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Forord

Denna kandidatuppsats kommer att handla om ledarskapet pa ett av de mest framgangsrika
foretagen i Sverige, namligen IKEA. Uppsatsen vénder sig framst till studenter inom
foretagsekonomi pa C-niva med inriktning organisation och ledarskap.

Vi vill rikta ett stort tack till alla medarbetare pa IKEA Kungens kurva som tog sig tid att
svara pa var enkat samt Marie Bergman och Emanuel Krispinsson pa kontoret som svarade pa

vara intervjufragor. Slutligen vill vi tacka vara opponenter och var handledare Jurek Millak
for synpunkter och tips under arbetets gang. Vi hoppas att Du far en trevlig lasning!

Stockholm 2007-01-05

Johan Franzén Emira Jusuframic



Sammanfattning

Denna kandidatuppsats handlar om ledarskapet pa ett av de mest framgangsrika foretagen i
Sverige, narmare bestamt IKEA. For sex decennier sedan startade Ingvar Kamprad
mobelforetaget IKEA i liten by i Smaland. Idag ar IKEA ett multinationellt foretag med
etableringar i ett 30-tal lander runtom i varlden.

Vi skall avgransa oss till att undersoka ledarskapet pa en enhet, namligen varuhuset i Kungens
kurva, Stockholm. Den framsta anledningen till att vi valt IKEA Kungens Kurva &r att
varuhuset ses som representativt for andra IKEA varuhus nationellt.

Syftet med var uppsats ar att undersoka och analysera vad som kannetecknar ledarskapet pa
IKEA. Vi kommer att fokusera pa hur medarbetarna pa IKEA upplever ledarskapet med
fokusering pa ledarskapsstilen.

Vi har genomfort en enkatundersokning dar 78 medarbetare har fatt svara pa vara fragor samt
tva intervjuer med Emanuel Krispinsson, kassachef IKEA Kungens Kurva samt Marie
Bergman som arbetar med organisationsfragor pa IKEA Kungens Kurva.

| var teoretiska del har vi anvant litteratur som behandlar organisationer, personlighetsdrag,
motivation samt manliga och kvinnliga stereotyper. Utifran dessa har vi formulerat
enkatfragorna och intervjumallen. | empiri avsnittet redogor vi for de svar vi erhallit samt gor
en foretagsbeskrivning.

| analysen har vi forsokt att se samband men dven olikheter mellan teori och empiri. Vi har
aven jamfort medarbetarnas och chefernas synpunkter med varandra. Det framkommer att
medarbetarna anmarkningsvart ger en nastan lika positiv bild av ledarskapet som vara tva
intervjupersoner i ledande stéllning .

| vara slutsatser har vi kommit fram till att bade medarbetare och chefer upplever IKEA: s
ledarskap som valdigt effektivt. De kvinnliga medarbetarna &r nagot mindre nojda jamfort
med de manliga. Vi anser utifran var undersékning att ledarskapet fungerar mycket bra vad
géller att motivera och skapa trivsel bland de anstallda, men det galler for foretaget att de
behaller och utvecklar den positiva anda som just nu praglar foretaget .
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1. Inledning

Avsikten med det inledande kapitlet &r att introducera amnet samt att vacka ett intresse for
lasaren. Vi redogdr grunderna for val av amne, problemformulering, syfte och
avgransningar. Kapitlet avslutas med en uppsatsdisposition.

1.1 Problembakgrund

Ledarskapets utveckling under 1900-talet b6rjade med industrialiseringen som innebar storre
fabriksproduktion och som kannetecknades av hogre grad av specialisering. | svallvagorna av
denna nya produktion steg nagra tongivande ingenjorer fram, namligen Taylor och Fayol och
havdade att manniskan maste styras och kontrolleras for att uppna organisationernas mal.
Dessa ingenjorer menade att manniskan ar i grunden lat. Men senare under 1900-talets forsta
del kom bland annat Herzberg och Maslow pa teorier som visar att manniskan kanske inte &r
lat utan behover uppmérksamhet och mening i arbetet och inte bara pengar for att kunna
utfora ett gott dagsverke. Kunskap om psykologi tillfors i arbetslivet och manskliga relationer
kommer in i organisationerna.

| mitten av 1900-talet presenterar Jones, Hersey med flera. Nya ron som innebar
helhetstankandet kommer in, som innebar samgaendet mellan organisation och familj blir
tydlig. Ledaren ska verka som en ”forélder”. Medarbetarna fostras i den ratta andan for att
gora organisationen i mojligaste man effektiv.

| slutet av 1900-talet laggs fokus pa att organisationen och ledarskapet maste kopplas till
kund- och marknadstankandet for att uppna effektivitet. Ledarskapet gar idag i stor
utstrackning ut pa att gora organisationen mottaglig for ny kunskap och medarbetarna
motiverade att ta till sig denna.

Man ska ha klart for sig att det inte finns nagon ledarskapsteori som ar en patentlosning i
betydelsen att den alltid &r sann. For varje teori inom ledarskap finns det minst en annan teori
som motsager den forsta. Det viktigaste kriteriet pa en bra ledarskapsteori ar att den fungerar
for den som anvénder sig av teorin. Teorin blir anvédndbar genom att man sjélv anpassar och
vidareutvecklar den, och fortsatter att vara anvandbar om den standigt halls levande genom att
till exempel att nya erfarenheter tillfors och att man ifragasatter den.

1.2 Problemdiskussion

Behov av ett fungerade ledarskap, det vill saga fa andra manniskor att géra det man sjalv inte
vill och fa dem att tycka om det har alla organisationer. Det informella ledarskapet &r inte
kopplat till ansvar och inte heller tvunget till uppgifter eller mal. Det formella ledarskapet
forutsatter daremot att uppgifter skall l6sas och att mal skall nas. En atskillnad mellan
ledarskap att fa folk med sig och chefskap/administration att ha ansvar for att uppgifter 16ses
och att resultat uppnas ar omojlig att dra i formella organisationer. Varfor vissa manniskor nar
ledningspositioner och vissa ledare ar framgangsrika kan forskningen inte ge ett entydigt svar
pa. Ledarskap som beteende eller handling omfattar bland annat ledarskap som funktion.
Henri Fayol ansags banbrytande néar han beskrev ledningens uppgifter som funktioner:



planering, organisering, ordergivning, koordinering och kontroll. Ledarskap som process
fokuserar utforandet av dessa funktioner eller ledarens deltagande i malformulering,
kommunikation och beslutsfattande. Den mest omfattande forskningstraditionen galler ledares
beteende, det vill saga ledarskapsstilen. Tva grundlaggande dimensioner i allt ledarbeteende
kan urskiljas, namligen uppgiftsinriktat och personalinriktat. Det har bedrivits mycket
forskning om samspelet mellan ledarstil, ledningssituation och effektivitet. Vi anser det darfor
intressant att narmare syna ledarskapet pa IKEA, Kungens Kurva. Att undersoka hur
ledarskapsstilen paverkar motivation och trivsel med IKEA som exempel.

1.3 Problemformulering

Med utgangspunkt i ovanstaende problemdiskussion tycker vi det vore intressevackande att
studera foljande fragestéllningar:

> Bidrar ledarskapsbeteendet pa IKEA, Kungens Kurva till trivsel bland medarbetarna?

> | vilken utstrackning paverkar ledarskapsstilen de anstilldas motivation pa IKEA,
Kungens Kurva?

1.4 Syfte

Vart syfte med denna kandidatuppsats ar att undersoka och analysera vad som kéannetecknar
ledarskapet pa IKEA, Kungens Kurva.

