv.
Denna vérdering, nir den uttrycks i butiken, blir en norm
om rorlighet.

5.1.2 Normen om rérlighet motiveras
Rorlighet ger omvéxling: En butikschef sdger att

det krdvs en viss inre rorlighet for att de anstéllda
inte ska uppleva arbetet som monotont och sdka annat

arbete. [ nésta andetag sdger att han det finns anstillda
som, ndr de arbetat i butikens olika delar, &ndé kan uppleva
det som monotont.

En del kiinner nog ndr, faktiskt, ndr dom har gdtt igenom sa att
sdga och runt det mesta sd kdnner dom nog att “ndamen detta blir
detsamma alltid” sa da kdnns det ibland som vissa vill helt annat,
vissa inte alla.

En anstélld siger att hon trivs med den inre rorlighet som erbjuds i butiken, att den ger
omvdxling. Hon vixlar i arbetet mellan olika avdelningar.

Jag dr en sdadan person som inte klarar av ndr det inte finns ndgot att
gora. Tack och lov finns det alltid ndgot att géra pd Hemkép. Jag hade
inte kunnat std i en fin designbutik och du har tre kunder om dagen
som forvisso handlar for 100 000, men det dr ocksd allt vad du har i

kunder. Det dr éset, det dr action alltsda. Det hinder ndgot hela tiden.
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Rorlighet motverkar hemmablindhet: En viktig motivering for 6kad rorlighet handlar

om att anstillda som stannar kvar i positioner riskerar att “mentalt fastna” och bli ”lasta”
i sitt tinkande. Anstdllda som fastnat” ségs ha svart att ta till sig nyheter. De gor som de
alltid har gjort. Att "fastna” dr att fastna fysiskt, i en viss kedja, men ocksé att fastna i en
viss position i butiken och att da kanske dven fastna i tinkandet. En intervjuperson kallar
detta "hemmablindhet:

Det kan nog vara att den som jobbar i avdelningen dd kanske dr lite
hemmablind. Och tycker det ser snyggt ut. Och det kan ju ocksd vara
sd att det dr jobbigt att bygga upp ndt nytt. Sd ibland far man nog ha
en liten spark i baken ddr och séga att nu far vi ha nat nytt.

En butikschef:

Det dr alltid bra att fd litet rotation ... Man ska ju inte vara for ldnge
i en position heller for da blir man ju litet hemmablind och litet trétt
utan det ... for att du ska vara inspirerad och sd, sd ska det ju vara
litet miljéombyten och litet andra forutsdttningar och ... prova och
testa dig fram for det ... det dr alltid ldtt att man gér som man har
gjort ... Vi dr vdl litet vanemdnniskor.

En annan chef:

Mdnga har ju vart hir 20 ar men dom vet ju knappt vad det dr dom
sdljer, sa det, det dr skillnad pa personerna ddr va, dom kan ju ga
“Jamen sd har vi alltid gjort” — ja, "Men du, kunderna handlar inte
det idag”.

Rorlighet skapar driv och kreativitet: Rorligheten innebér ocksa ett inflode av idéer
och impulser till férnyelser av butiken:

I: Men kéinner du att dom nya da som kommer fran andra att dom
tillfor nagonting?

IP: Ja.

I: Vad dr det dom tillfor da for ndagonting?

IP: Vi jobbar ju aldrig lika ju, vi har lite olika rutiner, vi har lite olika
sdtt att hantera saker och ting och det dr rdtt intressant ” hur gor ni,

FZENY) FIENET)

vad dr, vad var bdttre ddr?”, "vad gor vi bdttre?”, “aa det dr bdittre
hdr men vi hade ndagon grej dir”, ” ja okej men det kan vi ju ta till oss
det dr ju sjukt bra ju” och sd blir det litta nytt fart i medarbetarna ” ja
dom kommer in med nya idéer hdr, ja fan det var ju kul ju” sd att det

Iyfter ju dven dom som dr ...
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Rorelser in i butiken ger ett inflode av virdefulla medarbetare: En butikschef sdger
att rorelser ut ur butiken samtidigt innebér rorelser in i den, vilket i och for sig skapar
merarbete men samtidigt innebdr ett tillskott av nya vardefulla medarbetare.

I: Det dr inte alls nagot problem att dom inte stannar och ... och att
dom kanske inte stannar i branschen heller?

IP: Nej, nej det tycker jag inte ... det dr, det jag far ju ldra upp nya,
visst det, det ger ju mig mer jobb och det kostar mig lite mer men jag
kan ju fa en ny medarbetare som dr dnnu bdttre sd att ... vi har ju
maojlighet att styra dom. Kommer du in som ny sd kan jag ju styra dig
dit hdn jag vill, om den sen har blivit bra ddr och gar vidare ja, men
dd har ju jag lyckats ju, dda ldr vi upp en ny.

Rorlighet ger inflode av kompetenser: Rorlighet in i butiken bidrar 4ven med viktiga
kompetenser. En butikschef séger sig gérna anstilla personer som tidigare arbetat inom
hamburgerbranschen eftersom de brukar ha god férmaga att hantera stress och har god
samarbetsformaga.

Ehh, nagot som ocksa dr positivt att ldsa i ett cv dr ju att man

har jobbat pa McDonalds eller Burger King eller nagonting sdadant,
de skolar vildigt bra i sina kedjor. De ldr sig och de ser och den
hdr stressen och vet vad det innebdr och att man ger jdrnet och
man jobbar for varandra, for gor inte jag mitt sd klarar inte de
andra sitt.

Denna butikschef fortsidtter med att séga att han ocksa gérna anstéller personer som
tidigare arbetat i Ica Nara-butiker, som &r mindre butiker dir varje anstélld behdver klara
av manga olika arbetsuppgifter:

De dr vildigt vdil inskolade, kan fantastiskt mycket i regel om alla
bitar. [...] I en butik ... eehm ... ddr ldr man sig ... eeh ... stressen,
snabbheten. Du mdste liksom finnas for kunden hela tiden. |...] Ar man
bara par stycken i butiken som jobbar sd ... Ah du mdste fronta, du
mdste ... eeeh hdll, ga ner adah ... eeeh ... fylla pa clementiner och
du mdste fixa kottet, se till sd att det dr frontat ddr och dnda mdste du
finnas pd golvet hela tiden for [...] Ehmm, dom dr mycket mer skolade
dn hdr. Kommer man frdn en stor butik sa har jag det ansvaret va.

Denna chef siager ocksé att inflodet av nya, framfor allt rorliga anstéllda, tillfor viktig
kompetens till organisationen vad géller kunskaper: ”De tillfor mycket for helheten vill
jag pasta”.

Rorligheten 6kar anstilldas kompetens: I butikerna sker en stor del av utbildningen
genom inre rorlighet, det vill séga att medarbetarna far arbeta i de olika delarna
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av butiken. En chef beskriver hur den inre rorligheten minskar butikens sarbarhet
vid sjukdom.

Finns ju inget bdttre dn att att vi har delikatessfolk ... som vi flyttar
upp pd golvet. [...] Dels har de varit duktiga i delikatessen och sen
har, kan vi ju anvéinda dom dd pd en annan avdelning och brinner
det sda om det blir svininfluensa eller vad som helst, ja dd har vi
kunskapen som vi kan fd in folk som redan fran borjan kan delikatess
och fisk.

Rorligheten 6kar anstiilldas karriirmdjligheter: Rorligheten skapar majligheter séger
en butikschef:

Jag menar alla fordndringar som gors, antingen medvetna eller
omedvetna, dr ju mojligheter.

Rorligheten skapar mojligheter for andra individer att rora sig, till exempel genom att de
kan erbjudas fler arbetstimmar, tillsvidareanstédllning eller befordran. Rorlighet skapar
mdjligheter for organisationen att ta vara pa de medarbetare som ér drivna. En butikschef
beskriver hur rorligheten skapar mojligheter for deltidsanstillda:

Av dom deltidsanstillda dr det alltid nan som vill bli palaggskalv sd
att sdaga och vill fortsdtta och det oppnar sig alltid en mojlighet inom
en hyfsad framtid for dom.

Ickerorligheten leder till att karridrvagarna uppat blir hindrade:

For vi har ju ett litet bekymmer kan jag vil sdga, de dr ju om folk
blir for bekvama i sina roller. [...] Sd att de inte vill vidare. [...]
Det innebdr ju att dom fungerar som bromsklossar utav dom som,
som dr under.

5.1.3 Interaktion om rérlighet

Rorlighet sker i socialt samspel mellan handlare, butikschefer och anstillda. En butiks-
chef betonar detta samspel: "Fordndringar genomfor man inte sjélv, utan det gor man ihop
med ndgon”. Butikschefer och anstéllda sdger att det bor finnas en dppen dialog mellan
overordnad och underordnad om rorlighet. Individen bér sjalv kommunicera sin vilja att
rora sig, sdger chefer:

Man mdste ju dndd ha en dppen dialog. Alltsd i en san hér liten butik,
man kdnner ju dndd varandra sa himla néra. Jag tycker att da far
man komma fram och séga det att "Nu vill jag gdrna testa pd nagot
nytt, eller att man ldr sig ndt mer”. Sen sdger man: "Oh, dd kanske
du kan gd den hdr utbildningen”.
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Den 6ppna dialogen om vilka avsikter anstéllda har kan tas till vara av chefen — om den
anstéllda bedoms ldmplig och det finns mojlighet. En butikschef berédttar om hur han kan
vilja ut ndgon att “satsa pa” och hur den far en chans att ”forkovra sig i butiken”, det vill
sdga prova arbeta i olika delar av butiken (inre rorlighet) och “’testa” vara till exempel
jourhavande butikschef, men dven att utbilda sig inom det utbildningssystem som

kedjan erbjuder:

For den som vi satsar pd da alltsa, da ... det hdr dr ett dmne for att bli
avdelningschef eller butikschef- Och kanske har den personen redan
innan den kommer hit bestdmt sig for att ” jag kanske ska forsoka

bli képman en dag”. Ddr dr det ganska naturligt att den personen

far en chans att férkovra sig i butiken — sd att sdga att man far ga
utbildningar och man blir [ohorbart] och den den blir firdig en dag
far man ju se om det finns plats for den inom den butiken inom ett
rimligt tidsperspektiv. Och finns det inte det och man inte orkar vinta
sd ldnge sd far man dd séka sig till andra. Och ofta dr det ju inte
ndgra direkt hard feelings mellan handlare dir.

5.1.4 Ratt rorlighet
Normen om rorlighet séger att anstéllda bor rora sig internt

och externt vilket motiveras med att det motverkar hemma-
blindhet, skapar driv och kreativitet, utbildar och 6kar
anstélldas mojlighet att gora karridr inom och utom
butiken. Normen motiveras med att rérelser ut ur
butikerna skapar utrymme for rorlighet och karridr for
andra anstéllda och dven ger utrymme for inflode av
nyanstéllda som tillfér nya kompetenser. Som visats ska
rorligheten vara medveten och expliceras i dialog med
handlare och chefer. I det foljande visar vi att det finns
vissa forestillningar om vad som é&r rdtt rorlighet.

Med vissa mellanrum: En butikschef anger en maximal tid som man bor stanna pa
samma plats, det vill sdga med vilka intervall rérelserna bor ske:

Det vet i fan om jag skulle vilja ga hela livet pd samma stdlle. Fem dr
kanske dr att ta i. Mellan fem och tio, dér ndgonstans.

Horisontell och vertikal rorlighet: Den rétta rorligheten kan vara horisontell, det

vill séiga att medarbetaren flyttar mellan olika avdelningar inom butiken. Den rétta
rorligheten kan ocksé vara vertikal, en medveten karridrrorlighet inom butiken eller en
rorelse ut ur butiken till annan anstéllning som innebér steg uppat i karridren.

Vissa bestimda steg i en viss ordning: Det framkommer ocksa att rorelserna ska ske i
en viss ordning. Den intervjuade ar butikschef i en av de nyetablerade kedjorna.
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I: Ja, hur kan man gd vidare i karridren som handelsanstdlld?

IP: Vi har ju stegen liksom, deltidsanstdlld, sen dr det
stdllforetrddande butikschef. Sen dr det ju butikschef. Och sen dr det
Ju sa hdr ...

I: Hur menar du?

IP: Ja, sen dr det ju bdde distriktschef, och sen dr det ju nésta olika
tjdnster pd kontoret. Men man mdste ju ha varit butikschef.

Den spretiga rorligheten: En butikschef kontrasterar den ritta samlade rorelsen mot en
spretig, dar den anstéllda arbetar kort tid i olika typer av butiker eller andra arbetsplatser
utan att ingd i den ritta sekvensen rorelser som bildar butikskarridren: ”Halla, fick visst
inte vara kvar dér heller, eller trivdes inte dér heller.” Denna spretiga rorlighet kan ses
som ett uttryck for omogenhet. ”Jaha, hon var trddgardsmaéstare dér, och sen Plantagen
och sen Ica”.

Den omogna rorligheten: En annan butikschef kontrasterar den rétta rorligheten mot en
omogen rorlighet. Den ritta rorligheten sker i lagom takt. Man ska inte kléttra for tidigt.
En chef berattar om en anstélld som var ”hungrig” men som inte sjalv hade kunnat se den
hierarki som fanns i butiken. Han hade darfor sokt sig direkt ut ur butiken i fortid. Han
var inte “mogen”:

IP: Vi hade ju en kille for ett tag sen. Han brann ju verkligen for
det héiir med butik. Och gick mdnga utbildningar och sd vidare va.
"Nu Roland nu vill jag bli chef.” — Ja men sd liksom. Dumt. Du vet

Jju att du dr inte ens den som kommer forst sd att sdj. Och héinder det
ndnting ddr sd dr det dnda den fore dej. Han fatta ju inte. "Ja, men
dd kommer jag att soka mig ndn annanstans.” Ja det far du géra.
Ja, tyvdrr (skratt).

I: Och det gjorde han?

IP: Ja det gjorde han.

I: Blev han chef?

IP: Nej, tyvirr sd holl det vil inte.

Denna beréttelse om den omogna rorligheten uppat fungerar hiar som en sedeldrande
historia om vad som kan ske nir individen alltfor tidigt vill kldttra uppat. Den rétta
rorligheten sker i lagom takt, formedlar denna butikschef, darfor att individen inte &r
mogen for rorelsen.

5.1.5 Att organisera fér rérlighet
Vid intervjuerna uttrycktes att organisatoriska forhéllanden paverkar rorligheten.

Butikens storlek: Enligt intervjupersonerna har butikens storlek betydelse for den
inre rorligheten. Den stora butiken dr indelad i avdelningar och de anstéllda dr knutna
till dessa avdelningar, vilket innebir specialisering: mejeristen dgnar en stor del av sin
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arbetsdag 4t mejeriet, kassorskan sitter i kassan, den som arbetar i delikatessen utfor
sitt arbete vid delikatessen, och sa vidare. Den mindre butiken skiljer sig frdn den storre
eftersom den stéller krav pa anstéllda att vara generalister och behédrska fler olika
arbetsuppgifter. En butikschef:

1 en Ndéra-butik skulle jag sdga att det dr vildigt enkelt just for att du
ldr dig allting, dven fast du sitter i kassan. Sa maste du dven gora alla
tidningar och lotter och bak.

Och vidare:

Ja du sitter i kassan de tvd timmarna, sd byter vi, sa du far gd ner i
frukten och sen byter vi, sd sitter jag i kassan. Sen gar jag ner i kottet
och sd kan du baka.

En anstélld i en mindre butik kontrasterar sitt arbete mot arbetet i de stérre Maxi-

eller Kvantum-butikerna. I dem har man en specifik arbetsuppgift, menar hon. I den
mindre butiken kréavs “att man ror sig jattemycket, att man ska vara i frukt och gront
pa morgonen. Sedan ska man till kdttet och sedan ska man vara i kassan. Sedan far
man plocka upp varor och sedan ska man rikna kassan och gora det ekonomiska. Och i
mejeriet, och allt ddr emellan. Och dator. Sa det &r véldigt mycket man ska kunna”.