Detta syfte kan delas upp i tva delsyften:
> Hur medarbetarna pa IKEA upplever ledarskapet samt chefskapet

> Hur ledarskapsstilen paverkar motivation och trivsel bland medarbetarna

1.5 Avgransning

Vi skall avgransa oss till att undersoka ledarskapet pa en enhet, narmare bestamt varuhuset i
Kungens kurva, Stockholm. Det &r det storsta varuhuset i varlden och végledande for alla
andra varuhus, i framforallt Sverige. Vi kommer inte att undersdka ledarskapet pa andra
varuhus i Sverige eller i vérlden. Den frdmsta anledningen till att vi valt IKEA Kungens
Kurva d&r att varuhuset ses som representativt for andra IKEA varuhus nationellt.
Representanter fran andra IKEA varuhus géstarbetar och studerar varuhuset i Kungens Kurva
infor till exempel ett nyoppnande eller ombyggnation. Det &r darfér hogst troligt att de
aktiviteter och insatser som sker pa varuhuset i Kungens Kurva vad géller ledarskapet
fungerar pa liknande satt for samtliga varuhus i Sverige.



1.6 Disposition

| det forsta kapitlet introduceras undersokningen for lasaren. Har presenteras en bakgrund till
uppsatsen for att ge den en forstaelse for problemet och syftet.

| kapitel tvd redogor vi for vara undersokningsmetoder. For att kunna ge svar pa
problemformuleringen och syfte beskriver vi hur, och under vilka forutsattningar studien
genomforts.

| det tredje kapitlet presenteras den teoretiska referensramen. Har behandlas de olika teorierna
som kommer att anvanda oss av under arbetet.

Kapitel fyra ar var empiridel. Dar kommer en foretagsbeskrivning av IKEA att presenteras.

| kapitel fem analyserar vi de data vi samlat in och jamfér den med den teoretiska
referensramen. Har kommer vi dven att redogora for resultaten av intervjuerna och
enkatundersokningen. | detta kapitel kommer dven vart syfte att besvaras.

| det sjatte kapitlet behandlar vi de slutsatser som vi kommit fram till. Har delger vi dven vara
egna tankar och asikter om ledarskapets utformning och funktionen pa IKEA, samt personliga
reflektioner som framkommit av var undersokning. Har kommer aven arbetet att aterknytas
till var problemformulering.

Var kandidatuppsats avslutas med ett kapitel innehallande kritik bland annat mot det egna
arbetet. Har kommer vi dven att ge forslag till vidare forskning.



2. Metod

| detta kapitel redogor vi for de metodologiska forutsattningarna som ligger till grund for var
kandidatuppsats som baserar sig pa en statistisk surveyundersokning och litteraturstudier.
Har forklarar vi varfor vi valt denna undersokningsmetod med en deduktiv forskningsansats.

2.1 Definition

Metod betecknar det sétt pa vilken en vetenskapsman praktiskt arbetar som forskare. Det finns
ingen given metod som dvertraffar alla andra metoder utan det &r uppgiften som avgor valet.
Man ska arbeta utifran premissen att valet av metod for datainsamling &r en fraga om “ratt sak
pa ratt plats”. *

2.2 Undersokningsupplagg

Vid val av forskningsstrategi kommer den samhallsvetenskapliga forskaren att stéllas infor en
méangd olika valsituationer och alternativ. Varje val innebér en rad antaganden om objektet
som skall studeras och varje val medfor vissa fordelar och &ven vissa nackdelar. Det finns
inget givet val som &r den enda ratta” utan det viktiga &r att man goér férnuftiga val och att de
ar tydligt uttryckta i forskningsrapporten.

Det finns en rad olika forskningsstrategier man kan tillampa vid en undersékning och tre av
dem &r survey, experiment och fallstudie. Nedan foljer en beskrivning av survey, den
forskningsstrategi som kommer att tillampas i denna uppsats. Vi beslutade oss for att géra en
statistisk survey da den lampar sig for kvantitativa data. Tillvagagangssattet ar lampligt att
anvanda med vissa metoder som till exempel enkéter som vi kommer att anvanda i den har
uppsatsen. Dessa kan generera stora mangder kvalitativa data som sedan kan bli foremal for
statistiska analyser.

En survey innebér att man gor en fullstdndig och detaljerad granskning. Forskningen har en
bred och omfattande téckning och skall ge en Overblick. Vanligtvis &r syftet med
surveyundersokningar att uppdatera kunskaperna och kdnnedomen om vissa foreteelser.
Survey avser oftast aktuella férhallanden och omfattar en stravan att skaffa en égonblicksbild
av hur saker och ting ar vid tidpunkten for datainsamlingen. Surveyundersdkning som
tillvagagangssatt ar en forskningsstrategi, inte en forskningsmetod. Forskare som véljer denna
strategi kan anvanda olika metoder, sasom frageformular, intervjuer, skriftliga kéllor och
observationer. Sammanfattningsvis ar survey ett tillvdgagangssatt som inbegriper empirisk
forskning vid en bestamd tidpunkt, och som stravar efter sa omfattande och fullstandig data
som mojligt. Men vi far inte glomma bort att surveyundersékningar tenderar att férlora djup
till forman for bredd nar det galler de data som produceras. En annan nackdel &r att
signifikansen i data kan komma att forbises, det vill séga att resultatet av undersokningen inte

! Denscombe, M., (2000) “Forskningshandboken fér smaskaliga forskningsprojekt inom
samhéllsvetenskaperna™



beror av slumpen. Surveyundersokningens tillvagagangssatt har fordelar nar det galler
representativiteten i de data som kan produceras, men a andra sidan goér betoningen pa bredd
och omfattande tackning att forskarnas mojligjet begransas vad géller svarens precision och
uppriktighet.®

2.3 Understkningsansats

Det finns tva olika satt att utga ifran nar en undersokning skall genomfaras. Man kan antingen
vélja att utgd fran en deduktiv eller induktiv ansats. Med en deduktiv ansats menas att man
stéller teorin mot empirin. Det medfdr att ingen ny teoretisk aspekt kommer att konstrueras.
Risken med den deduktiva ansatsen &r att forskaren enbart letar efter sadan information som
stammer 6verens med den redan befintliga teorin vilket far som foljd att viktig data forbises. ®

Induktiv metod innebar att forskaren utgar fran observerbara fenomen, samlar in data kring
det, sammanstaller och kategoriserar. Utifran detta skapar forskaren sin egen teori och
hypotes, och aterknyter till dessa i analysen. *

Var undersokning bygger pa en deduktiv ansats da vi utifran valda teorier stéller dessa mot
insamlad information som parallellt jamfors med verkligheten, empirin. Via teoretisk
litteratur, enkéatundersokningar samt intervjuer har vi forsokt hitta monster och se
sammanhang som leder oss till insikt.

2.4 Tillvagagangssatt

Vart val av metod utgar ifran det problem som finns och hur syftet ar formulerat. Inom
samhéllsvetenskapen finns det vanligtvis tva overgripande sétt att dela in data dar det ena &r
kvantitativt och det andra kvalitativt. Den kvantitativa metoden uttrycks ofta mer i form av
statistik, siffror och antal medan den kvalitativa metoden stravar efter tolkning och forsok till
forstielse for den givna foreteelsen.” Distinktionen mellan kvalitativ och kvantitativ
undersokningsansats handlar i grunden om tva perspektiv. For det forsta om hur insamlad
information uttrycks infor den analys som skall genomféras, det vill sdga om undersékningen
presenteras i sifferform eller uttrycks i form av ord eller bilder. Den andra distinktionen &r hur
man gar tillvaga for att genomfoéra analysen, med andra ord, anvands metoder som réknar och
gor statistiska sammanstallningar eller gérs analysen i form om verbala diskussioner eller
tankefigurer. Det ar sallan en forskning bygger pa det ena eller det andra tillvagagangssattet
utan bra forskning tenderar att anvanda bada inslagen.® Till denna uppsats har i huvudsak den
kvantitativa undersokningsansatsen valts eftersom tyngdpunkten i uppsatsen ligger pa

2 Denscombe, M., (2000) ”Forskningshandboken fér sméskaliga forskningsprojekt inom
samhallsvetenskaperna™

% Denscombe, M., (2000) Forskningshandboken fér sméskaliga forskningsprojekt inom
samhallsvetenskaperna™

* Alvesson, M. & Skéldberg K., (1994) "Tolkning och reflektion - vetenskapsfilosofi och kvalitativ metod”
> Christensen, L., (1998) "Marknadsundersékning - en handbok”

® Denscombe, M., (2000) ”Forskningshandboken fér sméskaliga forskningsprojekt inom
samhéllsvetenskaperna™
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enkatundersokningen. Analysen kommer att genomforas utifran insamlad data och kommer
att uttryckas i form av ord.