Krav pa anstillda att behérska olika delar av butiken: Anstéllda vid de stora kedjorna
Ica, Coop och Hemkdp berittade om hur de var knutna till enskilda avdelningar och var
relativt specialiserade. Men anstéllda vid de nyare kedjorna Netto och Lidl, vars butiker
ar mindre och har férre anstéllda, framholl att kedjorna stéllde krav pa dem att behérska
butikernas olika delar:

Det dr ganska mycket man ska ldra sig (ett ldtt skratt). Man ska packa
upp varor, man ska baka, man ska sitta i kassan och man ska ...

Arbetsrotation: En anstélld berdttar om sina positiva erfarenheter av att ha arbetat i en
kedja i Spanien dér den interna rorligheten var organiserad sa att man hade ansvar for
olika omraden i butiken vid olika tidpunkter:

1 affdren sd jobbar du i en D och en C under dagen och da har du tre
timmar i kassan. Sd har du tvad timmar i kolonialt omrade D. Sd det dr
uppdelat i zoner och byter placeringar hela dagarna, sd du skadar dig
inte fysiskt med tanke pd att du sitter lite i kassan. Och du ror pd dig.
Du sitter inte dtta timmar i kassan och skadar axlarna. Det dr ldtt for
chefen att se att det dr pdfyllt pa D, men E dr katastrof. Vem har varit
pad E? Alltsa det dr ett system.
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Denna slags arbetsrotation forekom inte i de butiker dir véra intervjupersoner

arbetar. Ddremot berittade en anstélld att kassans personal hade schemalagd tid i
kolonialavdelningen med avsikt att skapa omviaxling och motverka belastningsskador i
rygg, nacke och axlar. I en annan storre butik fick anstillda vid olika avdelningar delta
i de dagliga datumkontrollerna av farskvarorna i butiken, vilket skapade avbrott fran
arbetet i de egna avdelningarna.

5.1.6 Rérlighetsnormens sammanhang

Normen om rorlighet &r resultat av det organisatoriska
sammanhang dér den uppstar och uttrycks. I det foljande
diskuteras tre aspekter av butikernas organisation som bidrar
till uppkomsten av denna norm:

* Butikens krav pa fornyelse.
* Butikens system for kompetensforsorjning.
* Butikens karridrsystem baseras pa rorlighet.

Butikens krav pa fornyelse: Dagligvarubutiken &r verksam pa
en marknad i konkurrens med andra butiker. Handlare, butikschefer

och anstillda 4r medvetna om konkurrensen och observerar kontinuerligt
konkurrenternas utbud, priser, marknadsforing, med mera. Denna omvirldsbevakning
sker nér de sjdlva handlar i andra butiker, ldser deras reklamblad, lyssnar pa vad kunder
och bekanta har att siga om andra butiker och nir de jamfor sin egen butik med andra
(Leppénen 2015).

Dagligvarubutiken havdar sig i denna konkurrens genom fornyelse. I och for sig ar
dagligvarubutikerna konventionella i flera bemérkelser (Leppanen 2015). De &r kon-
ventionella avseende deras standardiserade indelning i avdelningar (férbutik, frukt- och
gront, manuell fisk, chark och delikatess, mejeri, drycker, kolonialavdelningar, frys-
avdelningar, specialavdelningar, med mera), vilka slags varor som ska finnas i de olika
avdelningarna och vilka olika fabrikat som ska finnas dir. Konventionaliteten ar ett
resultat av forestillningar om vad kunder efterfragar och om kundernas forvéntningar
om hur butiken ska vara organiserad for att de ska hitta sina varor. Den gor det léttare
for kunderna att finna det de sdker. Den gor det &ven enklare for butikerna att trdna
nya medarbetare d& de léttare hittar i butikerna och vet vilka varor som ska finnas pa
vilka platser.

Samtidigt stravar butikerna efter kontinuerlig fornyelse. Den ér delvis en foljd av att
sortimentet fordndras. Till de kedjedrivna butikerna kommer varje vecka nya varor som
bestdmts ska inga i sortimentet. Till alla butiker kommer varje vecka forslag om nya
varor som handlare och chefer behover ta stéllning till. Nagra blir kortlivade géster i
hyllorna medan andra stannar en liangre tid, men i samtliga fall stélls krav pd anstillda
om att skapa sé attraktiva exponeringar som mojligt.




Handelsradet | Forskningsrapport

Butikens system for kompetensforsorjning: Rorligheten ér en viktig del av

butikens system for att haimta kompetenser utifran och for att 6ka de redan anstélldas
kompetenser. Genom att arbeta i olika butiker, i olika avdelningar, med olika arbets-
uppgifter, i olika delar av hierarkierna sa kan anstéllda fortlopande tilligna sig kunskaper
och know-how om alla de tusentals olika aspekter som tillsammans konstituerar butiken
som ett system, till exempel olika produkter, sitt att exponera, sétt att hantera olika
leveranser, hygienkrav pé olika produkter, de olika tekniska system som anvénds for
lager och prishantering, arbetets organisation i butiken, sakerhet, kedjornas regler,

med mera.

Rérligheten &r en viktig del av butikens system

for att hdmta kompetenser utifran och fér att Ska
de redan anstélldas kompetenser.

Butikens karridirsystem: Rorligheten dr dven en central del av butikens karridrsystem.
Genom att handlare, butikschefer och anstéllda ror sig i en viss ordning och en viss takt
sker en uppbyggnad av deras kompetenser och en kontinuerlig karriér-rorlighet. Som
visats ovan sa tar, i synnerhet handlare och butikschefer men dven anstéllda, avstand
frén de ordrliga. De utmalas som bromsklossar som hindrar andra fran att ga vidare

i sina karridrer. Darfor ser man det ndrmast som en plikt att rora sig — da dven for
andras skull.

5.1.7 Undantag fran normen om rérlighet

Normen om rorlighet giller de som tillhor “kdrnan”, det vill sdga handlare, butikschefer
och tillsvidareanstéllda som ofta arbetar heltid, har fasta scheman, arbetar dagtid

och ofta dr ansvariga for produktgrupper eller avdelningar. Normen géller dven vid
nyanstéllningar dir handlare och butikschefer soker efter personer som uppvisar driv och
rorlighet. Den géller i synnerhet alla de som signalerar till handlare och butikschefer att
de vill rora sig internt och externt, det vill sdga inga i butikens och dagligvaruhandelns
karridrsystem. Men normen géller inte alla. En butikschef pekar ut de ordrliga som ett
slags avvikare:

Jag menar ju, det finns ju folk som dr inte ... Det viktigaste for dem —
och dom vill jag egentligen inte ha hdr — det dr ju den 25:e ndr lonen
kommer.

Han fortsétter:
Jag menar det kanske inte dr det viktigaste for dem ddr vad som

héinder under tiden utan “ah nu fick vi lonen igen”, och det mdrker
man ju ganska snart.
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Och vidare:

De dr ju sd nojda med det de har.

Sedan nyanserar han:

Alla stillasittande, ororliga, dr inte energilosa och de kan dven vara
en tillgang for butiken sd ldnge de har rdtt position i butiken och
skoter sitt arbete: jag menar de dr ju en tillgdang for oss ocksd, om de
dr pd rdtt avdelning.

En annan butikschef séger, pa ett liknande sitt, att det finns ordrliga anstillda som ar
resurser for butiken:

De som har funnits hdr i butiken som har jobbat hdr for tre handlare
dd i hela sitt liv. En kvinna nu, hon fyllde 60 hon har varit hir sedan
hon varit 14 dar. Sedan butiken startade. [...] Och det dr ju rtt
fantastiskt. [...] Och det dr ju faktiskt inte pd ont utan det dr pd gott.

Lagg maérke till att den ordrlige beskrivs som en ’kvinna” och att hon dr ”60”. Lagg dven
marke till att butikschefen hir bedomer ordrligheten som négot bra genom att kontrastera
den mot en antagen beddmning av den som nagot déligt.

Tillfélligt anstéllda ber6rs inte av normen om den inre rorligheten, till exempel studenter
som extraknicker. Handlare och butikschefer sdger att de inte har ndgra forvantningar pa
att de ska rora sig internt. De beskrivs som vilkomnade tillfélliga géster som stannar en
tid for att sedan ga vidare med annat. En chef:

I: Men vad tror du det kommer sig? For det AR en hég rorlighet inom
handeln ju?

IP: Vi tycker ju inte ... Vissa utav av oss tycker ju inte att det dr ett
problem. Helt avsiktligt anstdller vi ungdom. Trots att vi vet att du
ldser till ldkare. Du ldser ekonomi. Du ldser teknik. Du kommer
bara att finnas hdr ... nja ... som mest kanske tre eller fyra dr.

Sen dr man borta.
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In i butiksarbetet

Det dr handlarna och butikscheferna som fattar de avgérande
besluten om vilka som ska anstéllas — &ven om det ofta
sker i samréd med avdelningsansvariga och andra
anstdllda. Darfor har handlarna och butikscheferna en
avgorande roll avseende rorligheten in i butikerna.
Deras forestillningar om arbetet och vilka egenskaper
anstéllda bor ha bestimmer i hog grad vilka som ror
sig in 1 butiksyrket. De flesta berittar att de en gang
kom in i butiksarbetet genom prao, annan praktik,
genom goda vanner som rekommenderade en, genom

fordldrakontakter, syskon, genom annons eller om man
sjalv besokte butiken, sms-ade, mejlade sig in i butik pa dessa
konkreta sétt. Dessa véigar in nimns ocksé i intervjuerna.

I de kommande kapitlen ldgger vi emellertid i stillet vikt pd forestdllningarna som vara
intervjupersoner har om att arbeta i butik den forsta tiden.

6.1 "Man behdver ju inte vara raketforskare”

I det foljande visas att intervjupersonerna, frimst handlarna och butikscheferna men
dven anstéllda, beskriver butiksarbetet som nagot “enkelt” och att tidigare utbildning
ar av mindre betydelse vid nyanstédllning. Samtidigt rdknar de upp olika krav pa
egenskaper hos arbetssokande. Kraven har att gora med personliga egenskaper sdsom
stresstalighet, flit, fysisk styrka, att vara praktiskt lagd, sjalvstindig, ha formaga att
klara av of6rutsedda hdndelser, formaga att prioritera, vilja att lara sig nytt och vara
driven. Kraven handlar ockséd om formaga att klara de olika tekniska systemen och att
vara serviceminded”. Detta, att arbetet & ena sidan beskrivs som négot “enkelt” som
alla klarar av samtidigt som det stills stora krav pa anstéllda, ar forbryllande. I avsnittet
“sallningsprocessen” diskuterar vi hur de &r resultat av det sammanhang i vilka de
uppstér, naimligen i dagligvarubutiken som social organisation.

Arbetet beskrivs som enkelt: Intervjupersonerna beskriver butiksarbetet som nagot
enkelt. En butikschef kallar branschen "14tt™:

IP: Visst, och det hdr dr ju en ldtt bransch egentligen, jag menar du ...
I: Ldatt? Hur menar du da?
IP: Ja du, man behdver inte vara raketforskare for att eh for att lyckas
jobba i en livsmedelsbutik.

En butikschef kallar yrket “enkelt”:
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Alla tjdnster dr det faktiskt inte viktigast att man har utbildning till.
Ndr man tittar pa inom handel sa mycket, det dr vil ett ganska enkelt
yrke, om man sdger sd.

Ar arbetet verkligen enkelt? Enkelt i férhallande till vilket annat arbete? Vad syftar
handlarna och butikscheferna pa nir de beskriver arbetet som “enkelt”?

Utbildning och forkunskaper éir ofta av mindre betydelse: Men vilka krav stills pa
de som anstélls inom dagligvaruhandeln? Innan vi besvarar denna fraga kan vi notera att
intervjupersonerna betonar att vissa saker dr av mindre betydelse, ndmligen utbildningar
och betyg. Vi ser det i ett av citaten ovan dér butikschefen sdger "Alla tjanster &r det
faktiskt inte viktigast att man har utbildning till”, En handlare sdger ”Det dr infe betyg.”

6.2 "Men - butiksarbete kraver vissa egenskaper”

Samtidigt som arbetet beskrivs som enkelt och att féorkunskaper och utbildning har
mindre betydelse sa dr det tydligt att det stélls olika krav pa de anstéllda. Handlare och
butikschefer betonar att de far en stor miangd ansdkningar. De har fyllda parmar dir

de efterhand sallar bort gamla ansokningar. De séger att de inte kan annonsera darfor
att de da far for manga ansdkningar. Att det inte ar brist pa sokande ger en mojlighet
for selektion fran anstéllarnas sida genom tillfélliga timanstillningar, vikariat och
provanstéllningar vilka kan avslutas om nykomlingarna inte passar.

En mangfald krav: [ en tidigare studie om rekryteringsstrategier inom detaljhandeln
visades att chefer lade stor vikt vid att sokande visade drivkraft och var motiverade
(Danilov & Hellgren 2010). I en studie av platsannonser inom servicesektorn visades
att arbetsgivarna framst sokte personer med vissa personliga egenskaper. De skulle ha
utatriktad laggning, vara manniskointresserade, vara bra pa att kommunicera, tycka
om att 16sa andras problem, vara positiva och ha humor (Abiala 2000). I 79 procent av
annonserna stilldes inga krav pa sérskild utbildning. I 69 procent av annonserna stélldes
inte heller krav pé tidigare erfarenheter inom de aktuella yrkena. I en undersékning,
som baserades pa telefonintervjuer med 871 anstéllda i olika servicebranscher, fick de
frdgan vad de sjélva anség ha stor betydelse for varfor de blev anstéllda (Abiala 2000).
Det var 88 procent som uppgav “personlighet”, 65 procent som sade “erfarenhet”, och
56 procent “personliga kontakter”. I en studie frdn Nya Zeeland visades att det som
efterfragas handlar om férmaga att interagera med andra, en god arbetsmoral, en bra
sjdlvpresentation (klddsel, utseende) och vilja att lara sig (Hastwell, Strauss & Kell
2013). Salunda &r det tydligt att chefer inom serviceyrken i allménhet ldgger stor vikt
vid personliga egenskaper hos arbetssdkande.

Dessa teman aterkommer dven i véra intervjuer. Samma chefer som uttrycker att arbetet
ar “enkelt” raknar i ndsta andetag upp olika krav pa egenskaper. Den butikschef som
ovan sa att “man behdver inte vara raketforskare for att eh for att lyckas jobba i en
livsmedelsbutik” fortsitter med att betona vikten av olika personliga egenskaper:
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Det enda du behéver ha dr en bra, rdtt personlighet. [...] Jag menar
... du inte stressad, inte det. Men ska vara, fa saker ur hinderna. [...]
Praktiskt lagd. [...] Men du behéver inte std och fundera varje gang
och sd hdr. [...] Och jag séiger ju dt bade praktikanter och nyanstillda
hdr. Jag menar vi plockar inte bara varor utan vi ordningstiller en
hel avdelning.

Salunda rdaknar denna chef upp en rad krav pa egenskaper hos de som anstélls. De ska ha
ratt personlighet, vara praktiskt lagda och kunna se den enskilda arbetsinsatsen som en
del av en helhet. De ska se vad som behdver goras for att stélla i ordning en hel avdelning.

Aven den butikschef som sa att “det ir vill ett ganska enkelt yrke” fortsitter senare under
intervjun med att rdkna upp olika egenskaper som krévs hos de som anstélls; att man ska
klara av att passa tider, vara arbetsam, klara det tunga och stressiga arbetet och kunna
situationsanpassa arbetet.

En butikschef sdger att framdtanda ar av stor betydelse:

Vi gar vdl mycket efter om det dr en person med framdtanda. En som
vill och som vdgar ocksd. Bara kastas in i arbetet. Som inte dr rddd
for att ta i eller gora fel. Det dr sdant som hdnder alla nya. Det dr ju
sd att vagar man bara sd ldr man sig.

Handlare, butikschefer och anstéllda talar driv som en viktig egenskap. En anstalld
far fragan om varfor hon fick sitt forsta arbete:

I: Vad var det som gjorde att du fick det?

IP: Ehh, min drivkraft. Absolut.