2.5 Datainsamling

Data kan delas in primar- och sekundardata. Med priméardata menas data som man sjalv
samlar in fran originalkallan via intervjuer, enkater eller direkta observationer. Sekundardata
innebar data som sedan tidigare finns insamlad och sammanstalld. Benamningen pa data har
ingenting med huruvida kvalitativ informationen ar. Det handlar inte om prima - respektive
sekundadata utan om data som man fatt i forsta respektive andra hand.

Anvéndningen av sekundardata medfor vissa fordelar men ocksa vissa nackdelar. Fordelarna
med sekundérdata ar att den &r bade snabbare och billigare att fa fram &n primardata.
Nackdelarna med denna typ av data &r att den kan vara otillracklig och att den ar framtagen
och redan analyserad for ett annat syfte &n mitt eget. Primdrdata &r, daremot, framtagen for ett
specifikt syfte, vart syfte, vilket gor den mer tillforlitlig och mer anvéandbar an sekundardata.
Nackdelen &r att insamlingen av denna typ av data ar bade tidskravande och kostsam.

Kéllorna som behandlar de mer teoretiska diskussionerna kommer att besta av sekundéardata i
form av for amnet ledarskap relevant litteratur. Vi har samlat in var litteratur fran Sodertorns
hogskolas bibliotek, Stockholms stadsbibliotek, Malardalens hdgskolas bibliotek samt
Eskilstunas stadsbibliotek. Litteraturen fran biblioteken bestar av bocker som behandlar bland
annat kulturer, metoder och ledarskapsteorier. Sekundardata bestaende av information fran
foretagets hemsida och andra hemsidor har bland annat anvénds till foéretagspresentationen.

Intervjuerna och svaren pa enkatundersokningen utgor vara priméardata och ligger till grund
for analysen. Totalt har vart urval bestatt av 78 slumpmassigt utvalda medarbetare, varav 39
méan respektive 39 kvinnor. Dessa 78 medarbetare bestod av 62 kassamedarbetare, 11
butiksbitraden, 3 lagerarbetare samt 2 receptionister. Vi hade som mal att minst 30
medarbetare av vardera kon skulle svara pa var undersokning for att den skulle bli statistiskt
sakerstalld. Vi hade inget bortfall utan alla respondenter svarade pa enkaten. Tva personer i
ledande stéllning har blivit utfragade via frageformulér via mail. Intervjuerna och enkaterna ar
semistandardiserade eftersom fragorna ar formulerade i férvag, men vi har lamnat utrymme
for eget resonemang av respondenterna.

2.6 Validitet och reliabilitet

Da det galler alla vetenskapliga undersokningar maste forskarna utga ifran trovérdiga
uppgifter och sakra méatmetoder for att korrekta slutsatser skall kunnas dras. | dessa
sammanhang é&r validitet och reliabilitet grundldggande begrepp. Validitet kan enkelt
definieras som ett matinstruments formaga att méata det som man avser att det ska méata. En
mer precis definition ar: validitet ar franvaron av systematiska matfel. Validitet innebar alltsa
hur vél data beskriver sanningen och reflekterar verkligheten. For att fa sa hog validitet som
mojligt kan man dels tillampa metodtriangulering, det vill sdga man kontrollerar data mot
andra kéllor och dels intervjua nyckelpersoner som man vet ar specialister, experter eller
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mycket erfarna och darfor har deras uppgifter en hog trovérdighet. Dessutom kan man oka
validiteten genom att lata den eller de intervjuade ta del av intervjusvaren for att kontrollera
dess riktighet.” Vi har stravat efter hog validitet genom att utforma enkaterna och
intervjumallarna utifran syftet, problemformuleringen samt den teoretiska referensramen.

Reliabilitet innebar att matningarna ar utforda pa ett korrekt satt. Reliabilitet betyder, med
andra ord, att olika matningar av samma slag pa samma objekt ger samma vérden. Det som
menas ar att om olika personer mater samma objekt och far samma varden, har matning hog
reliabilitet. Reliabiliteten kan paverkas av respondenten, matinstrumentet och intervjuaren.
Respondenten kan orsaka matfel om denne exempelvis &r osaker i sin installning till det som
fragas, om denne kanner sig tvingad att ge svar pa nagot som hon eller han inte har ndgon
asikt om eller om respondenten gissar om nagot som han eller hon har glémt eller
overhuvudtaget inte kanner till. Dessutom kan ledande fragor, som formar respondenten att
svara pa ett visst satt, och trétthet hos intervjuobjektet leda till matfel. Matinstrumentet kan
vara missvisande om intervjufragorna &r oklara att respondenten inte forstar dem, om dem é&r
kansliga och om fragorna ar ledande att ett visst svar frambringas. Vid personliga intervjuer
kan intervjuaren paverka respondenten genom sitt upptradande (kladsel, talsprak med mera)
eller genom sin alder eller kon. Dessutom kan intervjuaren ge upphov till matfel genom sin
tolkning av vad respondenten sager.®

Vi har stallt samma fragor till respondenterna for att 6ka reliabiliteten. Vi har anvant bade
sekundar- och primarkallor som &r redovisade och tillgangliga for granskning. Enligt var
tolkning bor tillforlitligheten i var kandidatuppsats anses vara tillracklig.

" Denscombe, M., (2000) ”Forskningshandboken fér sméskaliga forskningsprojekt inom
samhéllsvetenskaperna™

® Thurén, T., (1996) "Vetenskapsteori fér nybérjare”
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3. Teoretisk referensram

Under denna rubrik redogor vi for de teorier och modeller som kommer att anvandas som
utgangspunkt for den har kandidatuppsatsen och som kommer att ligga till grund for det
fortsatta analysarbetet. Vi borjar kapitlet med en inledande definition av ledarskap.

3.1 Allman definition av ledarskap

Det finns ett stort antal definitioner av ledarskap. Vi har valt att anvénda
Nationalencyklopedins definition for att ge en dvergripande introduktion till &mnet.

Informellt ledarskap &r inte kopplat till ansvar och inte heller tvunget till uppgifter eller mal.
Det formella ledarskapet forutsatter daremot att uppgifter skall l16sas och att mal skall nas. En
atskillnad mellan ledarskap (att fa folk med sig) och chefskap/administration (att ha ansvar for
att uppgifter 16ses och att resultat uppnas) ar omajlig att dra i formella organisationer. Varfor
vissa manniskor nar ledningspositioner och vissa ledare ar framgangsrika kan forskningen inte
ge ett entydigt svar pa. | stort har forskningen haft tre olika riktningar:

» Ledarskap som personlighet har lagt vikt vid sambandet mellan den som innehar
ledningsposition och dennes personliga egenskaper (t.ex. fysik, intellekt, personlighet,
varderingar och karisma). Det finns inga vetenskapliga beldagg for att vissa
personlighetsdrag generellt sett leder till ledarpositioner eller skapar effektivitet.

» Ledarskap som beteende eller handling omfattar bland annat ledarskap som funktion.
Henri Fayol ansags banbrytande nar han beskrev ledningens uppgifter som funktioner:
planering, organisering, ordergivning, koordinering och kontroll. Ledarskap som
process fokuserar utforandet av dessa funktioner eller ledarens deltagande i
malformulering, kommunikation och beslutsfattande. Den mest omfattande
forskningstraditionen galler ledares beteende det vill sdga ledarskapsstilen. Tva
grundlaggande dimensioner i allt ledarbeteende kan urskiljas ndmligen uppgiftsinriktat
och personalinriktat. Det har bedrivits mycket forskning om samspelet mellan
ledarstil, ledningssituation och effektivitet.

» Ledarskap som symbol betonar hur ledaren eller ledarskapet uppfattas. Med det menas
ledaren personifierar organisationen. Ledarskapet kan ocksa betraktas som en kulturell
paverkan eller skapa “"meningsfullhet” genom att fortydliga for medarbetarna vad
deras organisation &r nu och vad den skall bli i framtiden. Det symboliska ledarskapet
omfattar &ven det som ledaren gér med hjalp av design, logotyp, uttryckssétt, slagord
med mera for att pdverka sina medarbetares uppfattning och beteende.’