I: Ah.

IP: Eh, jag har alltid varit vildigt driven. Mmm. Ja, jag vill forbdttra,
fordndra, fornya.

En anstélld séger att det viktiga dr viljan och drivet samt forméagan att se vad som
behéover prioriteras:

Viljan och drivet, du kan ha superkassa betyg som jag till exempel, jag
har inga betyg men jag har ett enormt driv och jag har ett synsdtt som
inte mdnga andra, jag ser mer dn vad andra gor.

En annan butikschef séger ocksa att den arbetssokande dven ska vara serviceminded.
Vi viiljer ju ut da ett antal vi vill trdffa ju, och det dr samma sak

ddr: forsta intrycket, vilken hog hamnar du ddr. Sen borjar vi
titta pd kvalifikationerna, hur agerar du, serviceminded eller va,
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egna initiativ eller vad gér du mer pa ... Alltsd sant, skapar man sig
en uppfattning om. [...] Du mdste ha lite fallenhet for det.

6.3 Sallningen

Salunda ar det tydligt att utbildningar och forkunskaper har mindre betydelse samtidigt
som olika personliga egenskaper har storre betydelse. Men hur sker sallningen bland de
som soker sig till butikerna?

Det ar tydligt att sallningen sker i flera steg. Ett forsta steg 1 sdllningen sker vid
anstédllningsintervjun. [ svensk studie intervjuades chefer vid Ica, Bauhaus och
Systembolaget (Danilov & Hellgren 2010). Den visade att atta av tio chefer framst
anvénde sig av "magkénsla” nér de rekryterade. Detta uttryck anvinds dven av handlare
och butikschefer i var undersokning for att beskriva anstillningsintervjun: ”Jag vill nog
sédga att det 4r mycket magkénsla i det.”

Salunda &r det tydligt att utbildningar och térkunskaper

har mindre betydelse samtidigt som olika personliga egenskaper
har stérre betydelse.

Samtidigt som butikscheferna betonar att det finns ett moment av osdkerhet vid
anstillningsintervjun dr de tydliga med att de granskar sokande noggrant avseende om
de har de ritta personliga egenskaperna. En grundlaggande egenskap handlar om den
personliga fasaden, sdger en butikschef:

Man har ju vissa kriterier. Klddesmdssigt. Dom kan ju inte se ut vad
som helst eller hur som helst. Trots att dom har arbetskldder hdr. Sd
sdttet att kld sig berdttar vil lite grann ... Jag menar inte for att jag dr
den som gar med jdtteputsade skor. Men till en viss grins. Lite grann
far man en bild av hur personen formodligen dr dd.

Samtidigt bedoms andra, mer personliga, egenskaper. En butikschef séger sig leta efter
tecken pa om de vill” och om de "visar fotterna™

Deras sdtt att agera, hur kommer dom in, hur hélsar dom, har dom
forberett sig pd det hir? Sd dr det ... [ohorbart] A nej men det dr laid
back. Dom vintar pd att andra ska géra och sen kommer det en annan
som " jag vill, jag vill . Jag har anstdillt som har dd skickat in ja visst
den med hdr, sa ringer dom och fragar ~hur har det gatt har du fatt
inden”, ”joo det har jag fatt”, ”hur har det gatt ... har du ...” och
verkligen vill silja in sig. Inte bara skicka in den. Utan jaha, ja men
dd far man ju faktiskt titta lite ndrmare pd vad dr det for en som dr ...

som visar fotterna.
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En annan butikschef:

Ja, jag ser det vid kroppssprdket, dr det viktigaste for mig. Att du dr
framat och att du vill och du tycker det hdr samtalet dr skittrdakigt,
du vill hellre ut och sdtta pa dig scenkostymen och jobba.

De iakttar, som sagt, hur sokande beter sig redan vid anstillningsintervjuerna. En chef
sdger att en person som sager att “dom &r vérlden socialaste och som sitter och tittar ner
i bordet, kanske inte talar riktigt sanning”. Samma chef sdger att ’man méste verkligen
vara uppmérksam pa allting nidr man intervjuar” och att ’man kan avsldja en person
vildigt fort”. Han siger att i den kedja dér han arbetar har de ett frageformuldr, men han
menar samtidigt att man kdnner snabbt vad det dr for person man intervjuar. Man ar ute
efter lite grann att avsldja drivet: ”Forst stiller vi en friga, sen vinder du om den och
stdller den igen. Du sa sé dér innan och nu sa du s& hér. Hur gér det ihop riktigt? S& far
man se hur de Ioser det.”

Den férsta tiden i arbetet blir ett slags test.
En butikschef menar att bada parter marker snabbt om

butiksarbetet &r nagot fér personen i fraga.

Den forsta tiden i arbetet blir ett slags test. En butikschef menar att bada parter
marker snabbt om butiksarbetet &r nagot for personen i fraga. Utflodet sker med
“naturlig avgang”.

Sen dr det sd ocksd efter att ha varit pd provtjinstgoring sd
konstaterar man att man dr olika ldmplig.

En butikschef berdttar om hur en nyanstilld snabbt visade sig sakna den ritta viljan:

Vi har instdillningsproblemet. Jag har haft en som kom in som skulle ...
Vi hade bokat liksom att han skulle borja hdr, egentligen, och nér han
kom sen sd sa han "Alltsd jag, jag kan inte jobba sdna ldnga dagar”,
och da pratar vi kanske sju timmar, “ehh, for det funkar inte for mina
kompisar de ska till havet pd eftermiddagen och dd mdste jag kunna
héinga med sd att eh formiddagen funkar for mig”. (Sedan citerar
butikschefen sig sjilv:) "Och da eehh ... dd dr ju dérren ddr”.

Det ér tydligt att driv &r nadgot som bade chefer och anstéllda lagger mérke till hos
andra anstdllda och framfor allt hos nyanstéllda. En butikschef:

Men du mirker rtt fort dom som dr engagerade och verkligen vill mot
dom som egentligen bara dr nojda med att ha ett jobb.
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Aven anstillda beddmer nya efter hur mycket driv de uppvisar:

Man ser liksom om diir, det finns lite go i dom, att dom vill ta lite
initiativ sjdlv och kan liksom jobba, alltsa sjilv att dom kan ta, gd runt
och bérjar plocka varor och ... inte bara sdtter sig liksom i kassan
utan att dom reser sig och bérjar och plocka och kolla datum och

lite ... gor, lite sjilvgdende helt enkelt. Det ser man néstan direkt.

Butikscheferna beskriver sig som varandes pa spaning efter rétt egenskaper hos sokande
och anstillda. Chefer beskriver hur de ibland kan avsidja om anstéllda har de rétta
egenskaperna: ”Man ser jéttefort om négon tar till sig vad man forsoker lara ut.”

Salunda vet vi att det &r manga som soker till butiksarbete. Det ses som ett ”low entry
job”, ett enkelt arbete som inte kraver forkunskaper. Utbildningen sker foretradesvis
informellt pé plats i butiken genom att seniora medarbetare visar hur arbetet ska ga

till. Vidare betonas fran bade butikschefer och seniora anstillda att skolbetyg och
utbildningar inte ger foretrade. Det fanns till och med butikschefer som ansag att det var
lattare att fora in nya som var utan utbildning och pa sa sétt ’blanka” i arbetet. Vi har
dven uppgifter fran intervjuerna som visar att arbetsledarna observerade de nya som gar
pa timanstédllningar, praktiker, provanstédllningar etcetera. Vad vi emellertid inte vet ar
hur ofta de som provat pé arbetet inte blir uppringda igen eller fér firre och firre timmar
for arbete 1 butiken, det vill sdga att de i en mening “fasas ut.”

6.4 Att borja lara sig sjalv

Tidigare studier av hur nyanstillda introduceras inom detaljhandeln tyder pa att
anstédllda mycket snabbt blir inkastade i arbete och far ldra sig arbetet informellt.
Reegard (2015) visar hur ungdomar vid en yrkesskola, som fick genomfora en ettarig
praktik inom olika detaljhandelsforetag, snabbt blev inkastade i arbetet. En chef i

en koks- och heminredningsbutik sa att ”It’s just like‘straight to it” och en chef'i en
elektronikbutik sa att ”It’s really busy here, so we cannot stand over him (the apprentice)
all the time”.

Aven véra intervjupersoner beskriver hur den formella introduktionen klaras mycket
snabbt, varefter den nyanstillda far ’ga bredvid” en mer erfaren medarbetare. Den
nyanstéllda far, sé fort denna visar tecken pa att borja forsta, borja arbeta. Intervjuerna
med chefer och andra anstéllda ger uttryck for en tydlig forvdantan om att den nyanstéllda
da ska borja ldra sig arbetet sjdlv. Det dr denna formaga, att lara sig sjalv, som blir
beddmd under de forsta dagarna och som fungerar som grund for beslut om denna ska
erbjudas fortsatt arbete.

Introduktionen till butiksarbetet gar i allmdnhet mycket snabbt, vilket dven visade
sig i en tidigare studie (Leppédnen & Sellerberg 2010a, 2010b, 2010c). Den formella
introduktionen var summarisk och klarades ibland pa ungefar en halvtimme. De
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nyanstéllda anldnde till butiken, hilsade pa handlaren
eller butikschefen, och fick darefter en visning av
butikens olika delar (leveransportar, lager, kyl-

och frysrum, kok, datorrum, kontorsutrymmen,
lunchrum, omklddningsrum, toaletter, med mera),

fick arbetskldder samt instruktioner om var privata
tillhorigheter forvaras. De nyanstillda fick dven
dokument med regler om hur de skulle bete sig i olika
situationer, till exempel personlig utsmyckning, bruk av

arbetskldder, beteenderegler i butikslokalen, och sa vidare,
vilka de forvéintades l4sa och underteckna de forsta dagarna.

En timvikarie beskriver sin introduktion:

Jag fick tre stycken dagar schemalagt. Jag satt i kassan dd forsta dan,
tror jag. Sa den andra dan gick jag runt i butiken typ och plockade
upp grejer sd jag skulle ldra mig hitta och sa ddr och bara se vad

de hade for rutiner. Sen tror jag att jag var i frukt och grént en dag.
Sd jag skulle se hur allt sag ut. Men jag satt ju i kassan dd mest dndd.
For jag hade redan jobbat i butik innan sd jag behovde vil inte sd
Jjdttemycket uppldrning.

G4 bredvid tills de ”borjar snappa lite”: Det ér tydligt att langden pa den tid som den
anstéllda “gar bredvid” bestams till sa lang som det behdvs tills den anstéllda ger ifran
sig tecken som av omgivningen tolkas som att denna borjar forsta vad som ska goras.
En butikschef:

Dom far alltid gd bredvid och ldra sig. Och kommer det ndn ny sd stdar
man ju bredvid dom innan dom sjdlva borjar snappa lite.

Att snabbt borja arbeta: Sa fort som mojligt far den nyanstillda som gér bredvid en
mer erfaren medarbetare borja “hjdlpa till” med arbetet — i allménhet redan under de
forsta minuterna eller timmarna. Denna snabba start upplevs ofta som omtumlande och
kan upplevas som bade negativ och positiv. En anstélld sa skrattande att ’det ar bara rakt
in uhhuhhuh”. En annan anstélld beskriver sin snabba start in i arbetet.

Fran borjan sa fick jag sta bakom en kassorska som hade jobbat
hdr ldnge, det dr hon som dr sjukskriven nu, Annika. Hon var jdtte-
duktig och sd forklarade hon hela tiden ndr hon “’Sd ger du kunden
kvittot och hér har du, sd tar du upp kundens pengar och ddr ger du
vdxeln tillbaka” och sd brukade jag rdkna upp, liksom se sd det inte
blir nat fel. Oftast dr det sda att man tdnker inte pad det sjilv utan man
bara gor det sd, "Jaja okej”. Och sen fick man sdtta sig nan timme i
taget och prova pd. Och stod stod bakom och sd sa hon numren, for
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man kan inte alla. Och sen fortsatte det sa nog en tva—tre ganger och
sen fick man sitta sjélv.

Det finns tydliga forvantningar pa nyanstillda om att de inte bara, sa snart det ar
mojligt, ska borja arbeta sjdlva utan ocksa att de ska borja lara sig sjalva. Nyanstillda
forvintas borja arbeta med olika forekommande sysslor, bredvid mer erfarna anstéllda,
och i princip sjélva ldra sig arbetet. Det dr hir som manga av de personliga egenskaper
som efterfrdgas inom handeln blir begripliga: att vilja lira sig, vara intresserad, vaga
friga, att ha framétanda, ha driv, med mera. Nyanstéllda forvintas sjdlva ta initiativ
till arbetsuppgifter, fraga om hur de ska utforas, lyssna, fraga, prova, och sa vidare.

De forvéntas borja léra sig sjélva.

En ansvarig for posten beréttar om hur hon planerar introducera en till postavdelningen.
Lagg marke till det sista yttrandet: ’sa far hon ju fraga”.

IP: Alltsa oftast ndr man dr pd ndagon avdelning sd fdar man vl en
som man ska ldra sig av. Vissa dr bdttre pd att ldra ut dn vissa.
Nu ndista vecka ska jag ha en tjej tre eller fyra dagar, som ska
vara ny i forbutiken.

I: Ar hon helt ny?

IP: Ah, hon har jobbat tidigare med spel och har jobbat i butik,
men hon kan inte posten.

I: OK.

IP: Sa da far hon folja mej och sd far hon ju frdga.

En butikschef sager:

Vi gar vdl mycket efter om det dr en person med framdtanda. En som
vill och som vagar ocksd. Bara kastas in i arbetet. Som inte dr rddd
for att ta i eller gora fel. Det dr sant som hinder alla nya. Det dr ju
sd att vagar man bara sd ldr man sig.
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a Rorlighet inne i butiken

I foregaende avsnitt visades att "driv” eller “engagemang” dr nadgot som observeras

och bedoms hos arbetssokande och nyanstéllda. I detta avsnitt visas att ”driv”’ iakttas
och bedoms hos alla anstillda oavsett hur ldnge de arbetat i butikerna. Det ar tydligt

att driv virderas hogt av chefer och manga anstéllda och att ”driv”’ anvédnds som en
indelningsgrund dédr medarbetare beskrivs som drivna respektive mindre drivna.

Vara intervjupersoner beskriver hur driv uppvisas i butikerna och hur andra kan ldgga
marke till det. De beskriver hur chefer kan svara pd uppvisat driv genom att erbjuda fasta
anstdllningar, utbildningar och befordran. I detta kapitel undersoks olika betydelser hos
driv och hur de uppstar i sociala interaktioner i butikerna. Hir visas att interaktionen
om drivet hanger samman direkt med rorligheten genom att de som beskrivs som drivna
rekryteras till fasta anstéllningar, utbildas och befordras.

“Driv” eller “"engagemang” &r nédgot som observeras

och bedéms hos arbetssékande och nyanstéllda.

Aven om vir analys handlar om “driv”’ som organisatoriskt engagemang, sa intresserar vi
oss inte for det som en individuell egenskap. Istéllet utgar var analys fran ett sociologiskt
perspektiv dér vi undersoker driv som ett fenomen i social interaktion. Vi analyserar
butiken som ett socialt system dir driv omtalas, uttrycks, observeras, beméts och
stimuleras pa olika sétt. Vi visar att det finns tydliga normer om driv och driv dr en
bedomningsgrund som anvinds om de anstéllda i butiken. Det aktorerna kallar driv &r
en del av butikens symbolsprak. Olika betydelser knyts till driv och dessa betydelser

far hogst verkliga konsekvenser for rorelserna i butikerna pé sa sétt att de individer som
beddms som drivna dven ges mdjligheter att rora pa sig inom och utom butikerna. ”Det
giller att visa genom arbete och inte genom att ldsa bocker.”

7.1 Pa spaning efter driv

Det ar tydligt att driv &r ndgot som bade chefer och anstéllda lagger mérke till hos andra
anstéllda och framfor allt hos nyanstéllda. Drivet dr ndgot som observeras snabbt. Nar
det kommer in nya s& ser man mycket snabbt vilka som dr drivna i motsats till dem som
”ar ndjda med att ha ett jobb”, vilket som helst. En anstilld berdttar om hur hon fick sitt
nuvarande arbete. Vid anstéllningsintervjun hade hon tydligt uttalat sitt driv och sin lust
att visa upp det genom arbete:

Det sa jag till Nisse pd intervjun att jag kan sitta hir och prata mig
bla om hur fantastisk jag dr men det rdcker med ett par dagar for
att visa dig att det dr som jag sdger, jag star for vad jag sdger och
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det kopte han, det tyckte han var ett intressant resonemang sd jag
fick chansen.

Cheferna ir pa stiindig spaning efter driv, inte bara vid anstillningsintervjuerna. Annu
mer bedoms timanstélldas och provanstélldas driv. Chefer beskriver hur de ibland kan
avsloja om anstéllda har driv. Av ordet “avsldja” och att “man ser” forstar vi att ”driv”
observeras fran arbetsomgivningens sida.

Dd mdste jag alltid sdga att det finns alltid en som dr som mig, som
alltid vill uppat eller gora en utbildning och hela det. Men sen dr det
alltid en som kanske néjer sig med ... trivs bra med att sitta i kassan
och prata med kunderna och tycker det dr jdtteroligt och trivs som
allra bdst dar.

Salunda ar chefer pa spaning efter drivna individer. Samtidigt ger de tydligt uttryck

for att inte alla anstillda har detta driv. Alla har inte den dér extra energin och viljan
och fragvisheten, med mera. Men dven de som inte &r drivna kan vara vérdefulla och
uppskattade medarbetare. De kommer i tid, skoter sitt arbete som de ska, ar trevliga
mot kunderna, uppvisar servicekénsla, samarbetar bra med sina kollegor, och sa vidare.
Aven de behévs, siger cheferna.

7.2 Drivet presenteras

Drivet presenteras pa olika sétt av anstéllda. Det kan, som ndmnts ovan, omtalas av
anstéllda, till exempel genom att de uttryckligen sdger att de har arbetslust och tycker om
att arbeta i1 butik. Drivet kan ocksa uttryckas genom att det uppvisas i handling.

Att uppvisa driv: Flera intervjupersoner uttryckte att anstéllda maste visa upp sitt driv
for att kunna gora karridr i butikslivet. Drivet maste synas.

I: Alltsa dom som vill géra karridr i butikslivet, hur gor man da?

IP: Ja egentligen sd dr det nog inte jéttesvart alltsd, det géller att synas.
I: Okey, och hur gér man da?

IP: Ja, det finns ju manga ... du kan ju vara vildigt duktig. Da syns du
Jju direkt ju. Oftast dr du ju duktig pa grund av att du dr intresserad.
Jag menar gar du hér bara for att fa ihop en manadsinkomst? Det syns
Jju inte. Men det funkar kanske, men du vill inte géra nagon karridr.
Men har du viljan att gora ndgonting da fragar du, stdller fragan och
gor saker som visar att du vill. Dd kommer du ju faktiskt att synas och
dda kommer du ha ldttare for att lyfta.

Intervjupersonen fortsitter och séger att det géller att visa upp tempo och att vaga ta pa
sig nya arbetsuppgifter.
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Men ett sdnt hdr stdlle med sa mdnga anstdllda sd ... sa har du svart
for att synas egentligen. [...] Sa det gdller vdl att, i detta fallet dr det
dndd, och man mdrks mycket mer om man liksom inte "nej det ddr kan
inte jag”. Det kdnner man. Men man kan se pd folk dnda, tempo och
att dom, dom dr intresserade, dom dr sd hdr ndr man pratar med dom
sd hor man att dom dr intresserade av en produkt, hantera kunder,

det dr ett serviceyrke ju.

Andra sitt att uppvisa sitt driv 4r genom att tacka ja till frigor om man kan arbeta extra
och att ata sig arbete under obekvidma arbetstider sdsom kvillar och helger. Den anstillda
kan dven hjélpa till i andra delar av butiken 4n den som denna ansvarar for inom sin tjanst
eller ata sig ansvar for fler delar av butiken. Den anstéllda kan dven gora “det lilla extra”
pa sin egen avdelning, till exempel “nir man innan man gar hem for dagen efter, innan
avslutad arbetsdag sa, sa tittar man péa avdelningen man har varit pa ... Och ser, dir ser
bra ut du kan ga hem ... Bara att man gor en sddan grej.” Samma intervjuperson séger att
det géller att ’bry sig”: ”Det tycker jag dr viktigt. Det &r inte alla som gor det. Att man
bryr sig under arbetstiden. Dyker det upp négot fragetecken sa tar man reda pé det. Man
gar och fragar istéllet for att man bara fortsétter och sen sé struntar man i om det blir ratt
eller fel.” En annan intervjuperson skiljer tydligt mellan driv och att gora ett bra jobb™:

Men alltsa driv dd, da kanske det dr mer att man gor nagonting som
man inte behéver gora. [...] Man kan ju gora en bra arbetsinsats
utan att goéra de hdr grejerna som man inte behover gora, utan man
gor dom grejerna som man mdste géra pd ett bra sdtt. Det dr ju det
vanliga, tycker jag.

Det finns vissa positioner i butiken dér drivet tydligare kan visas for omgivningen. Att
vara jourhavande butikschef under kvéllar och helger ar en sddan position. Anstéllda kan
saledes éta sig vissa jobb for att visa sitt engagemang. Ett sétt att presentera sig som en
anstilld med engagemang ir att ata sig arbete under obekvéma tider.

Att uttala driv: Drivet kan dven presenteras genom att det uttalas verbalt, det vill sdga
att anstéllda Oppet uttalar att de ar drivna och att de vill uppna nagot visst med sitt driv,
till exempel bli befordrade.

En intervjuperson séger forst att ”jag har inte jitteménga sadana exempel sjilv nér det
géller andra anstéllda som varit tydligt inriktade pa karriér i butik”. Han ldgger sedan till:

Forutom da, den hdr killen Erik heter han. Han som eeeh, vad kan
man sdga som vdrva mig fran X-stad till Y-stad ... Han var kom jag
ihag ddr, den handlaren som var i X-stad da hade inte varit ddr sd
linge men jag vet att han och Erik eller Erik hade sagt till honom
redan frdan bérjan att liksom “Jag har den héir ambitionen” och sen sd
hade han ju, jag vet inte riktigt hur det gick till men han borjade jobba
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i Y-stad hos Nisse men ... Det blev liksom ett steg uppét for honom ...
Och sen sd har da Erik gatt vidare. Han dr handlare idag ... Sa han
dr, han dr nog den enda.

En kvinna betonar att den anstéllda maste gora sin ambition hord for att f& stérre ansvar
och bli befordrad. Sedan sdger hon att: ”Jag kan ju tdnka pa hur jag gjorde nér jag ville
gora karridr ... Jag var ju sd himla hungrig.” Hon berittar vidare hur hon hade skt upp
chefen: ”Jag vill vidare, jag vill 1dra mig mer”.

7.3 Drivet fangas upp

Positiv feedback: Intervjupersonerna beréttar om hur chefer och andra anstillda kan
notera de sirskilda anstrangningar som utfors av dem. En anstélld berdttar om hur hon
bemodade sig extra for att skapa en fin exponering av dggen och hur en chef gav henne
positiv feedback:

Eh som jag ... ehm ... idag har fyllt pa dgghyllan som ndr jag dr fardig
ddr sa dr den liksom, ser ... Den ser klockren ut ... Har jag gjort det
och Nisse gar forbi och ser det sd sdger han “Skitbra jobbat” liksom
for att han tycker sadant dr viktigt.

En annan berittar om hur intranétet kan anvindas for att formedla feedback: ”De lagger
ut en bild, se sicken fin exponering”.

Den drivna testas: Cheferna beréttar om hur de pé olika sétt fdngar upp och testar det
driv som medarbetare signalerar till dem. En butikschef beréttar om hur han ibland
tillfalligt befordrar en driven anstélld for att sedan utvirdera hur de klarat det utdkade
ansvaret:

I: Kommer det anstdllda under dom som vill komma upp som

... gruppledare eller sdljchefer eller (skratt) vad man ska sdga,
signalerar pa ndgot sdtt eller?

IP: Mm ja det gor ju det ocksd ja.

I: Hur gér du, om du ser ndagon som dr vildigt duktig och som du ser ...
IP: Alltsa det, det ... det dr ju lite svart, ibland skulle man ju vilja testa
upp det ddr, men du, vi har ju fack, vi har avtal vi har den och jag kan
inte flytta folk hur jag vill, utan den det jag brukar anvinda mig av det
dr ju ndr det dr sommar, dr den semester ” ja men du, du kan vil ha
hand om avdelningen hdr i sommar, jag tror pa dig och ...” och sen
far dom ju visa da att, jag far testa hér och visa att jag reder av det.

Denna chef fortsitter med att berdtta om hur han sedan kan fortsétta testa drivet for att
dérefter bestimma sig for om han ska satsa pa den anstéllda:
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I: Sd du har en liten strategi?

IP: Sa dd har man ju ... men han fixar det, men da kan jag ju, da
anvdnder jag den dir fler gdnger, och kanske testar pa ett stdlle till
och sd ju ... och visar det sig ja men ddr hénder ju ingenting. Det var
ju inget ... ja men dd behéver vi inte prata om ndgon fortsdttning.
For dda blir det inte ndgot utan du far ju visa ocksd sad att ... men det,
det dr ett sdtt dd blir det ju luckor ju och dd kan jag plocka om.

Han fortsitter med att berdtta om hur drivet dven kan testas genom att tillfélligt ge den
anstéllda rollen som jourhavande butikschef:

IP: Nu dr det ju sd att jag jobbar med jourare pd kvillarna ju och da
dr ddr en som jobbar pa kvdllen och den har ju lite storre ansvar for
att den dr ensam och den ska ju kunna alltifran ingdngen till utgangen
Jju, och kunna serva dir och dom som da visar framfotterna. Ja men
dd tar jag ju in pd den biten ocksd och dér har dom ju, dom blir lite
mer dd ...

I: Alltsd pa jourer?

IP: Pd jourbiten.

I: Pa jourbiten ja.

IP: Dd ska du ha kunskap lite i frukt och gront och mejerier och kott
och ... ja losningar och hela den biten ocksd.

I: Ser dom sjélva det som en befordran lite grann.

IP: Ja det gér dom.

Att bli upptickt och fa ansvar: De anstillda som klarar dessa tester — som visar

att de klarar av den tillfdlliga rollen som till exempel jourhavande butikschef eller
avdelningschef — kan bli utvalda for senare befordran. Nagra av intervjupersonerna ger
tydligt uttryck for att foretaget lagt mérke till och uppskattar deras driv:

Jag har alltid haft en ansvarskdnsla, tagit pa mig mycket mer dn vad

jag borde. Och det uppskattas ju av eh foretaget (skrattar). Ja men att

man dr framdt och att man vill.
Att bli upptickt och utvald innebér ofta att man far “ansvar” for en del av butiken. En
anstilld séger att ”Jag dr ju bland annat kolonialansvarig och sen ar jag ansvarig for spel
och allt. Sen dven for sjilva driften i butiken.” Nar anstéllda beskriver sitt ansvar betonar
de ofta sin sjilvstdandighet, att hér far de ta initiativ, hdr far de bestimma, hér far de se till
att saker och ting finns inne, att det &r rent och snyggt, och ta initiativ till férandringar.
Ansvar innebadr att de far en viss beslutanderétt 6ver en mindre del av butiken — i dialog
med chefen. Det innebér att de inte langre bara aterskapar butiken (fyller pa varor, med
mera) utan dven deltar i att omskapa den.
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Att bli upptickt kan ocksé innebéra att man blir erbjuden en utbildning. I f6ljande
citat betonar intervjupersonen att det r de som hamnat "1 blickfdnget” som far dessa
erbjudanden om utbildningar.

I: Ica-skolan. Alltsa hur kommer man pd tal for dom utbildningarna
liksom?

IP: Ja du kan ju sjilvklart stilla fragan till dom. Men sen dr det ju
oftast, dom har ju nagon i blickfanget som far frdagan.

I: Sd det dr butikschef och handlare.

IP: Och frdagan dr ju egentligen om det sitter en som dom ska satsa
pd, heltidsanstdlld, da kommer dom sdga "vi har anmdlt dig till en
butiksledarutbildning” och dd sdger man ju inte nej.

Samtidigt finns det intervjupersoner som upplever att de forsokt uppvisa driv och

har velat bli upptickta och dir de till och med fatt 16ften, vilka sedan inte halls. En
intervjuperson beréttar om sin morbror: ”Min morbror har bytt ganska manga for att fa
en hdg position men ...” och ”dom har lovat honom en massa och da ... han, fér han vill
verkligen upp men alltsa, och dom har lovat honom och lovat honom men han &r ganska
néra pa att sluta nu” och “en position blev ledig och chefen lovade ut nagot men, sa blev
det inte sa och vad ska man gora ...”. Pa liknande sitt beréttar andra anstidllda om hur
de anser sig visa driv och heller inte lovas négot. En anstélld berdttade att hon bett om
vidareutbildning, men inte fatt ndgon. Hon ville nu 1dmna den butiken fér hon menade
att det inte fanns ndgon karridrmojlighet dér.

Rérlighet anvands som ett medel f6r att uppratthalla driv i butiken.

Karridrprocessen: Salunda ser vi en tydlig social process, som inleds med uppvisat
driv, foljt av testat driv, foljt av utdkat ansvar, befordran och utbildningsmojligheter,
vilket i sin tur blir testat och kan leda till ytterligare befordran. Denna sociala process
bestar av att anstdllda, som en av intervjupersonerna ovan sa, “hamnar i blickfanget”
genom att uppvisa sitt driv eller uttala det explicit. Néar hon blev anstélld hade hon
“visat framfotterna” och gjort “det lilla extra”, vilket resulterade i att chefen “sag”
henne, vilket i sin tur resulterade i att hon fick “’ga lite utbildningar” och &ven fick
lite mer kassaansvar”.

Driv och rorlighet: Inom vissa delar av arbetslivsforskningen forstas “organizational
commitment” som en egenskap som &r knuten till individen och som denna har i ldgre
eller hogre utstrackning. Forskningen undersoker vilka organisationsmedlemmar

som dr “commited”, i vilken grad, och vilka faktorer som paverkar individens grad av
“commitment” (Blau & Boal 1987, Cohen 1993, Ingram & Lee 1990, Iverson & Deery
1997, McNeilly & Russ 1992, Yurschin & Park 2010).
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I detta avsnitt har vi undersokt butiken som ett specifikt socialt ssmmanhang dér driv
ar ndgot som virderas hogt, som presenteras och iakttas av chefer och medarbetare

och déar det kan stimuleras pé olika sitt. Vi har undersokt de olika betydelser som ar
knutna till drivet och hur dessa betydelser anvénds i den konkreta sociala interaktionen
i butikerna och sélunda far hogst konkreta konsekvenser for rorligheten inom och
utom butikerna.

Vi har visat att det sker en fortlopande selektionsprocess i butikerna, dér chefer och
anstéllda &r pa stindig spaning efter driv. Det betyder att de individer som omgivningen —
speciellt ledningen — finner uppvisar driv dr de som véljs ut till att fa fasta anstéllningar,
blir befordrade och erbjuds delta i utbildningar. Det betyder darfor ocksa att de individer
som vill fa fasta anstéllningar, bli befordrade, delta i utbildningar, beskriver i intervjuerna
att de behover uppvisa driv i butiken. Chefer 4r medvetna om denna medvetenhet om
drivet som selektionskriterium och dérfor dr de uppmirksamma pa att avsldja spelat driv
och att hitta det "dkta” drivet.

Vi har ocksa visat att rorlighet anvinds som ett medel for att upprétthalla driv i
butiken. Chefer beskriver hur de gor rockader, flyttar pa medarbetare, skickar dem pa
utbildningar, med mera, for att ddrigenom stimulera drivet.