9 2006-03-27
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3.2 Organisation och struktur

Inom ledarskap anvander man sig av organisation. Organisation kan bland annat definieras
som en planmassig inrattad sammanslutning av personer, vilka har syftet att na vissa mal.
Organisationer uppstar i situationer dar manniskor inser att deras eget intresse eller egna
fordelar bast kan uppnas eller utnyttjas genom en gemensam handling &n en individuell. *° Vid
studering av organisationsprocessen maste man forst veta vad man letar efter. Vilket &r
studieobjektet ”organisationen”? Gemensamma drag hos organisationer ar foljande:

> Organisationer har inrattats for att uppna mal

» Organisationer ar sociala enheter sammansatta av samverkande positioner
» Organisationer ar medvetet strukturerade och noga koordinerade

» Organisationer existerar som en del av stérre social omgivning

Man kan ocksa uttrycka att organisationer har fem komponenter som hanger samman och
paverkar varandra. Dessa fem komponenter ar mal, manniskor, struktur, aktivitet samt kultur.
Dessa fem komponenter bildar ett organisationsfenomen dar ménniskor tillsammans arbetar
for att nd bestamda mal i en bestamd struktur och under kulturella begransningar.

3.2.1 Organisationsstruktur

Begreppet organisationsstruktur géller organisationens form, att det i organisationer finns en
arbets- och auktoritetsfordelning. Bendamningen organisationsstruktur star for hur arbetet har
anordnats och fordelats mellan de personer som arbetar i organisationerna. Varje organisation
behover stadga och rorlighet. Att organisera innebér bland annat ar att forsoka balansera
behovet av stabilitet mot behovet av anpassning samt god forandring. Varfor det uppstar
strukturer nar manniskor gemensamt forsoker 16sa bestdmda uppgifter, med andra ord utfor
arbete, beror pd att det sker en arbetsfordelning som en naturlig och logisk konsekvens.**

19 Abrahamsson, B. & Andersen, J.A., (2000) "Organisation - att beskriva och férst& organisationer”
1 Abrahamsson, B. & Andersen, J.A., (2000) "Organisation - att beskriva och férst& organisationer”
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3.2.2 Vad bestammer organisationsstrukturen?

Organisationsstrukturen bestdmmer organisationen form. Strukturen ger uttryck for hur
arbetsuppgifterna ar fordelade och hur ansvar och auktoritet lags ut pa de personer som ingar i
organisationen. Det finns enligt Mintzberg fem konkurrerande forklaringar av varfor en viss
struktur finns i en organisation:

1. Strategi

2. Organisationens storlek

3. Teknologi

4. Omgivningen och

5. Makt och kontroll

Omgivring

Ledningens Y ¢ p | Organisationsstr
makt och uktur
kont*oll
Strategi Teknologi Storlek

Figur 1, Abrahamsson, (2000, sid 78)

Med strategi menas att strategin i foretaget bestdimmer dess organisationsstruktur. Man antar
att organisationerna har mal som de stravar efter, att utforandet av arbetet sker pa ett logiskt
satt och att organisationens struktur ar stabil. Nar organisationens mal val har bestamts blir
arbetsfordelningen sasom auktoritetsfordelningen ofta en logisk verkan av detta. Det finns
aven ett samband mellan organisationens strategi och dess omgivning. Faktorer i
omgivningen avgor vilka mojligheter och begransningar organisationen moter och kommer att
mota i framtiden. Genom att gora nagot for sin omgivning blir det lattare for organisationen
att uppna sina mal. Strategibegreppet far sin mening i forhallande till omgivningsbegreppet.

Organisationens storlek sammanhanger bland annat med hur manga anstéllda den har. Det
innebadr att storleken bestammer strukturen.

Den tredje forklaringen som ar teknologin menas att de processer och metoder som anvands i
organisationen ar det som styr organisationsstrukturen.

Nér det diskuteras att omgivning kan vara det som delegerar organisationsstrukturen innebér
det en betydande osékerhet for organisationen om organisationsstrukturen ar beroende av
detta. Denna osékerhet skall begransas sa mycket som majligt. Vad som sker i organisationen
uppfattas och registreras pa olika satt, det vill saga av manga manniskor i manga avdelningar.
Denna information ar ofta ofullstandig och svar att tolka, men organisationen maste likafullt
bearbeta och reagera pa den.
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Den sista forklaringen ar makt och kontroll. Huvudpoédngen har &r att organisationens struktur
ar ett resultat av att de som har makt etablerar en struktur som beféster och forstarker deras
makt och kontroll Gver organisationen. Det ar verkliga manniskor, som med deras mal och
ambitioner vill antyda att makt &r betydelsefull och vill se organisationen som en arena for
politiska intressen.'?

3.3 Personlighetsdrag och ledarskap

Trots det vanliga anvandandet av begreppet personlighet noterade Robert Hogan (1991) att
termen for personlighet ar nagot valdigt tvetydigt. Enligt honom finns det atminstone tva olika
betydelser. En refererar till det intrycket en person ger till en andra méanniskor. Den forsta
betydelsen kan ses som det synliga intryck vi far av en person. Det kan vara det vi med
6gonen ser hos en person eller det intryck vi far av personen baserat pa dens sociala férmaga.
Den andra betydelsen lagger tonvikten pd de underliggande, osynliga strukturerna och
processen hos personen som ligger till grund for varfor personen ifraga uppfér som den gor.
Manga psykologer som till exempel Sigmund Freud har kommit fram till en méangd teorier
varfor vi & som vi ar som personer. Alla dessa teorier har bidragit till vardefulla insikter om
fenomenet personlighet. Den storsta delen av forskning rdrande relationen mellan
personlighet och ett lyckat ledarskap baseras dock pa egenskapsinriktningen. Egenskaper
refererar till de regelméassigt aterkommande beteenden en person uppvisar (Robert Hogan,
1991). Egenskaperna &r inte synliga som sadana men kan daremot bli mer synliga genom att
observera konsekvent och aterkommande monster av beteenden och kan matas genom en
persons personliga inventarier.

Genom att kanna till en persons personlighetsdrag kan man mer korrekt forutsdaga hur en
person kommer att agera i en given situation. Personlighetsdragen ar extra viktigt att kanna till
for att kunna forutsaga hur en person kommer att reagera i en sa kallad svag situation dar
omstandigheten for personen ifraga ar obekant och tvetydig. | sadana situationer spelar de
personliga egenskaperna hos personen en storre roll i fraga for hur sedan individen kommer
att agera. | en sa kallad stark situation spelar personens egenskaper en mindre roll for hur
personen kommer att agera da det i dessa situationer ofta finns specifika regler, krav eller
organisatoriska policys. Dessa minimerar utrymmet for personlighetsdragens paverkan pa
beteendet.™

3.3.1 Femfaktormodellen for personlighet: Den ljusa sidan av
personligheten

1936 identifierade Allport och Odbert 18 000 adjektiv relaterade till att beskriva olika
egenskaper i de vanligaste engelska ordbdckerna. Trots det stora antalet adjektiv folk
anvander sig av for att beskriva andra kunde man genom att endast anvanda 5 av dem técka
upp de flesta av dessa egenskaper adjektiven beskriver. I och med att dessa fem adjektiv

12 Abrahamsson, B. & Andersen, J.A., (2000) "Organisation - att beskriva och férst& organisationer”

B Hughes, R.L., Ginnet, R.C & Curphy, G.J., (2006) “Leadership- enhancing the lessons of experience”
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identifierades uppfann man den sa kallade femfaktormodellen. De flesta av de moderna
personlighetsforskarna anvander sig ut av i stort sett samma modell.**

Fem Faktor Hogans Dimensioner for Beteende/foremal
Dimensionerna Personlighets inventarier
Dominans Ambition Jag qgillar att ha ansvar for
(Vilja att komma langre, andra.
(Sjalvfortroende) Socialformaga Jag har en stor grupp av
vanner.
Medgorlighet Integreringsformaga Jag ar en sympatisk person.
Kénslighet
Beroende/Oberoende Fortanksamhet Jag skriver ofta upp vad som
skall goras.
Jag lever som jag lar.
Anpassningsbar Anpassningsbarhet Jag behaller lugnet i pressade
Situationer.
Jag tar personligkritik bra.
Oppenhet for Nyfikenhet Jag gillar att resa till fraimmande
erfarenheter lander.
Larande inriktning Jag tycker om att halla mig
uppdaterad.