Det ér tydligt att det finns klara normer om driv i butikerna och det finns goda skl

att anta att den fortlopande selektionen av anstéllda leder till att de drivna blir kvar i
butikerna. Det forklarar ocksa vissa resultat fran en tidigare enkitstudie som riktades
till butiksanstillda. Den visade att 63 procent av kvinnorna och 67 procent av ménnen
sade sig gora mer dn vad arbetsgivaren krdver av dem och 86 procent av kvinnorna och
78 procent av madnnen sade att det ar viktigt att stilla upp for arbetsgivaren vid behov
(Bergman & Ivarsson 2010). Dessa siffror stoder vart antagande om att driv ar en central
norm i butikerna och vara tolkningar av drivets roll i selektionen av anstéillda.

7.4 Ansvar och rorlighet

En grundldggande del av en organisation dr formuleringen av relationen mellan
organisationen och dess medlemmar. I detta avsnitt visas att man inom dagligvaru-
handeln beskriver denna relation med ordet "ansvar”. Termen “ansvar” beskriver en
central aspekt av relationen till chefer, underordnade, andra anstillda, arbetsprocesser,
varor och kunder.

Vara intervjupersoner sdger att de har ansvar” eller att de ”inte har ansvar”., Ansvar
kan vara formellt givet och resultat av forhandlingar med chef och andra medarbetare.
I sédana fall har man ansvar for till exempel en viss grupp varor, en avdelning eller

att lagga scheman. Att ha formellt ansvar innebir en viss frihet att sjalv bestimma hur
arbetet ska utforas men innebdr ocksa en skyldighet att utfora arbetet pa sétt som foljer
de normer och malsdttningar som géller inom organisationen. Formellt ansvar ar — for
manga — attraktivt, men det finns ocksa individer som inte vill ha ansvar. Ansvar kan
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dven innebdra ett informellt atagande dar individen tar ansvar for butikens skotsel
(’man kdnner ansvar”). Det informella ansvaret har en tendens att accelerera, det vill sdga
att ansvaret tenderar att utdkas oavsett om individen har eller inte har formellt ansvar.

Mer specifikt dr vi hir intresserade av hur “ansvar” hdnger samman med rorlighet. Vi
kommer hér att visa hur utokat ansvar leder till inre och yttre rorlighet och hur ointresse
for ansvar leder till minskad rorlighet.

Ett stort antal ansvarspositioner: Nir vara intervjupersoner talade om “ansvar” sa
kunde de avse formellt ansvar for olika delar av butikens skotsel. En handlare:

Man kan ha ansvar for olika avdelningar till exempel. Man kan ha
ansvar for ... Man har ju bdde kontor, administration, vi har post,

vi har delikatess, vi har kolonial, vi har kéttavdelning. Sa vi har rtt
madnga ansvarsomrdden som man kan ta ansvar for. Ansvar som
inkopare. Ha hand om personal. Det dr rdtt manga olika sorters
befattningar. Man kan gd vidare. Till sist kan man da bli Ica-handlare

precis som jag.

I detta citat beskrivs hur olika positioner i butiken &r forknippade med “ansvar”. Ligg
marke till att bade i detta och foljande citat (med en butikschef) ségs att det finns ett stort

antal sddana ansvarspositioner:

I: Ja, men skulle du kunna beskriva hur den hdr butiken dr
organiserad i sin helhet, vilka avdelningar och funktioner och roller
det finns hdr?

IP: Mm, om vi borjar pd, det dr ganska traditionellt tror jag, som en
butik ser ut idag. Du har en handlare som dr overst, sen dom stérre
butikerna som Maxi och Kvantum, Maxi speciellt, men Kvantum
ocksd, en butikschef som dr direkt under handlaren som jag dd

dr i mitt fall. Och sen under mig sa har vi ju uppbyggt, vi har en
ledningsgrupp ... som dr uppbyggd som dr en farskvaruansvarig.

Sd har vi en som dr kassaledare, och sen har vi en som jobbar som
kolonialchef, ja lite hogre ansvar, lite kolonialansvarig kan man sdga,
och sen under dom sa blir det ju dnnu mer, som kolonial dd ligger

Jju brod, djupfryst, grovkem som tvittmedel och sdnt, finkem som dr
hygienartiklar. Sen har vi ju en som dr ansvarig for konfektyr och

en som dr ansvarig for drycker som ligger under, det dr sana hdr
smdavdelningar, mejeri har du en, och sen under kassaledaren — hon
skoter ju i stort sett kassabemanning och forbutik dd. Och sen dr det
Jju samma sak under firskvaruansvarig har ju en som dr ansvarig for
fisken och en som dr ansvarig for delikatessen och en som dr ansvarig
for charken och en som dr for kottet dd.
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Antalet ansvarspositioner kan vara stort: Forutom butikschefen dr det vanligt att tva till
fyra medarbetare har 6vergripande ansvar (till exempel kassaansvarig, kolonialansvarig
och farskvaruansvarig). I butiken kan det finnas atta till femton olika avdelningar med en
ansvarig for varje avdelning och dven medarbetare som &r ansvariga for enskilda delar av
avdelningarna, till exempel nagon enskild hylla eller grupp av produkter. Samtidigt ser vi
i detta citat att inte alla anstéllda har ansvarspositioner. I citatet utpekar butikschefen dem
som “folk pa golvet som hjilper till med uppackning och byggnad av exponeringar och
sant dér.” Vi aterkommer till dessa icke ansvariga” nedan.

Avgrinsat och vidgat ansvar: Nar butikschefer och anstillda talar om ansvar syftar
de ofta pé det formella ansvaret som en anstélld har for en viss avgriansad del av
butiken, till exempel en viss varugrupp eller en avdelning. En anstélld beskriver sitt
avgrinsade ansvar:

I: En fraga, nu ska vi se hdr, du jobbar i butiken? I delikatessen
ibland ...

IP: Inte nu ldngre.

I: Inte nu ldngre?

IP: Nej.

I: Var dr du nu ndagonstans nu?

IP: Nu har jag vissa sektioner jag dr ansvarig for pd kolonial.

I: Ja, vilka sektioner dr det?

IP: Blev dndrat idag.

I: Ja.

IP: Ska jag ta dom nya da?

I: 7a dom gamla ...

IP: Dom gamla ...

I: Och dom nya ...

IP: Da bérjar vi med vad vi haft fram till idag ...

I: Ja.

IP: Da har jag haft djurmat, ris och pasta, glutenfritt och hélsosnacks,
sylt och marmelad, bakavdelning, jag har haft sex sektioner. Vildigt
utspridda i affdren ...

I: Jaha.

IP: Och frdn dags datum idag har jag kakor, kndickebrod, kaffe, sylt
och marmelad och bak, som dr lite mer samlade ...

Samtidigt som ansvaret beskrivs som avgrédnsat ar det tydligt att det dven kan utvidgas.
Dels kan det utvidgas genom att den anstéllda far ett formellt tilldelat utokat ansvar, till
exempel ytterligare butikshyllor, eller en befordran som innebar ett mer dvergripande
ansvar for en storre sektion av butiken: Det en av de ovan citerade intervjupersonerna
kallade "hogre ansvar”. Dels kan ansvaret vidgas informellt genom att den anstillda

sa att sdga “frivilligt” tar ansvar for fler delar av butiken dn den egna avdelningen.
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Inledningsvis ska vi tala om det formellt tilldelade ansvaret och férhandlingarna om det.
Senare aterkommer vi till det informella ansvaret.

Ansvar 4r, enligt denna version, detsamma som en preciserad uppsattning arbetsuppgifter
som en individ forvintas utfora.

Men flertalet intervjupersoner forknippar ansvar med att de ska uppné ett mal samtidigt
som metoderna for att uppnéd malet kan variera. Det betyder att "ansvar” forknippas
med en viss “frihet”. En intervjuperson fick en frdga om vad som lockade med att

bli butikschef:

Du far ju det overhingande ansvaret. Och du far sjilv bestimma hur
det ska se ut, vad det ska finnas for forutsdttningar. Och det tycker
Jjag, ja det har jag sett fram emot och det tycker jag dr vildigt roligt.
Dd fdr jag sjdlv bestdmma vilka jag vill anstdlla i butiken, bestdmma
sjdlv hur schemat ska se ut och sd vidare. Enligt alla lagar och regler
forstas. Vildigt mycket ansvar blir det ju. Och man fdr sjilv ansvara
for hur man loser det. Frihet under ansvar.

Vi ser hér att “ansvar” férknippas med “frihet”.

Vi ser hér att “ansvar” forknippas med “frihet”. Men denna intervjuperson betonar ocksa
att friheten har vissa begransningar. Intervjupersonen betonar att “ansvar” forutsétter att
lagar och regler efterlevs. Just denna betoning hanger samman med att intervjupersonen
ar butikschef. For andra anstéllda géllde det att klara av att hantera de krav som stélls

pa dem fran ledningen och kedjan avseende hur butikens materiella ordning ska vara
utformad, hur den sociala interaktionen med kunder ska ske, och sa vidare. En med-
arbetare berdttar om hur hon ska fa ansvar for en del av de manuellt betjdnade diskarna

i butiken och hur det férvéntas ge viss frihet:

Alltsd jag ska bli delikatess- och fiskansvarig. Teamledare kommer
Jjag inte att bli utan det dr Johanna. Hon dr min teamledare. Men man
skoter sig vdl dndd rdtt sd sjilv ddrnere.

I detta citat ser vi att hon beréttar att det finns en 6verordnad — Johanna — som ar hennes
”teamledare” (i just detta fall kallades inte denna position for “delikatessansvarig”). Men
sedan ger hon uttryck for sitt antagande om att hon kommer att fa relativ frihet i sin nya
position: ”Men man skoter sig vl dnda rétt sa sjilv dérnere.”

Ansvar som ger engagemang: Nir anstillda beskriver den frihet de far genom utokat
ansvar — och framfor allt beskrivningar av framgangsrikt utdkat ansvar (ofta detsamma
som Okad forséljning) — sé yppar de tillfredstillelse och glddje. En av de ovan citerade
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intervjupersonerna sa att ’Du fér ju det 6verhdngande ansvaret. Och du far sjélv
bestdimma hur det ska se ut, vad det ska finnas for forutsattningar.” Ansvaret ger frihet
att sjdlv bestimma, vilket beskrivs som roligt. En annan anstélld:

Och jag kommer ihdg sd fort ndr jag borjade, sd ndr jag var helt
ny hdr, dd kinde jag att da hade jag ju inget ansvar ju ndr jag var
helt ny da va. Da var jag ocksa i kassan och plocka varor och sdnt.
Men jag, da kinde jag att nd men jag vill ocksd ha ett ansvar kdnde
jag, for jag har inget ansvar. Jag vill ocksd ha hand om ndgonting
sd dda gick jag till butikschefen ”dr hdr inte ndgot som jag kan ta
hand om?” och dd frdaga jag det helt 6ppet ”dr hdr inte det?” sd sa
hon ”jo absolut, ta du blommorna du, for ddr dr ingen som riktigt
har fokus pd det”. Dd var det ingen som hade det sd det var sd det
borja och dd tog jag hand om hela den avdelningen och 6kade den
med 200 procent, forsdljningen, sd sag man det bara YES! skitkul
tyckte jag det var och da kinde jag bara WOW vad hér var fréickt
att man kunde fordndra det sa och da ville jag gora ndgot med mer

ansvar ocksa.

Ansvaret ger frihet att sjalv bestdmma, vilket beskrivs som roligt.

Att dela ut ansvar: Cheferna beskrev det som en sjdlvklar del av deras ledningsarbete att
dela ut ansvar till anstillda:

Vi har bft flera avdelningschefer till forsdljningschefer. Dd far ndgon
annan chansen till nytt ansvar.

Detta citat visar dven att "lyftandet” av avdelningschefer skapar en kedja av rorelser inom
butiken dir andra anstdllda “far chansen” att fa ’nytt ansvar”.

Anstillda bor ta och efterfraga ansvar: Cheferna ger ocksa uttryck for att anstillda bor
ta ansvar. En butikschef séger att anstéllda bor “’ta ett ansvar helt enkelt”. En chef séger,
om de som inte tar ansvar, att ’jag kénner sa hir man skulle vilja att de skulle vara mer
framat helt enkelt”. Ddrmed blir anstélldas intresse for att ta ansvar en mattstock med
vilken de bedoms.

Samtidigt som det finns en norm om att anstillda bor ta ansvar ger bade chefer och
anstéllda uttryck for att ansvar inte ska patvingas. Anstéllda bor frivilligt ata sig ansvar.
De kan, i och for sig, bli tillfrigade om de vill ha ansvar, men de bor sjélva ta stéllning till
om de dr intresserade av det. En anstélld:
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Jag var pd brodet och frukten forsta tiden och sen sa blev jag
tillfragad om jag ville ta ansvar for frysavdelningen. Sd det blev
det att jag var, brod- och frysansvarig ... Ett tag och sen sd ...

Sen sd blev jag dven, efter ett tag ddr sd blev jag ansvarig for halva
kolonial ocksd. Jag sa ganska tidigt att jag om det skulle bli sd, att
Jjag var intresserad av att ta det ansvaret dd, det giller ansvaret for

fdrskvaruavdelningen.

En annan anstilld betonar vikten av att sjélv ta initiativ till att kommunicera till chefen

att man vill ha ansvar:

Vad finns det som jag kan gora hdr, finns det ndgot ansvar som jag
kan ha? Det kanske bara kan borja med ndgot litet och sen eskalera
till nagot mer, sa man maste ju berdtta ocksd att man kdnner att man
vill ha ett ansvar ocksd ju, tror jag.

En anstélld uttrycker att det ar ett ”personligt ansvar” att ta ansvar:

Sen dr ju det fantastiskt om de hade uppmuntrat en men jag vet manga
som sdger, de ser inte mig, de hor inte mig, nej, kan kanske vara for
att du aldrig har sagt nagot ndr du har suttit pa din hdck i 40 ar och
tryckt, knappat pa dina knappar och inte gjort ndagot annat dn att
beklaga dig. Men hade du verkligen velat fd fram det du har att sdga
dd hade du gjort ndgot, alltsd lite, att du har ett personligt ansvar.
For jag kanske inte tycker om virldsbilden som den ser ut men det

Jjag kan gora for att fordndra den, det gor jag, lite sd.

Analyser av ansvarspositioner och 6nskningar om ansvar: [ intervjuerna uttrycker
anstillda en form av analyser av vilka olika ansvarspositioner det finns, vilket ansvar de
innebér och ifall de sjélva passar till att ta ansvaret och vill ha det. Anstéllda kan 6nska
sig ett bredare ansvarsomrade, ett annat ansvarsomrade, ett mer avgriansat ansvarsomrade
och ibland andra arbetsuppgifter eller arbete i en annan butik. Inte sdllan férekommer i
béade butikschefers och anstélldas uttalanden analyser av de arbetsuppgifter som ligger

i ett visst ansvar. Ar det lagom ansvar just nu for mig? Flera anstillda uttrycker en
medvetenhet om hur hogt de vill nd, hur mycket ansvar de vill ha.

Det dr vl lite blandat, men dom flesta dr nog ungefdir som jag liksom
att de kdnner dndd att de ... Dom har natt en ganska bra niva, dom
trivs och de tycker det dr mm ... Sa hér kan det nog fortsdtta.

Det ar flera som sdger att de inte vill befordras till butikschefsniva men vill ha ett

Overordnat ansvar.
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IP: Eeh och jag kdnner det nu att hade jag inte, for att det finns ndgon
sddan tydlig, det finns ingen sddan position hdr i den hér butiken just
nu. Men om man sdger teoretiskt sett att jag hade gatt ett sndpp till
sd hade jag kint mig vildigt osdker och ddh. Da hade jag kéint att
Jjag inte kunde, hade kunnat gora ett bra jobb.

I: Vad skulle det snéppet vara?

IP: Ja, dd skulle det ju vara butikschefi sd fall.