Figur 2 Hughes, R.L., Ginnet, R.C & Curphy, G.J, (2006, sid 163)

Femfaktormodellen tillfor ledarskapsforskare och utdvare med flera bra verktyg samt insikt.
Ledare som har en hog grad av sin personlighet i samtliga faktorer tenderar att vara valdigt
effektiva som ledare. En ledare som ar medveten att han har en brist i nagon av faktorerna och
medvetet forsdker att arbeta med denna brist ar en betydligt battre ledare &n en som totalt
saknar sjalvinsikt. Personlighetsdragen &r en sex stycken block som bygger upp
ledarskapsskickligheten. Bilden nedan illustrerar hur strukturen fér skicklighet ar uppbyggd.™

Fardighe ter
Kompetens

Kunskap Exfarerhet Lattare At andra
pa

Intellizens Personlizhets- | Varderingar a
sgenskaper | Intressen Sq*araranatt
Ivbtivimil andra pa

Figur 3 Hughes, R.L., Ginnet, R.C & Curphy, G.J, (2006, sid 166)

 Hughes, R.L., Ginnet, R.C & Curphy, G.J., (2006) “Leadership- enhancing the lessons of experience”
> Hughes, R.L., Ginnet, R.C & Curphy, G.J., (2006) “Leadership- enhancing the lessons of experience”
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3.3.2 Varfor misslyckas vissa ledare? Den moérka sidan av personligheten

Hogan samt Curphy lade fram ett pastaende om att 50 procent av alla ledare skulle vara
inkompetenta, den sa kallade teorin om den marginella kompetensen. Med detta menar man
att halften av dessa ledare ar oférmdogna att bilda véalfungerande grupper. Curphy och Hogan
menar att anledningen till detta & flera blad annat daligt val av ledare, orealistiska
forvantningar, daliga utvecklingsprogram for ledare och daliga planeringssystem. En annan
forklaring ar de sa kallade morka personlighetsdragen. Genom att kanna till sina morka
personlighetsdrag som ledare kan man bli battre som ledare. Dessa ar elva till antal:

Hetsig Ledare med dessa egenskaper har svart att bygga lag da de deras
dramatiska sinnesnérvaro ger kdnsloméssiga utbrott och har en
oférmaga att halla fast vid projekt.

Skeptiska Ledare som har en ohalsosam misstro om andra, ifrigasatter
konstant sina medarbetares motiv och utmanar deras integritet,
ar vaksam pa tecken pa illojalitet hos dem.

Forsiktiga Eftersom dessa ledare ar sa radda att géra dumma misstag fjarmar
De sig ifran sina anstallda genom att inte tag i problem.
Avvaktande Under stressade situationer blir dessa ledare extremt likgiltiga,

Blir okommunicerbara, svara att hitta samt bryr sig inte om deras
medarbetares valmaende.

Avspand (lat) Dessa passiva ledare kommer bara att anstranga sig da det ar nagot
Som ror deras egen agenda allt annat kommer de inte att se till att
det fullfoljs.

Djarv P.g.a. sina narcissistiska tendenser far de ofta mycket gjort. Deras

Deras kanslor tillater dock inte att dela framgangar med andra, vid
misstag tenderar de att skylla pa andra. De har en oférmaga att lara
sig av sina misstag vilket ofta leder till skador hos medarbetarna.

Spjuveraktig Dessa ledare kan ses som charmiga, de roar sig dock genom att
inte folja regler och &taganden for att sedan forsoka komma undan
konsekvenserna av sitt handlande. Nar de aker dit tror de sig kunna
prata sig ur problemet.

Fargstarka Ledare med denna typ av karaktér tror sig vara "heta” och har ett
starkt behov av att standigt fa uppmarksamhet. De &r sa upptagna
med att bli sedda att de inte kan ge berém eller behalla fokus och
fa saker gjorda.

Pahittiga/Impulsiva Medarbetarna ifrdgasatter dessa ledares omdéme dé dessa ar
excentriska och standigt andrar sig, och gor konstiga beslut.

Flitig/lvrig P.g.a. sin perfektionism tenderar dessa ledare att bli frustrerade
och suger musten ur medarbetarna genom for liten organisering,
daliga pa att prioritera och oférmdgna att delegera.

Pliktlig Dessa ledare hanterar stress genom att fjaska for sina éverordnade.
De saknar ryggrad, ar ovilliga att std upp mot orealistiska
begarande, de &r ovilliga att sta upp for sina medarbetare vilket i

sin tur resulterar i att medarbetarna branner ut sig.

Figur 4, Hughes, R.L., Ginnet, R.C & Curphy, G.J, (2006, sid 171) *°

% Hughes, R.L., Ginnet, R.C & Curphy, G.J., (2006) “Leadership- enhancing the lessons of experience”

18



3.4 Herzbergs motivationsteori

Den studie som ligger till grund for Herzbergs “tvafaktorsteori eller motivations — och
hygienteori”, var avsedd for att studera manniskans dubbla natur. Enligt Herzberg har
manniskan tva olika typer av behov. Det forsta ar att undvika smérta och det andra &r att vaxa
pa det psykologiska planet som manniska. Hans syfte med studien var att finna orsaker som
skapar arbetstillfredsséllelse respektive arbetsotillfredsstallelse. Dessa tva faktorer &r distinkt
avskilda fran varandra. Enligt Herzberg finns det sex faktorer som paverkar
arbetstillfredsstéllelse, de utgor de sa kallade motivationsfaktorerna samt atta faktorer som
paverkar arbetsotillfredsstallelse, de utgér de sé kallade hygienfaktorerna.’

Motivationsfaktorerna

Enligt Abrahamsson anser Herzberg att motivationsfaktorerna ar konkreta behov av hogre
ordning vilket man har behov av eller 6nskan om att tillfredstalla. Om behoven &r
otillfredsstallda  kan manniskan inte uppna fullt sjalférverkligande. Dessa sex
motivationsfaktorer forklaras i foljande uppstéllning utan att vara pd nagot satt rangordnade:

1. Prestationer, det vill saga tillfredsstallelse att utféra ett arbete, 16sa problem eller att
resultatet av sitt arbete.

2. Erkannande, det vill sdga tydlig uppskattning for utfort arbete istallet for att ha en

allmén kansla av att vara prissatt.

Arbetet i sig, det vill sdga intressant, varierat, larorikt etc.

4. Ansvar, att ha kontroll dver sin egen arbetssituation eller ta ansvar for att andra utfor
ett arbete.

5. Befordran, vilket innebdr att man vid konkreta tillfallen blir tilldelad en hogre formell
status i organisationen.

6. Utveckling, vilket innebdr att man lar sig nya fardigheter med storre
befordringsméjligheter.*®

w

Hygienfaktorerna

Hygienfaktorerna ar behov som har en lagre stallning. De har ingen motiverande effekt men
saknas de uppstar vantrivsel. Enligt Herzberg finns det atta olika hygienfaktorer som forklaras
nedan utan att vara rangordnade:

Organisationens politik och administration i dess helhet

Ledaren, det vill sdga dennes satt att leda med andra ord ledarkompetensen
Arbetsforhallandet, vilket innebar den fysiska miljon

Forhallandet mellan medarbetarna i organisationen

Ekonomisk ersattning som till exempel 16n

Status, som da syftar till innehav av statussymboler

Trygghet i arbetet i form av arbetstider

Privatlivet, vilket innebdr att trivseln pd arbetet paverkas av den privata situationen®

NGO~ wWdE

" Hughes, R.L., Ginnet, R.C & Curphy, G.J., (2003) “Leadership- enhancing the lessons of experience”
'8 Abrahamsson, B. & Andersen, J.A., (2000) "Organisation - att beskriva och férst& organisationer”

19 Abrahamsson, B. & Andersen, J.A. (2000) ”Organisation - att beskriva och forstd organisationer”
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3.5 Traditionella manliga och kvinnliga stereotyper

Manliga stereotyper Kvinnliga stereotyper
Logiska Intuitiva

Rationella Emotionella
Aggressiva Undergivna
Exploaterande Empatiska

Strategiska Spontana

Oberoende Néarande
Konkurrensinriktade Samarbetsinriktade

Figur 3, "Traditionella manliga och kvinnliga stereotyper”, Morgan (1999 sid 214)

Enligt Morgan efterstravar organisationer efter att bli rationella, analytiska, strategiska,
beslutsorienterade, tuffa och aggressiva. Detta &r egenskaper som kan kopplas till den manliga
stereotypen och som anses vara synonyma med det som utmérker en bra ledare.