Onskan om ett visst ansvar kan leda till att den anstillda siger upp sig for att arbeta i en
annan butik. Bytet av arbete kan fungera som en trampolin. Eventuellt aterkommer den
anstéllda med nya erfarenheter pa en annan mer ansvarsfylld position till ursprungs-
butiken. Med rorligheten ut ur en viss butik ser vi hur de olika butikerna ingér i en storre
social struktur. Det finns en storre struktur 4n inom butiken och det ror sig da om byte
inom kedjor och ocksa mellan kedjor som savil anstidllda som butikschefer gor med
jdmna mellanrum. En anstélld vet precis vilket ansvar han vill ha och vilket ansvar han
inte onskar.

Ja jag vill ju inte bli butikschef for den vindan har jag ju vart.

Jag har ju inte ldst och ... jag dr en arbetare, en ren arbetare dr jag,
sd jag kan tinka mig att bli kolonialchef, kassachef ... till och med
[ohorbart] chef ddr finns utbildningar till alla. Om det dr ndgonting
jag inte kan, alltsd som stycka kott det kan jag ju inte, det jag kdnner
men, det gor du ju inte idag sd du behover ju inte kunna. Men du ska
kunna kétt och det kan jag.

Den dagliga analysen och styrningen av ansvar: Chefer och anstédllda dgnar sig at
fortlopande analys av hur ansvaret dr organiserat i butiken och hur enskilda anstillda
hanterar sitt ansvar. For chefens del bestar en del av denna analys i att betrakta och
reflektera over butikens skotsel pé ett dvergripande plan och att identifiera ansvarslackor,
det vill sdga sddant som ingen verkar ta ansvar for. En anstéilld berdttar om hur chefen
letar ansvarslackor:

Han strdvar efter sin vision och far maximal kapacitet av var och
en pd varje ansvarsomrdde. Och han dr vildigt bra for han ser var
ldckorna finns, var det felar.

Anstéllda analyserar dven hur andra medarbetare skoter ansvaret nir de sjélva ar
franvarande. Om nagon férsvinner fran sitt ansvarsomrade pa grund av sjukdom eller
semester sé ingar det i ansvaret att kontrollera att ndgon annan skoter det och att vérdera
hur det skotts ndr man kommer tillbaka. En anstilld séger att “’cirkeln ska slutas. Man ska
kontrollera hur allt skétts efter det att man varit borta”.

I denna process, dir man borjar utvirdera andra, befinner man sig i en position dar man
tar ansvar for ansvaret — som cheferna gor.
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Att identifiera de som hanterar ansvaret vil: Butikscheferna beréttar att de letar
efter de som hanterar ansvaret pa ett bra sitt, det vill sdga “’skapar en fin butik”, har
vilfungerande rutiner, samarbetar vidl med andra och har vél fungerande relationer till
kunderna. Sadana individer far — forr eller senare — erbjudanden om utvidgat ansvar.
En anstélld:

Om jag sjdlv varit arbetsgivare sd hade jag till exempel nu, vi sdger
kassaledare, da hade jag satt in en som jag tror passat bra. Hade
jag tyckt att denna personen vart jittebra och jag vill ... da kan man
erbjuda kurs, sa man ser att dom passar in ocksd. For det dr inte alla
som, for att dom kan det i bakgrunden, att dom passar in i 6vrigt
faktiskt ju.

Successivt utokat ansvar: Butikscheferna beréttar ocksd om hur de ger dessa individer,
som hanterar ansvaret vil, utdkat ansvar: ”Vi har en ju en del paldggskalvar”. Aven
anstillda beskriver denna stegvisa rorelse: ”Alla som far ndgon form av ansvarsposition
eller hogre position har jobbat sig upp.”

Karriér och ansvar: Den vertikala butikskarridren kan beskrivas som en successiv
utokning av ansvaret. Genom att ta mer ansvar signalerar den anstéllda sitt driv och sitt
intresse for butikens framgéng. Ett framgéngsrikt forvaltande av det utokade ansvaret
leder till att nya mdjligheter 6ppnas for befordran inom och utom butiken. En anstilld ger
uttryck for att karriér forknippas med utokat ansvar:

Men jag tror att for vissa andra kan karridren vara att fa mer
kunskap, att fa mer ansvar i butik, att ha ett eget omrdde som man
har ansvar for.

Ett framgéangsrikt férvaltande av det utékade ansvaret leder till

att nya méjligheter Sppnas f6r befordran inom och utom butiken.

En butikschef:

Just i den butiken dd jobbade jag igenom alla avdelningar, sd jag var
vdl egentligen avdelningsansvarig for alla avdelningar i den butiken.
Och sen kdpte handlaren en butik till och da blev jag butikschef

for den.

Att fastna: Chefer och anstéllda talar om att man kan fastna i formella ansvarspositioner
utan mojlighet till vertikal rorelse uppat i butiken. Att fastna kan leda till att den anstéllda
beslutar sig for att byta butik:
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Just att de kdnner att "nu har jag kommit, nu kan jag inte komma
hogre hdr”. Jag tror det dr nog en av de storsta anledningarna att folk
byter butiker. Just att de kinner det. "Jo men jag vill ju vidare, men
stannar jag hdr sd kan jag inte gora det. Dd far jag bérja séka mig
efter nagot annat”.

En brist pa nya formella ansvarsomréden kan leda till att man ledsnar, sdger en butikschef
i en lagprisbutik:

Det dir nog mycket som sdtter sig som rutiner. Och just ddr som sagt,
om man gdrna vill gd vidare. Fd in nya saker, nya ansvar. Det dr vdl
att man inte vill hamna i samma rulle med rutiner.

Butikschefen kan se det som en plikt att hjdlpa ndgon att inte fastna.

Som jag har sagt till en del butiker. Har inte ni anvdndning for en
vdldigt duktig kille som jobbat i fyra dr pd mejeri? For att vi sjdlva
inte har. Vi har ingen oppning for honom sjilv. Men i stdllet for att
han ska riskera att gd ner sig eller ledsna sa kanske han kan vara
gronsaksansvarig i nagon annan butik. Det dr flera, flera ganger
som jag har signalerat att jag har nan som jag skulle vilja virva och
utveckla pd ndgot annat stille.

De icke ansvariga: Samtidigt som det finns en tydlig norm om att “’ta ansvar” sé finns
det anstéllda som inte ingar i detta fordelningssystem av ansvar. Antingen kan det vara

sa att de inte omfattas av normen eller kan de tar avstand fran den. Studenterna omfattas
inte av den — vilket héinger ihop med att de &r tillfélligt anstédllda i butiken. Manga
studenter tilldelas inga formella ansvarsomraden och forvintas utfora en viss uppséttning
fordefinierade arbetsuppgifter. Andra anstillda, till exempel ménga som arbetar i
kassorna eller i kolonialavdelningarna, begrinsar sitt ansvar. De utfor sitt arbete sa som
bestdmts och flera butikschefer beskriver sig som uppenbart ndjda med det. De behovs
for att fa organisationen att fungera. En chef talar om de som tar avstind fran ansvaret:

Jag menar det kanske inte dr det viktigaste for dom vad som hdnder
under tiden, utan ah, nu fick vi lonen igen. Det mdrker man ju ganska
snart. For dom vill ju aldrig ga in och ticka vid sjukdomar.

Och senare:

Och dom kommer aldrig hit om det sa dr oversvimningar. Ja, dom
dar jattebra och dom skdnker en trygghet till de hér yngre som dd,
jag menar det dr folk vi har haft sedan de var 20-22 ar och som vi i
borjan hade jittebekymmer med.
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Ansvarsacceleration: Ovanstdende beskrivning har frimst fokuserat pa det formellt
givna ansvaret i butiken, det vill sédga det ansvar som anstéllda uttryckligen far sig
tilldelat av cheferna. Men det finns en annan mer informell aspekt av ansvaret som
handlar om en utdkning av ansvaret som kan, men inte nédvandigtvis gor sa, forknippas
med formella och explicita ansvarsforhandlingar. Det handlar om det ansvar som en
individ "tar” — till skillnad fran det ansvar som en individ “’far” eller har”.

Det ar uppenbart att det finns ett visst samband mellan formellt och informellt ansvar
genom att det informella ansvaret foljer pa det formella. Det informella ansvaret har dven
en tendens att "hénga kvar” trots att det formella ansvaret férsvunnit, det vill séga att
om en anstilld haft ett formellt ansvar for en viss arbetsuppgift tenderar denna anstéllda
ha ett visst ansvar for arbetsuppgiften dven efter att det formella ansvaret dr borta. Som
exempel “’ser” den anstéllda ndr ndgon annan, som ar formellt ansvarig for den, inte
langre utfor den korrekt.

Det betyder att det sker en viss ansvarsacceleration hos anstéllda. Ett exempel dr en
intervjuperson som bakom sig har en ldng karridr inom handeln. Hon blev butikschef for
flera decennier sedan, nir hon var 18 ar, men 4r nu anstilld. Under sin karridr har hon
arbetat i flera olika avdelningar och varit involverad i de flesta forekommande delar av
en butiks skotsel. Hon beskriver hur hennes erfarenhet gor att hon “ser” saker i butiken.
Hon upplever arbetet som roligt och meningsfullt och séger att hon, om hon vaknar tidigt
och inte har nagot annat att gora, ibland aker till arbetet innan arbetsdagen borjar for att
“pyssla litet dar”. Hon dr nu kolonialansvarig och har fatt ett uppdrag att se 6ver butikens
exponeringar, det vill sdga exponeringsansvar. Samtidigt beskriver hon sig sjdlv som

en hjdlpande hand for hela butiken, att allting skots, att allting dr snyggt och att alla har
nanting att géra”. Hon beréttar om hur hon féar ta hand om det som ingen annan tar hand
om. Hon far ta hand om arbetet nér andra &r sjuka och hon fér ta hand om saker nér det
inte fungerar och hantera konflikter. Detta leder till ansvarskonflikter. Allra tydligast
kommer hennes generella ansvar for butiken till uttryck i féljande citat:

Alltsd dels gor jag sdant som inte dom andra har tid med att géra,
alltsa det hdr, piffa till och hitta pa nagonting pd [ohorbart] eller
ndgonting sdant men sen ser jag att dad liksom att ndgon innan inte

har hunnit med eller dom har varit sjuka eller sd. Sd fixar jag deras
grejer ocksd och ser jag att nagon liksom ... alltsd ... eh ... det funkar
inte med forsdljningen ute i forbutiken dom bara brdakar ddr ute ddr
liksom hur dom ska géra saker och ting. Dd gar jag in och blandar
mig, att sa hdr gor vi och sd hdr ska vi fa igdng det, dom blir jdttesura
och jittedana att jag gar in och blandar mig i deras angeldgenheter.
Men funkar det inte sa mdste jag blanda mig i for att jag dr till for att
Jjag ska 6ka bruttovinsten i butiken, och da maste alla samarbeta.

Denna intervjuperson &r alltsé en person som &r bland de mer erfarna medarbetarna
i butiken och en vars ansvar vuxit utanfér hennes formella dtaganden. Hon utfor alla
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mojliga forekommande arbetsuppgifter bdde inom denna butik och i andra butiker inom
kedjan. Denna acceleration av ansvar kan vi se d&ven hos en annan intervjuperson:

Plocka dagens leverans, dh ... se till sa att mina hyllor dr frontade
snygga, mpl [anger fyllnadsgraden i en hylla] och chiffer over hela
radbandet. Det dr vad som ingdr i mina arbetsuppgifter. Men sd dr
Jjag lite speciell! Vi har ju det ddr med plockteamet pd kolonial. Vi
plockar dagens leverans i hopa. Sista timmen gar vi alla till vara egna
sektioner, dr ju tinket, grundtdnket. Men sd har jag postutbildning.
Ah i forbutiken dr det inte mdnga som har. Sd jag dr ju tillginglig
dven om det inte star i mitt schema. Men behéver dom pd forbutiken
mig sd gar jag dit och hjélper dom. Sen har jag dven kontoret ett tag,
sd ndr de kommer med virdetransporten och ska hdmta dagskassan
sd dr jag ocksd en sadan som kan skriva ut det. Sd dr inte Katarina
tillgéinglig och Susanna dr pd lunch sd tar jag det ocksd. Och sd har
Jjag jour en gdang varannan fredag och tar man ju pant och allt sadant
som ska goras.

Hon ska in pa det omréde “ddr det finns mest brister”, det vill sdga hantera de
ansvarsldackor vi ovan skrivit om. Hon sdger att hon ska komplettera ansvaret, hon ska
forbéttra avdelningen. Detta héinger ihop med de otydliga granserna som ménga ganger
naturligt méste bli kring ansvar.

Salunda har ansvar bade en formell och en informell aspekt: Anstéllda kan fa formellt
ansvar till foljd av att de forhandlar med chefen om att 4 en viss ansvarsposition, det
vill sdga gor en vertikal eller horisontell formell karridr. Det formella ansvaret innebar
alltid dven ett informellt ansvar. Men informellt ansvar kan ocksé uppsta utan okat eller
fordndrat formellt ansvar. Som exempel kan den som arbetar linge i butiken komma att
’se” mer av vad som behdver goras i butiken och dédrmed arbeta mer generellt i butiken
och inte enbart i en viss formellt tilldelad del av den.

Ansvar har bade en formell och informell aspekt.

7.41 Diskussion om ansvar och rérlighet

Det dr intressant att man mindre ofta talar om “’ledarskap”, “chefskap” eller "arbets-
ledning” inom dagligvaruhandeln. I stéllet talar man om “ansvar”. Ansvar dr nagot
som ges anstdllda som ansvarspositioner och ndgot som anstillda tar. Vi bor hér inte
se formellt och informellt ansvar som tva olika slags ansvar eller som atskilda fran
varandra. Snarare dr de 6verlappande. Den som har formellt ansvar forvéntas ocksé ta
informellt ansvar. Den som tar informellt ansvar kan, men behéver inte nddvandigtvis,
ha formellt ansvar.
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Det finns ett stort antal formella ansvarspositioner i de flesta butiker men samtidigt
forvintas néstan alla anstillda ta ett visst informellt ansvar. Ansvar ges av overordnade
till underordnade. Det finns en norm om att dela ut ansvar. Anstillda férvéntas efterfraga
ansvar och kommunicera det till 6verordnade. Bade dverordnade och underordnade dgnar
sig at en slags fortlopande ansvarsanalys av butiken: Vem tar ansvar?

Hur? Finns det ansvarsluckor? Vilket ansvar vill jag ta? Vilket \$
ansvar passar jag for? Vilken ansvarsposition vill jag ha? Vissa 2 2
anstillda tar ansvar for ansvaret. r - ,
Y )
" ' L
-]

For ménga innebér den informella ansvarskarridren en

kontinuerlig vidgning av ansvaret, en ansvarsacceleration. {

Den anstillda tar da allt mer ansvar for butikens olika delar. ,3 “
Det finns inget logiskt slut pa denna ansvarsacceleration

Endast tiden sitter grianser for mdngden arbete som utfors av

e .
den hogansvariga medarbetaren. N

Samtidigt finns individer som inte ingar i detta standigt fordanderliga system for

och méngden arbete som det genererar for individen. {\
R

ansvarsfordelning: Studenter tilldelas inte formella ansvarspositioner och forflyttas
vanligen inte mellan olika positioner, vilket motverkar en utveckling av informell
ansvarsacceleration. En del anstillda vill helt enkelt inte ta mer formellt ansvar

och vill inte réra sig inom butiken. Dessa medarbetare kan, trots att de inte ingar i
fordelningssystemet for ansvar, vara mycket uppskattade medarbetare.

Den sociala organisationen av ansvar inom dagligvaruhandeln fér olika konsekvenser
for rorligheten. En sddan konsekvens &r, som ndmnts, att manga visstidsanstéllda inte
erbjuds fordndrat eller utdkat ansvar — och ddrmed inte ror sig inom butikerna — vilket
motiveras med att de i allménhet &nda inte kommer att stanna i butiksvarlden. En annan
konsekvens dr att vissa anstdllda som tar stort informellt ansvar kommer att ha en stor
inre rorlighet till f6ljd av att de tar ansvar for ett stort antal olika delar av butiken. De &r
en slags butiksgeneralister. En tredje konsekvens &r att den strdvan som finns hos vissa
att fa utokat ansvar kan leda till att de 1dmnar butikerna for att fa nya ansvarsomraden

i andra butiker. Karridren frimjas av att medarbetaren har innehaft olika slags ansvars-
omraden. Det dr ndrmast en forutsdttning att ha en bred ansvarspalett for att komma
ifrdga som butikschef.
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7.5 Formell utbildning och rorlighet

Vi beskriver vilka betydelser olika utbildningar har f6r butikens anstéllda och diskuterar
hur de anvénds i butikens kommunikationssystem. Framfor allt diskuterar vi deras
relationer till rorlighet.

Utbildning fore anstéllning: Nér chefer och anstillda talar om arbetet beskriver de det,
som tidigare visats, som enkelt och att de som anstélls i allménhet inte behdver ndgon

ha nagon sirskild utbildning. I stéllet betonas att nyanstéllda bor ha olika personliga
egenskaper sasom driv, stresstalighet, prioriteringsféormaga och servicekinsla. Samtidigt
sker en omfattande utbildning av anstéllda. Utbildningen &r, som visats, till stor del
informell, det vill sdga anstillda lar sig genom praktiskt arbete dir de svarar pa de krav
som stélls i konkreta arbetssituationer. En del av denna informella utbildning bestar, som
visats, av att ’ga bredvid” mer erfarna anstillda under nagra timmar eller dagar. Det finns
chefer och anstéllda som till och med ger uttryck for att det finns delar i butiksarbetet
som man al/drig kan inhdmta via kurser.

Samtidigt sker formell utbildning av anstillda — efter att de anstéllts. Flera intervju-
personer uttrycker att det finns ett stort antal olika formella utbildningar. En sade att
”Inom Ica har vi ju jatte, jétte, jattemycket utbildningar. Hur manga som helst alltsa” och
fortsétter sedan, i likhet med flera andra, att beskriva vissa av dem som ’sma” och andra
som ”’stora”.

Vi beskriver vilka betydelser olika utbildningar har

for butikens anstallda och diskuterar hur de anvands i
butikens kommunikationssystem.

I det f6ljande ska vi redogdra for vilka olika utbildningar som intervjupersonerna talade
om samt deras olika betydelser i butikens kommunikationssystem:

 Utbildningar som anstéllda deltar i utanfor arbetet.

Minimiutbildningar for alla anstéllda.

Minimiutbildningar for vissa positioner.

Produktutbildningar.
* Beloningsutbildningar.
 Utbildningar i ekonomi och ledarskap.

Utbildningar som anstiillda deltar i utanfor arbetet: Vara intervjupersoner beréttar om
hur de tagit egna initiativ till att utbilda sig genom att ldsa bocker, delta i kurser och se pa
tv-program. En anstélld, som nu arbetar i ostdisken, berdttar om hur hon sjilv, innan hon
fick arbete 1 ostdisken, deltog i olika kurser och dven sjélv ldste pa om ost.
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Minimiutbildningar for alla anstéllda: Det finns dven utbildningar som kréavs for att
over huvud taget fé arbeta i butikerna. Dessa krav hirstammar i allménhet fran kedjorna.
Exempel pa sadana utbildningar benimns Ny pa Ica”, ’I butiken-utbildningen”, ”Hjart-
och lungraddning”, "Hemkopsetikett”, ”Matsédkerhet”, ”Datan”, ”Kundbemotande”,
”Kundvard”, ’Vett och etikett”, ”Sédkerhetsutbildning” och ’Vald och hot”. (Dessa

bendmningar anvinds av vara intervjupersoner.)

Dessa utbildningar beskrivs ofta som korta, fran nagra timmar till ett par halvdagar.
Anstillda beréttar ibland att de har deltagit i en stor miangd saddana utbildningar. Vi

har gatt massor av sdna hdr kortare utbildningar genom jobbet ju.” Dessa utbildningar
beskrivs ofta som “kortare” och ”sméa” — till skillnad fran de “’stora utbildningarna” sdsom
foretagsledarutbildning och butikschefsutbildning. Manga av dessa ”sma” utbildningar
ndmns inte spontant i intervjuerna. Som intervjuare maste man da sérskilt fraga om dem.

Det ar tydligt att dessa obligatoriska utbildningar inte dr ndgot som man faster nigon
storre vikt vid. De betraktas ndrmast som obligatoriska formaliteteter. Ofta klumpas
de ihop i grupper av utbildningar, vilket ytterligare forminskar deras betydelse: ”Det
ar sékerhetsutbildningar och sen har vi datan”. Ofta beskrivs dessa obligatoriska
utbildningar ocksa som ”sma”: ”Det handlar bara om véldigt smé utbildningar. Att ldra
sig ett nytt system, datasystem eller nat sént dar”.

Utbildningar for vissa positioner: Det stélls dven krav pé anstédllda som har vissa
positioner att de ska ha genomgétt vissa utbildningar, till exempel for arbete i Posten eller
for arbete med forbutikens spel. En chef berdttar om de uppdateringar som méste goras
pa webben, som méste vara genomfdrda och godkénda for att fa arbeta i Posten. Aven
kedjorna stdller utbildningskrav pa dem som arbetar 1 vissa positioner, till exempel att

de som arbetar i delikatessen ska ha deltagit i viss utbildning om livsmedelshygien eller
att de som arbetar i kassan ska ha deltagit i utbildning om vald, och hot och hantering av
kassasystemet.

Produktutbildningar: Det finns dven utbildningar om olika produkter, som frémst riktar
sig till dem som arbetar med just de produkterna, framfor allt olika slags farskvaror.
Intervjupersonerna talar salunda om kurser om fisk, kott, ost, mejeriprodukter, med
mera. En chef: ”Sen har du ju sddana utbildningar, liksom du har brodutbildning, du har
svenska spel, du har ATG-utbildningar”. I likhet med de andra utbildningarna beskrivs de
ofta som ”’sma”. Vi har haft sma sana siljutbildningar for frukt- och gront.”

Samtidigt som utbildningarna inte alltid dr nddvéndiga for att fa arbeta i de olika
positionerna i butikerna s har deltagandet i produktutbildningarna och i de utbildningar
som krévs for vissa speciella positioner, till exempel Posten, tydliga symboliska
funktioner. En anstélld som vill forflytta sig inom butiken kan kommunicera sin vilja att
fortbilda sig, vilket i férlangningen kan leda till att den anstdllda, ndr den &r “mogen” och
det uppstér tillfdlle, faktiskt kan bli forflyttad till den aktuella positionen i butiken. En
utbildning kan ocksa leda till att den anstéllda blir attraktiv for andra butiker, vilket i sin




Handelsradet | Forskningsrapport

tur kan generera rorlighet mellan butiker. Samtidigt kan chefens nekande till deltagande i
utbildningen tolkas av den anstillda som att denna inte &r intressant for butiken.

Beloningsutbildningar: De produktrelaterade utbildningarna kan ibland betraktas som
markeringar av uppskattning, som utflykter som kan vara intressanta och fruktbara.

Niér anstillda beréttar om dem éterger de vanligen inte deras innehall eller vad de lart

sig. Snarare beréttar de om hur manga som reste tillsammans, var de var, om de bodde

pa hotell, om de ékte bil, buss, tdg, hur manga dagar de var borta. En chef som talade

om kurser och utbildningar sa att ’det ar klart att alla vill”. Darfor sker en viss selektion
avseende vilka som ska belonas med utbildningar. Beloningen kan i sin tur tolkas som att
den anstillda dr “sedd” av chefen, det vill sdga ingér i den krets av anstidllda som befinner
sig 1 karridr-rorligheten.

Utbildningar i ekonomi och ledarskap: Vara intervjupersoner talade dven om
utbildningar i ekonomi och ledarskap. De beskrivs med en helt annan vokabular dn de
ovan ndmnda utbildningarna. De beskrivs som “’stdrre” och “’vassare” och forknippas
med ordet ”Karridr”. En anstalld:

I: Men om du ska géra karridr sd att sdga?

IP: Ja men dd har du andra utbildningar. Det dr da
foretagsledarutbildning och butiksledarutbildning.

De produktrelaterade utbildningarna kan ibland betraktas

som markeringar av uppskattning, som utflykter som kan vara
intressanta och fruktbara.

En butikschef:

Om du ska gora karridr sd fdr du faktiskt ha de hdr utbildningarna.
Det dir butiksledarutbildning, foretagsledarutbildning. Sd finns det
smd, en massa smautbildningar ocksa. Forberedande utbildningar for
de hdr storre.

Anstéllda forvéntas alltsa tydligt visa upp eller kommunicera sitt intresse for att delta i
utbildningar for cheferna, vilka i sin tur véljer ut de som ska fé delta. En chef beréttar om
vilka som viljs ut, ndmligen de som vill och uttrycker sin vilja:

Dom som dr mogna. Jag har skickat en hel del pa BLU eller FLU.
De mdste visa intresse forst givetvis. Okej, hittar jag ndgon ddr jag
kdnner da att man kan bérja prata om det. Men jag forvintar mig
oftast att de sjdlva kommer och pratar om det, for dd har jag inte
tryckt det pa dom.
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En butikschef betonar att det &r ocksa viktigt att den som véljs ut &r "mogen’:

Det dr sléseri i att skicka ivig ndn om den personen inte dr mogen
eller behover den. I sd fall glommer personen bort den.

Det krévs alltsa att den som ska ga utbildning &r i ett visst stadium, det vill sdga har den
nddvéndiga erfarenheten, vill sjilv och kan komma i fraga f6r en befordran till butikschef
eller kop av egen butik. Bade chefer och anstillda talar om att det sker en strikt selektion
till dessa utbildningar. Det ar ett fatal som kommer pé friga, vilket hinger samman med
att de &r kostsamma.

Det dr som vi sdiger, vi sdger till dom, utbildning kostar éver hundra
tusen for oss ju. Dom dagarna dd plus att vi fdr ta in ersdttare.

Det brukar man forklara for dom sd de vet vad det handlar om.
Man ska ha ett mal med dom, sd dr det ju.

Detta forhallande, att det endast ar ett fatal som kommer i fraga for dessa langre
utbildningar innebér att det stora flertalet aldrig kommer i fraga. Men vilka betydelser
har dessa utbildningar for dem?

En kvinna, som &r négot 6ver 60 ar och jobbar i en mindre butik,
pratar om utbildningar och karridrgang f6r andra. De dr inte for
henne sjilv. Hon séger: Jag vet inte riktigt hur det fungerar”,

pa fragan om hur man kommer in pa en butiksledarutbildning,
och fortsdtter: ’Om man sjélv har den onskan att vilja ga, for

det ar ratt dyrt vet jag den kostnaden”. Hon ser inte sig sjalv

som aktuell for utbildning. Hon ser vissa andra anstéllda som
aktuella for olika typer av utbildningar. Hon beréttar om en
tidigare butikschef att han bekostade tva stycken killar som

gick en utbildning. Men hon sédger igen att hon inte riktigt vet

hur det gér till. ”Jag vet inte, det finns kanske pengar avsatta for
sddana kurser man maste ga.”

Béde anstillda och butiksledning observerar vilka anstillda som kan vara aktuella nar
det géller butiksledarutbildningarna. Detta uttrycks som “vi hade en kille”, ’vi hade tva
tjejer som gick butiksledarutbildningen”. En anstélld sédger om dessa utbildningar att “’det

bekostar alltsd den som ar ens chef™.

Salunda ar dessa utbildningar sociala realiteter i butiksarbetet. Ibland ar de teoretiska
realiteter som inte blir av. En anstélld ndimner Axfood-akademin. Hon kénner till den
som en teoretisk mdjlighet: ”Det finns en kursplan for hela aret sa du kan utbilda dig.
Och man kan bli butikschefstrainee.”
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Sammantaget ser vi att utbildningarna har en rad betydelser knutna till sig: Det finns
obligatoriska minimiutbildningar for alla, vilka pa grund av att alla deltar, inte fungerar
selekterande och som inte aktualiserar ndgon sérskild karridrrelation i relationen mellan
chefen och den anstillda. Samtliga utbildningar beskrivs som ”sma” till skillnad fran de
’storre” och “vassare” utbildningarna som namns i ekonomi och ledarskap. Endast ett
fatal, som tydligt visar sitt intresse och vilja och som beskrivs

som “mogna”, kommer i fraga och de blir valda av cheferna
att delta 1 dessa utbildningar och darigenom kommer ifraga
for en storre ”Karridr” i butiksvarlden.

Samtliga dessa utbildningar ér i en grundldggande
mening symboliskt integrerande. Anstéllda vet vilka
som deltar i dem och vilka som inte deltar i dem

och de har en fardig repertoar av tolkningar knutna

till de olika relationer som anstdllda har till butikens
utbildningssystem. De talar om individer som befinner
sig 1 karridren”, de som blivit sedda”, ’de mogna”, de som
sjdlva valt att inte ”gora karridr”, vilka som “far beloningar”,

och sé vidare. Butiken kan i1 denna bemérkelse analyseras som ett nédtverk av betydelser
som dr knutna till utbildningar dir olika individer intar olika stéllningar i detta
betydelsesystem.

Butiken kan i denna bemarkelse analyseras som ett natverk av

betydelser som &r knutna till utbildningar dér olika individer intar
olika stéllningar i detta betydelsesystem.

Det sitt pa vilket individen definierar sig sjélv i forhallande till denna vév av utbildnings-
relaterade betydelser — till exempel huruvida individen vill bli sedd och inte blir sedd eller
huruvida individen har respektive inte har uppnéatt den 6nskade positionen i butiken — har
betydelse for dennas rorlighet. Om individen till exempel genom utbildning vill uppna en
annan position i butiken, men upplever hinder for detta, &r det sannolikt att hon soker sig
till en annan arbetsplats. I den mén individens upplever att hennes nuvarande position i
utbildningsystemet harmonierar med de ambitioner hon har, stannar hon sannolikt kvar
och ror sig vidare i butikens system for férdelning av ansvar.
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Ut ur butik

8.1 Karnan och de tillfalligt anstallda

I en tidigare studie om en storre dagligvarubutik med 160 anstillda visades att dir

fanns en ”inre cirkel” som bestod av ungefir 20 procent heltidsanstillda och 50 procent
tillsvidareanstéllda som arbetade deltid samt anstidllda som var mer 16st kopplade

och hade arbetstider pa ner till tre timmar per vecka (30 procent) (Tullberg, Walter &
Blomquist 2014; se dven Sakai, Matos & Galinsky 2008 och Walmsley 2004). Véra
intervjupersoner séger ofta att butikernas anstéillda kan delas in i & ena sidan en kdrna
bestéende av tillsvidare anstidllda som ofta arbetar dagtid, vardagar, heltid och har
sarskilda ansvarsomraden, och & andra sidan tillfdlligt anstdillda som ofta dr timanstéllda,
vikarier, deltidsanstillda, provanstillda som ofta arbetar kvillstid, helger, deltid och

inte har nagra egna ansvarsomraden. De tillfalligt anstéllda bestar till stor del av
studenter: gymnasie- och hogskolestudenter som arbetar extra under kvillar, helger och
ferier och ofta soker sig vidare i arbetslivet efter avslutade studier. Gruppen tillfalligt
anstillda bestar dven av personer som véntar pé att bli antagna till utbildning eller annan
anstéllning. I denna grupp ingér dven de som inte lyckas forsorja sig pa andra tankta sétt,
till exempel pé sin konst, musik eller sitt forfattarskap. — For enkelhetens skull bendmner
vi hela denna grupp “’studenterna”.

I detta kapitel fokuseras framst den sociala relationen mellan kérnan och studenterna.
Vi visar hur kidrnan beskriver studenternas sérskilda position i butiken och relaterar
dessa beskrivningar till hur studenterna beskriver sig sjdlva. Vi visar att studenterna
forknippas med en viss tillhorighet till butiken. Analysen av relationen mellan dessa
tva grupper Okar var forstaelse for den rorlighet som utmérker studenterna och de andra
tillfalligt anstéllda.