Att vara kvinna och ledare kan upplevas som motsagelsefullt. Om en kvinna férsoker anamma
den “traditionella ledarrollen”, bryter hon mot den kvinnliga stereotypen. Organisationerna
segmenterar ofta karriarmojligheterna och arbetsmarknaden pa ett satt som gor det lattare for
man att uppna makt och prestigefyllda positioner, detta kallas "glastakeffekten”, vagen upp
till toppen blockeras av konsrollsférdomar.?

% Morgan, G., (1999) "Organsiationsmetaforer”
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4. Empiri

Kapitlet innehaller en foretagsbeskrivning av IKEA.

4.1 Foretagsbeskrivning

Varldens forsta IKEA-varuhus finns i Almhult och varldens storsta i Kungens kurva,
Stockholm. For sex decennier sedan startade Ingvar Kamprad mébelforetaget IKEA i liten by
i Smaland. Idag ar IKEA ett multinationellt foretag med etableringar i ett 30-tal lander runtom
i varlden. IKEA &r en internationell mébelkedja med svenskt ursprung och préagel, som idag &ar
ett av de mest framgangsrika foretagen i Sverige. IKEA grundades ar 1943 av Ingvar
Kamprad fran bondgarden Elmtaryd, vid byn Agunnaryd i Smaland, darav forkortningen
IKEA, Ingvar Kamprad Elmtaryd Agunnaryd.*

De blagula varuhusen finns overallt i varlden och det ar fa stallen i Europa dar man inte ar
etablerade. IKEA ér ett av fa foretag som vagat fora ut sin idé internationellt och anpassa den
till de olika marknaderna utan att andra pa konceptet.”* IKEA har en katalog som idag trycks
pa 23 sprak i 130 miljoner exemplar och &r bland annat tryckt i fler exemplar an bibeln och
katalogen &r IKEA: s storsta marknadsférings handling.®

Europa ar IKEA: s storsta och viktigaste marknad. Det &r enligt IKEA l&ttast att etablera sig
pa de narmaste marknaderna, darfor att medarbetarna och kunderna har ungefar samma
preferenser. Det & mycket svarare att etablera sig pa kontinenter som Afrika och Sydamerika
dar foretagsamheten inte ar lika utbredd och dar de far bygga upp allt fran borjan.

Ar 1953 dppnades den férsta mobelutstaliningen dar kunderna for forsta géngen fick se och
réra moblerna innan de kdpte nagot. Han tog beslutet att sluta med alla diverse produkter och
istallet fokusera sig pa att gora lagprismobler i massupplagor. Ar 1955 borjade IKEA designa
sina egna produkter.”*

De olika bolagen i IKEA-koncernen &gs av en stiftelse i Holland och idag ar IKEA varderat
till 400 miljarder. IKEA: s affarsidé har alltid varit densamma. Den har bara utvecklats genom
aren. IKEA: s motto ar att ”Erbjuda ett brett sortiment av form- och funktionsriktiga
heminredningsartiklar till s& laga priser att s& manga som méjligt far rad att kopa dem". Den
kan ocksa uttryckas sa har: "En battre vardag for de manga manniskorna.” Eller sa har: "Inte

for de rika. Men for de kloka”.?®

2 Torekull B., (1998) "Historien om IKEA, Ingvar Kamprad berattar fér Bertil Torekull”
22 http://sv.wikipedia.org

2 \www.ikea.se

# http:/www.st.nu

2 www.ikea.se
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4.1.1 IKEA-koncernens lokalisering

Idag finns IKEA Overallt i varden pa alla kontinenterna utom Afrika och Sydamerika. Totalt
finns det 235 varuhus, i 34 lander med 90 000 anstéllda varlden 6ver och allra flest finns det i
Tyskland som har 37 varuhus. Tyskland ar den storsta marknaden darfor att tyskarna &r rétt
lika svenskar och att IKEA produkterna faller dem i smaken, samt att det finns en stor
kopkraft dar.

I Norden finns 26 stycken varuhus. Ostasien, Australien och Mellandstern har 8 respektive 6
varuhus var. Europa ar fortfarande den varldsdel som &r storst for IKEA, med 62 000
anstallda och en omsattning pa 85 miljarder kronor.?

4.1.2 Nar och varfor IKEA flyttade sin produktion utomlands

| slutet pa 50- talet borjade den svenska mobelindustrin bojkotta IKEA. IKEA: s leverantorer
hotades med att om de salde varor till IKEA kunde de inte sélja till ndgon annan maébelfirma,
till exempel MIO. Leverantérerna hade sjalvklart inte rad att avstda fran de andra
mobelfirmorna och tvingades alltsa sluta salja till IKEA. Ingvar Kamprad hade da inget annat
val an att flytta produktionen utomlands. Han valde da att flytta den till Polen. Anledningarna
till detta var framst tva saker. Forst och framst att det var nara till Sverige och dessutom att de
pratade tyska. Ingvar Kamprad har sina rotter i Tyskland.

Steget att flytta produktionen utomlands har haft stor paverkan pa att IKEA har blivit sa stora
som de ar idag. | och med att produktionerna ligger ndrmare sina varuhus och kunder har
IKEA kunnat spara mycket pengar speciellt pa transportkostnader. Produktionen utomlands &r
ofta ocksa billigare an i Sverige och eftersom ravarorna ofta inte kommer fran Sverige sa
samlas produktionen narmare platserna dar ravarorna finns. Idag koper IKEA varor dver hela
varlden. IKEA arbetar huvudsakligen med externa leverantorer som i uppgar till 1800 stycken
varlden 6ver. Det som bestammer var inkdpen ska goras beror pa foljande saker:

> Hur bra ramaterial som finns och om det &r outnyttjat
> Hur mycket ramaterialet kostar
» Hur mycket arbetskraften kostar?’

28 www.ikea.se
T http:/www.svd.se
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5. Resultat och Analys

| denna del skildras resultaten av enkatundersokningarna och e-mailfrageformular samt allt
annat material sammanfattas. Vi analyserar aven de data vi samlat in och jamfor dessa med
den teoretiska referensramen vi anvant oss av samt besvarar syftet.

Tva personer i ledande stallning, Marie Bergman och Emanuel Krispinsson, har blivit
utfragade genom intervjufragor med hjdlp av e-mail. IKEA har blivit ett stort och
framgangsrikt foretag enligt dessa tva respondenter genom att arbeta mot tydliga mal med ett
reflekterande ledarskap samt med hjalp av alla kompetenta medarbetare i organisationen.
IKEA andan préglas av positivism och gemenskap. Ledarskapet pa IKEA har alltid byggt pa
en narhet till medarbetarna, tydlighet i kommunikationen samt vikten av att lyssna pa
varandra for att ta tillvara pa intressanta idéer. Chefernas malsattning ar att fi medarbetarna
att forsta sin del i helheten pa varuhuset for att forsta att deras arbete ar viktigt. Eftersom varje
organisation ar i behov av stadga och rorlighet arbetar IKEA enligt respondenterna efter
tydliga och klara mal och med hjalp av sina medarbetare lyckas de lattare att uppna sina mal
tack vare hog arbetstillfredsstallelse bland medarbetarna. Slaende ar att bagge respondenterna
verkligen framhaller den enskilde medarbetaren som en mycket viktig pusselbit i det stora
IKEA pusslet. Respondenterna har dven svarat likartat pa fragan hur de skulle beskriva IKEA:
s ledarskap med tre ord, dar jordndra ar synonymt med o6dmjukhet och foredomligt ar
synonymt med drlighet. Situationsanpassat ledarskap &r inte detsamma som viljan att delegera
men de hor ihop.