8.1.1 Studenttillhérighetens signaler

En butikschef beskriver kdrnan som: ”Jag har ju min crew som kan allt”. Studenterna
forknippas i kontrast till kirnan med en viss slags tillhdrighet till butiken. De beskrivs i
intervjuerna pa foljande sitt:

* De arbetar tillfalligt i butiken.

* De har sirskilda scheman.

* De har inga egna ansvarsomraden.

* Den formella relationen &r ofta oklar.
* De arbetar ’bara” for pengarnas skull.

Dessa beskrivningar — som uttrycks av anstéllda, chefer och av studenterna sjdlva —
signalerar en viss tillhdrighet till butiken. Det innebér att om nagon observerar dessa
signaler hos en anstélld sa blir denna definierad som student och darmed tillskrivs den




Handelsradet | Forskningsrapport

anstéllda den slags tillhdrighet som forknippas med studentens. Det innebér ocksa att
den som definierar sig sjdlv — eller av andra blir definierad — som student kommer att
bli forknippad med dessa signaler. Det leder i sin tur till att denna individ inte bereds
mdjligheter till viss inre rorlighet i butiken och forvéntas uppvisa en viss rorlighet ut
ur den.

De arbetar tillfilligt i butiken: Under en av véra inledande intervjuer berittade vi for
intervjupersonen att en bakgrund till undersékningen var att handeln ofta beskrivs ha en
hog personalomsittning. Intervjupersonen — en bitrddande butikschef — sa da fragande:
”Men géller det dven heltidsanstillda? For det finns ju manga som dr extraanstillda och
deltidsanstéllda och sé. Det ér ju ett tillfélligt hugg som dom bara gor da.”

Studenterna beskrivs stanna en period for att fortsatta till

sina "riktiga” jobb. De ar "pa vdg” nagon annanstans.

Studenterna beskrivs stanna en period for att fortsétta till sina “riktiga” jobb. De ar ”’pa
vig” ndgon annanstans. En fast anstélld sdger: ” Men man vet ju att dom &r liksom pa
vig ut om man sdger sd. Om dom far fatt i nat arbete efter sina studier och sant. For det
ar manga som studerar”. Intervjuaren fragar: "Hénder det att dom blir bitna av handeln?”
Den fast anstdllda: ”Ja det &dr vél inte helt omdjligt. Jag har inte fragat dom”.

Samtidigt som studenterna beskrivs som tillfdlliga medarbetare och forvéntas lamna
butiken for att g vidare till sina riktiga” arbeten beskrivs de ofta som god och
kompetent arbetskraft: ”Dom é&r jatteintresserade och sa. Men dom ténker ju inte vara
hir and&”.

De har sérskilda scheman: Det ér tydligt att studenternas scheman skiljer sig fran
kdrnans. Kdrnan arbetar i allménhet dagtid och ibland under kvéllstid och den arbetar
frémst under vardagar medan studenterna framst arbetar kvéllar och helger. De som
tillhor kdrnan brukar motivera det med att de behévs under dagtid. En intervjuperson,
som tillhor kédrnan, séger forst att han att han inte arbetar kvéllar och direfter séger
intervjuaren att han trodde att alla hade kvillar:

Inte alla ansvariga. Jag behovs ju pd dagen. Dom har ingen nytta av
mig pd kvdllen. For pd dagen dr det bestdllningar och leveranser och
mottagningar.

Sedan fortsétter denna intervjuperson med att berétta om studenterna:
Ja, dom fyller upp ju. Det dr inte sd att dom dr dadliga, dom dr jdtte-

duktiga. Men eftersom dom inte har ansvar da behévs dom inte pd
morgonen pd det viset.
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Med andra ord motiveras kérnans scheman med att de behdvs dagtid pa vardagar.
Denna bemanningsstrategi har tydliga symboliska betydelser. Den signalerar tydligt att
studenten dr marginell.

De har inga egna ansvarsomraden: Ovan har redan framkommit att det finns en
tydlig arbetsfordelning i butikerna som innebér att de som tillhor kdrnan har sérskilda
ansvarsomrdden medan studenter och andra tillfélligt anstéllda inte har nagra sérskilda
ansvarsomraden.

Denna fordelning av ansvar fungerar som tydliga signaler om vilken tillhérighet den
anstillda har till butiken. En intervjuperson séger att hon inte trivdes sirskilt bra

nér hon arbetade som timvikarie. Pa fragan om hon kunde ténka sig en karridr inom
handeln svarar hon: ”Alltsa hade man verkligen trivts sa, om det finns mojlighet att
avancera”. Hon sdger alltsa att bristen pa mdjlighet att avancera, det vill sdga fa okat
ansvar, tolkades av henne som en signal om att hon inte fick ndgon mojlighet att bli en
del av kdrnan. Samma intervjuperson far en foljdfrdga om vad hon ser som mojligheter
eller chanser:

Det dr ju ansvar. For man kanske blir mellanchef eller att man fdr
andra uppgifter. For att bara géra samma grej, alltsd det dr ju vildigt
enkelt. Tar man sana som pluggar sd dr det ju oftast att man kanske
vill ha ndgot mer utmaning eller utveckling. Sa det handlar ju om att
chefen i sd fall far erbjuda ndgon form av utmaning.

Den formella relationen ir ofta oklar: Det framkom &ven att den formella relationen
mellan butiken och de tillfalligt anstéillda i flera fall var oklar. Denna oklarhet kom till
uttryck bade genom att vissa av de tillfalligt anstillda inte hade kinnedom om vilken
anstéllningsrelation de hade och genom att vissa av dem sade att relationen inte var
formaliserad. En student: ”Jag skrev inte ens anstéllningskontrakt nér jag borjade. For det
hade dom ju inte koll pa att jag inte gjort”. Hon fortsétter: ”Men jag sa inget for jag tankte
att det kvittar ju mig egentligen”.

Studenterna beskrivs ofta arbeta "bara” t6r pengarna.

De arbetar ”bara” for pengarnas skull: Studenterna beskrivs ofta arbeta "bara”
for pengarna. En tillsvidareanstélld séger att studenterna ofta dr duktiga i borjan,
men att de sedan ofta tappar engagemanget och ’bara” arbetar for pengarna skull:
”Som en inkomst bara, eftersom de inte har ambitionen att det ska bli ndgot mer &n
bara ett extraknédck”.
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8.1.2 Studenternas rérelser
Salunda karakteriseras i intervjuerna studenternas tillhorighet av att de arbetar tillfalligt
i butiken. De har sirskilda scheman (korta arbetspass, kvéllar och helger).

Denna beskrivning av studenterna leder till en sédrskild dynamik mellan dem och kérnan.
Nar kérnan definierar anstillda som studenter kommer kdrnan — genom att studenterna
antas ha lagt engagemang och antas stanna en kortare tid i butiken — att exkludera dem
fran butiken pé olika sitt. Samtidigt som handlare och chefer ofta dr n6jda med deras
arbetsinsatser sa kanske de inte letar efter tecken pa engagemang och istillet ldgger
marke till tecken pa icke-engagemang. Studenterna far darfor inte heller erbjudanden om
att delta i utbildningar — mer &n i minimiutbildningar. Handlare och chefer ger dem inte
sarskilda ansvarsomraden och ger dem inte erbjudanden om att stanna i butiken och bli
befordrade. Sddana erbjudanden ges istéllet till dem som mer tydligt kandiderar pé att bli
inkluderade i kdrnan. Studenterna bereds inte mojligheter till inre rorlighet eller rorlighet
mellan butiker och den enda rorlighet som betraktas naturlig for deras del dr den som sker
ut ur butiken och butiksvérlden.

Samtidigt &r ménga studenter ndjda med sin sédrskilda tillfélliga tillhorighet. En av dem
beskriver det som en “risk™ att denna stannar: ”Sa det ar darfor jag ténker lite, det hér
med handeln. Trivs man sé finns det alltid en risk att man fastnar och man far forlangt
hela tiden”.

Men det finns ocksé studenter som dvervéger att stanna eller faktiskt stannar i butiken,
det vill sdga att vdxla social identitet fran student till butiksanstélld i kdrnan. En, numera
tillsvidareanstilld 1 butiken, berdttar om sin rorelse fran studentstatus till kirna:

De forsta dren hdr ndr jag jobbade dd hade jag fortfarande ambi-
tioner att fd en hogskole- eller akademisk utbildning. Sen borjade jag
pd ett antal utbildningar men slutforde ingen av dom.

Istdllet hade han dterkommit till butiken, fatt en tillsvidareanstéllning och deltagit i
en butiksledarutbildning.
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@ Diskussion

En vanlig beskrivning av dagligvaruhandeln ar att den 4r en

bransch med hog och problematisk personalomsittning.
En forklaring ar att den beror pa att det finns arbets-
toppar under vissa tider under dygnet och att butikerna
har langa Sppettider och att de darfor fyller upp med
deltidsanstéllda, till exempel studenter. Vara resultat
tyder pd att den hoga personalomséttningen dven

hinger samman med andra forhallanden. Dels hianger

den samman med hur man rekryterar till branschen,

det vill sdga att man testar anstillda och att de som inte
passar far ldmna butikerna. Dels hdnger den samman med
att rorligheten dr en del av utbildningssystemet i branschen och
ar hogt véarderad inom den.

Salunda: Nar man betraktar branschen utifrdn kan personalomséttningen betraktas som
ett problem men ur ett inifranperspektiv dr inte all personalomséttning nagot problem
utan istéllet en del av branschens grundlidggande funktionsstt.

Tidigare forskning om rorlighet inom dagligvaruhandeln bestar till stor del av
kvantitativa studier som mater personalomséttningens storlek och/eller undersoker
vilka faktorer som &r av betydelse for individers beslut om att stanna kvar i eller [dimna
sina anstdllningar. Vi ger ett bidrag till forskningen om rorlighet genom att anldgga

ett annorlunda perspektiv. For det forsta begrénsar var undersokning sig inte till att
enbart studera personalomséttningen, vilka som lamnar och varfor. Istdllet beskrivs och
analyseras den stora variationen av olika rorelser som finns inom dagligvaruhandeln.
Vi beskriver bade inre och yttre rorelser, hur butikschefer och handlare fordelar ansvars-
omraden, hur anstéllda resonerar om befordran, om att byta ansvarsomréade, om att
byta arbetsuppgifter och varandras rorlighet. For det andra beskriver vi butiken som

ett organisatoriskt sammanhang i vilken rorligheten ér en integrerad del. Som en del

av butikens organisation finns normer om rétt, fel och omogen rorlighet och dven
oréttvis rorlighet.

Salunda tyder vara resultat pa att rorligheten ér en viktig del av den organisatoriska
verklighet som handlare och butikschefer arbetar med. De beskriver hur de leder
genom rorlighet, hur de skapar végar for rorlighet, 6kar kompetensen hos medarbetare,
skapar 6kad entusiasm och arbetstillfredsstéllelse, men ocksa fjarmar medarbetare
frén arbetsuppgifter. De gor rockader av anstéllda och det hénder att de spanar

efter arbetskraft som kan rekryteras fran andra butiker. De beskriver hur de aktivt
anvander rorligheten.
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Vara resultat tyder ocksé pa att rorlighet ar en viktig aspekt av vad det innebdr att vara
anstélld. I intervjuerna beskriver anstillda inte rorlighet som nagot som sker vid enstaka
tillfallen. Anstéllda observerar andras rorelser, vilka som befordras och far nytt ansvar,
vilka som ldmnar butiken, vilka som far utvidgade ansvarsomraden och vilka som
rekryteras till olika utbildningar. Anstillda dgnar sig dven at att planera egna rorelser,
till exempel genom att overviga att sluta eller utbilda sig vidare. De funderar over vilka
ansvarsomraden de vill ha och hur langt de eventuellt vill ga i sina karridrer. Om de vill
rora sig uppat, at sidorna, eller kanske i en mening sta still. Kort sagt, rorlighet dr nagot
standigt ndrvarande som en aspekt av medarbetarskapet.

Salunda ger vara resultat en empirisk specificering av hur karridrsystemet i dagligvaru-
butiken dr organiserat. Vi ser att det finns vitt skilda karridrmonster mellan olika
grupper i butiken. Vissa utdefinieras redan inledningsvis fran vidare karriér. Det giller
de flesta studenter och andra extraknickare. Samtidigt ingar kdrnans anstéllda — de
som ér tillsvidareanstédllda och ofta arbetar heltid pa dagen och har ansvarspositioner

— 1 karridrrorligheten.

Kort sagt, rorlighet &r négot standigt narvarande

som en aspekt av medarbetarskapet.

Karridrrorlighet sker till stor del genom informell interaktion mellan anstillda och
handlare eller butikschefer, dér betyg eller formella meriter som tilldgnats utanfor
butikerna inte anses ha sérskilt stor betydelse. Ofta finns inga formella karridrtrappor i
butikerna och karridrrorligheten sker i allménhet inte genom att s6ka utlysta tjénster dir
meriter vidgs mot varandra. [stéllet signalerar anstillda intresse for att gora karriér genom
att uppvisa driv, tacka ja till erbjudanden om ansvar, vidgade arbetsuppgifter, rorelser
och utbildningar — kort sagt genom att uttrycka intresse for att rora sig. Handlare och
butikschefer bedomer vilka steg som &dr ldmpliga genom att observera anstélldas arbete.
Sedan ger de ibland erbjudanden om utbildningar och nya ansvarsomraden, varefter de
varderar hur anstéllda hanterar dem. Harefter skapar de eventuellt nya vagar for rorelser
som kan ske horisontellt, diagonalt eller vertikalt. Dessa forhandlingsprocesser ér i hog
grad informella.

Vara resultat pekar pé ett behov av att nyansera bilden av butiksarbetet som nagot
“enkelt.” Denna bild kommer till uttryck i att det ofta definieras som ett instegsjobb pa
arbetsmarknaden, som nigot som vem som helst kan fi. Aven handlarna och butiks-
cheferna beskriver arbetet som “enkelt” och tilldgger att vem som helst klarar jobbet
och att betyg och andra formella meriter dr av underordnad betydelse. Samtidigt kan
vi se att de i nédsta andetag betonar att det krévs en lang rad egenskaper hos anstéllda.
Anstillda ska vara praktiskt lagda, kunna se vad som behover goras och prioriteras,
vilja ldra sig, vara intresserade, ha framétanda, vara drivna och ha férmaga att hantera
oforutsedda situationer, och sa vidare. De nyanstillda forvéntas att i grund och botten
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klara av att lara sig arbetet sjdlva och dé ldra sig en lang rad olika aspekter av butikens
estetiska framtoning och lira sig om varor, arbetsprocesser och kundinteraktion.
Dessa forhallanden tyder pa att arbetet i vissa delar ma vara

enkelt, men i manga avseenden dr mycket sammansatt.
Det rekryteringssystem som anvinds i butikerna, med
timanstdllning foljt av langre tillfélliga anstillningar

fore eventuellt erbjudande om tillsvidareanstillning

ar en aterspegling av det behov som handlare och
butikschefer har av att testa och bedoma dem

som soker sig till arbete inom handeln. En del av
personalomséttningen 4r ett resultat av att nyanstéllda
sjdlva och/eller handlare och chefer bedomer att de inte ar
lampliga for arbetet, ndgot som en butikschef beskrev som
“naturlig avgang”.

Var forhoppning ar naturligtvis att var undersokning ska bidra till 6kad forstaelse

for rorlighetens former och innebdrder inom dagligvaruhandeln. Vi har genom vért
perspektiv velat visa hur de verksamma inom dagligvarubranschen resonerar, tanker och
planerar om rorlighet. Vi finner att det, som vi skrev i inledningen, &r en central del av
butikens grundldggande funktionssétt. Vi hoppas ocksa att undersdkningen ska bidra till
en Okad forstaelse for de till stor del informella processer som utspelar sig i anslutning
till att anstéllda rekryteras och erbjuds vissa utbildningar. Vi hoppas dven att den ska ge
en Okad forstaelse for den mangfald krav som stélls pa anstéllda — vilket stér i kontrast
till den bild som ofta ges av arbetet som nagot “enkelt” — och dirigenom stimulera
diskussionen om hur utbildningar kan utvecklas for dagligvaruhandelns organisationer.
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