5.1 Intervju med Marie Bergman

Genom Linda Persson som ar studentansvarig pa IKEA fick vi kontakten Marie Bergman.
Marie arbetar med personal och organisationsfragor pa IKEA Kungens Kurva. Hon arbetar
inte som chef idag men har tidigare chefserfarenhet pa IKEA. Hennes utbildning ar inriktad
pa personal- och organisationsteori.

Marie beskriver hur IKEA varuhusen &r organiserade:

Varuhuschefer
Funktionschefer
Avdelningschefer
Gruppchefer
Séljledare

YVVYVYYVYYV

Vidare séger hon att IKEA dgs av en stiftelse i Holland och &r indelad i Purchase, Retail,
Distribution and Wholesale, Range, Industry

Marie menar att IKEA motiverar sina anstéallda genom att ha en tydlig vision och tydlig mal
bild. Foretaget utvecklar personalen bade i arbetet och pa ett personligt plan samt ger
beloningar vid extra goda insatser. Foretagets interna formaner ar ocksa ett satt att belona.
Personalrabatten pa IKEA, samt rabatter pa andra utvalda stallen sasom traningsanlaggningar
utgor dessa.
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Enligt Marie uppfattas cheferna positivt av medarbetarna. Det beror pa att cheferna agnar en
stor del av sin arbetstid i att deltaga verksamheten. Kommunikationen med de anstéllda sker
enligt Marie via méten (morgonmdéten och veckomdoten), e-mail, sms, interntidningen for
varuhuset, anslagstavlorna samt interna informationsblad pa avdelningarna.

Marie tycker att IKEA andan k&nnetecknas av gemenskap och en positivism. Hon menar att
det finns ”en kansla av att vi tillsammans kan lésa allt och att det mesta annu ar ogjort™.
Enligt Marie har ledarskapet pa IKEA alltid byggt pa en narhet till medarbetarna, tydlighet i
kommunikationen och vikten av att lyssna pa andra for att fanga upp idéer.

P& fragan hur hon med tre ord skulle beskriva ledarskapet pa IKEA, svarar hon:

>  Odmjukhet
» Viljan att delegera
> Arlighet

Marie avslutar med att mena att IKEA har blivit ett mycket framgangsrikt foretag genom att
arbeta mot tydliga mal, med ett medvetet ledarskap och med hjalp av alla duktiga medarbetare
i organisationen.

5.2 Intervju med Emanuel Krispinsson

Emanuel Krispinsson ar kassachef och har varit i nuvarande position sedan september 2006.
Han borjade sin karridar pa IKEA ar 2000. Emanuel har ingen avslutad universitetsutbildning.

Emanuel beskriver hur IKEA varuhusen &r organiserade:

> Varuhuschef med understalld ledningsgrupp bestaende av funktionschefer
» Respektive funktionschef har understéllda avdelningschefer
> Avdelningscheferna, beroende pa avdelningens storlek, har understallda gruppchefer

Emanuel menar att cheferna forsoker fa medarbetarna att forsta sin del i helheten pa varuhuset
for att forstd att deras arbete ar viktigt. Cheferna jobbar &ven hart for att utveckla
medarbetarna i de riktningar de vill och dar de ser potentialer och méjligheter.

Nar det angick fragan om hur chefspositionen uppfattas av de anstéllda, ansag Emanuel att det
ar en fraga som de anstallda egentligen skall svara pa men han hoppas att de ser chefen som
en person som ger stdd och instruktion och som &r en god lyssnare. Nagon som kan coacha i
utvecklingen pa jobbet. Kommunikationen med medarbetarna gar via skriftlig och muntlig
information samt e- mail och telefon.

Emanuel menar att IKEA andan kannetecknas av ett 6ppet klimat som innebéar att man tillats
prova och gora fel. Allas roller &r viktiga for att uppna en fungerande organisation med fokus
pa kostnadsmedvetenhet och kundorientering. IKEA lever upp till den genom att standigt vara
goda foredomen vad géller varderingar och handlingar. Emanuel har inte deltagit i ndgon
storre kursandring av ledarskapet under sin tid pa IKEA
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P& fragan hur Emanuel med tre ord skulle beskriva ledarskapet pa IKEA, svarar han:

» Foredomligt
» Situationsanpassat
» Jordndra

Emanuel havdar att IKEA har blivit framgangsrika genom ett gott ledarskap och genom att
hitta nya I6sningar pa vardagliga problem med hjalp av varandra. Emanuel avslutar med att
IKEA: s medarbetare hjalper hela tiden till att driva utvecklingen framat.
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5.3 Resultatet av enkatundersoékningen

Har foljer resultatet av var skriftliga enkatundersokning som utfordes maj 2006.
Enkatundersokningen som vi utférde bestod av 13 fragor. De tre inledande fragorna gav
information om kon, alder och befattning. Totalt har 78 medarbetare, varav 39 man respektive
39 kvinnor, deltagit i enkatundersokningen. Dessa 78 medarbetare bestod av 62
kassamedarbetare, 11 butikshitraden, 3 lagerarbetare samt 2 receptionister. Vi hade som mal
att minst 30 medarbetare av vardera kén skulle svara pa var undersokning for att den skulle
bli statistiskt sdkerstalld. Dessa fick svara pa exakt samma fragor som vi har sammanstallt
enligt foljande data:

Hur trivs du pajobbet? (Man)

5%
10%

@ ej noid
47% m lite nojd
0O ganska nojd

O mycket nojd

38%

Hur trivs du pajobbet? (Kvinnor)

0%

36% O ej nojd

| lite nojd

0O ganska nojd

0O mycket nojd

46%

Det vi kan lasa av i detta diagram &r att majoriteten av mannen & mycket nojda pa sin
arbetsplats medan majoriteten av kvinnorna ar ganska néjda. Ett resultat som framkommer i
detta diagram &r att det fanns 5% av ménnen som inte var ndjda med arbetet medan bland
kvinnorna fanns det ingen som var missndjd.
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Vad tycker du om organisationsstrukturen pa
IKEA? (M&n)

0%

15%

21%

O ej noid
m lite nojd

0O ganska nojd

O mycket nojd

64%

Vad tycker du om organisationsstrukturen pa IKEA?
(Kvinnor)

13% 0%

O ej nojid
m lite nojd
0O ganska nojd

O mycket nojd

61%

Gallande fragan vad vara respondenter tycker om organisationsstrukturen svarade bagge
ganska likvardigt att de ar ganska nojda. Det vi kan papeka ar att mannen anda var mer nojda
med strukturen och kvinnorna &r nagot mer missnojda. Eftersom strategi ar en av de fem
faktorerna som styr organisationsstrukturen, enligt Abrahamsson, praglas IKEA: s
organisationsstruktur av mycket strategi dar alla har ett mal som de stravar efter att uppna och
att utforandet av arbetet skall ske pa ett logiskt satt, dar alla medarbetare far medverka och
majlighet att visa sina prestationer. Aven teknologin har en stor betydelse dar IKEA menar att
anvandningen vid vissa processer och metoder ar det som styr organisationsstrukturen. De
resterande faktorerna (organisationens storlek, omgivning och makt/ kontroll) &r inte nagot
som IKEA prioriterar for att uppna sina mal.
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Kanner du dig néjd med hur ledningen motiverar dig?
(Méan)

0% 139

26%

O ej noid
| lite nojd
O ganska nojd

O mycket nojd

61%

Kénner du dig n6jd med hur ledningen motiverar dig?
(Kvinnor)

10% 10%

O ej nojd
| lite nojd

31% .
° O ganska nojd

0O mycket nojd

49%

Resultatet visar att majoriteten av mannen ar ganska néjda med hur ledningen motiverar dem.
Kvinnorna ar nagot minde nojda och nagra &r direkt missndjda. Detta kan bero pa manga
olika faktorer men var undersokning tyder pa en relation som sager att det ar faktorerna
prestation, erkannande och utveckling som mest paverkar motivationen, och darigenom
prestationsnivan. Detta resultat tyder pa att ledningen maste ta mer hansyn till hur de ska fa
kvinnorna att kdnna sig néjda. De ska bel6na kvinnornas behov lite mer, att kanske istéllet for
ett traningslager fa mojlighet att till exempel anordna en heldags spa och pa sa satt fa de
motiverade vilket i sin tur bidrar till en storre arbetstillfredsstéllelse som i slutdndan leder till
en battre arbetsprestation. Pa sa satt lagger IKEA mer fokus pa motivationsfaktorerna utan att
gora avkall pa hygienfaktorerna.
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Hur upplever du din ndrmaste chef? (Man)

0%

@ ej noid
| lite nojd
15%

0O ganska nojd

O mycket nojd

67%

Hur upplever du din narmaste chef? (Kvinnor)

5%

o ej nojd
m lite nojd

52% 0O ganska nojd

O mycket nojd

33%

Nar vi fragade om chefer ser vi klart och tydligt att medarbetarna ar mycket néjda med sin
narmaste chef. Det vi dven kan avlasa hos mannen ar att det inte fanns nagon som var
missndjd med sin chef, medan det var 5% av de kvinnliga respondenterna som var missnojda.
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Hur upplever du i allmanhet andra chefer pa IKEA?
(Méan)

5%

O ej nojd
m lite nojd

54% O ganska nojd

28% O mycket nojd

Hur upplever du i allméanhet andra chefer pa IKEA?
(Kvinnor)

10%

18% R
O ej noid
46% m lite nojd

0O ganska nojd

O mycket nojd

26%

Pa fragan hur medarbetarna upplever andra chefer pa IKEA, var dubbelt s manga av
kvinnorna missnojda gentemot mannen. Annars var bada grupperna av respondenterna ganska
nojda med sina andra chefer. Om vi jamfor dessa tva diagram med de foregaende tva kan vi
konstatera att medarbetarna ar mer néjda med sin nd&rmste chef &n med andra chefer. Om vi
applicerar Hogans teorier om ledarskap kan vi se att ledarna pa IKEA har en hog grad av sin
personlighet i samtliga delar av Hogans femfaktorsmodell. Framst framkommer det att
anpassningsbarheten ar den dominerande faktorn dér ledarna och medarbetarna kommer bra
éverens och nar problem uppstar I6ser man dessa tillsammans. Darfor har aven medgorlighet
en central roll dar man ska kdnna sympati for gruppens prestationer och detta i sin tur bidra
till en lyckad integration mellan chefen och medarbetarna. Darfor blir det lttare att utfora en
béattre arbetsprestation ifall man har en nara chef som man kommer bra éverens med.
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Ar du n6jd med IKEA:s ledarskap? (Mé&n)

5%
8%

O ej noid
49% m lite nojd
0O ganska nojd

O mycket nojd

38%

Ar du n6jd med IKEA:s ledarskap? (Kvinnor)

3% 59

@ ej noid

48% m lite nojd

0O ganska nojd
44% O mycket nojd

Vid ovanstaende data kan vi utlasa att majoriteten hos de bade grupperna av respondenterna
var mycket néjda med ledarskapet. Men dock att mannen hade nagot storre andel som var helt
missnojda och lite nojda. Ledarskapet pa IKEA fungerar val men det galler for foretaget att de
behaller och utvecklar den positiva anda som just nu utméarker foretaget.
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Har du ndgongang upplevt diskriminering mellan chef
och medarbetare? (Man)

5%

O instammer ej

W instammer lite

26% N
O instammer ganska

mycket
O instammer helt

Har du ndgongang upplevt diskriminering mellan chef
och medarbetare? (Kvinnor)

13% 18%

O instammer ej
| instammer lite
O instammer ganska

mycket
O instammer helt

54%

Hér ser vi att majoriteten av ménnen anser med en stor marginal att de inte upplevt
diskriminering medan de kvinnliga respondenterna anser att de upplevt lite diskriminering.
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Ar 6ppenhet, respekt och bemétande nagot som
poangteras pd arbetsplatsen? (Man)

8%

O instammer ej
| instammer lite
46%

O instammer ganska
mycket

O instammer helt

Ar 6ppenhet, respekt och bemétande nagot som
poangteras pa arbetsplatsen? (Kvinnor)

15%

O instammer ej

38%
| instammer lite

O instammer ganska

0,
26% mycket

O instammer helt

21%

Ar oppenhet, respekt och bemotande ndgot som poangteras pa arbetsplatsen? Diagrammen
visar att dubbelt s& manga kvinnor gentemot méannen inte tyckte det var nagot alls som
poangterades pa arbetsplatsen.
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Ar det svért att leva upp till den sé kallade "IKEA andan"?
(Man)

13% 15%

O instammer ej

| instammer lite

O instammer ganska
mycket

41% O instammer helt

Ar det svért att leva upp till den sé kallade "IKEA andan"?
(Kvinnor)

13%

O instammer ej

0, W instammer lite
18% 46%

O instammer ganska
mycket

O instammer helt

| detta diagram ser vi att kvinnorna har lattare att leva upp till den s kallade IKEA andan an
vad ménnen har. Majoriteten av mannen svarade att de instdmmer ganska mycket att leva upp
till den medan nastan lika manga kvinnor svarade att de inte alls tyckte att det var svart att
leva upp till den sa kallade IKEA andan.
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Hur skulle du beskriva din chef? (Man)

2% 3% o0 (] a.l.Jktoritér
12% 0 B vagledare
O"en i gruppen”
Oinkompetent
2% B ser helhetsbilden
Okompetent
W analytisk
O uppriktig
W rattvis
B falsk
Omotiverande

15%

Ononchalant

B emotionell
Erationell

15% 6% 0% B samarbetsinriktad
W aggressiv

Hur skulle du beskriva din chef? (Kvinnor)

O auktoritar

8% 11% Bvagledare
O"en i gruppen”
15% Oinkompetent
B ser helhetsbilden
Okompetent

W analytisk

O uppriktig

W rattvis

Efalsk

O motiverande
14% Ononchalant

H emotionell

9%

5% 3%

M rationell
B samarbetsinriktad
W aggressiv

Pa den sista fragan dar respondenterna skulle beskriva sin chef, ser vi att majoriteten av
méannen i forsta hand skulle beskriva sin chef som rationell sedan att de ser helhetsbilden och
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som nummer tre rattvis. Hos kvinnorna déremot kan vi se att de skulle i forsta hand beskriva
sin chef som samarbetsinriktad, sedan att de ser helhetsbilden och som nummer tre
auktoritar. Det forsta anméarkningsvarda ar att ménnens forsta val &r en typiskt manlig
stereotyp och att kvinnans forsta val ocksa ar en. Nagot annat som man bor lagga notis till ar
att bada konen har placerat att chefen ser helhetshilden som nummer tva. Med tanke pa att
mannen enligt de manliga stereotyperna &r mer fokuserade pa makt och kontroll gentemot
kvinnorna som ar mera fokuserade pa det emotionella omradet, kan detta vara ett resultatet av
en kompromiss mellan de manliga och kvinnliga stereotyperna. Dessa stereotyper &r inte
nagot som endast framkommer nar det galler ledarskapet utan dven brukas i det vardagliga
livet. Samhallet har under en lang period forsokt tvatta bort myterna om de sa kallade typiska
manliga ledarna eller de typiska kvinnliga ledarna utan att det givit anmérkningsvérda
resultat. IKEA &r dnda ett av de fa foretag som utvecklats mycket att man under var
undersokning gjorde det svart for oss att finna dessa stereotyper men dock framkom de till
slut. Nagot som slutligen bor tillaggas ar att det fanns ingen man som tyckte chefen var
nonchalant medan hos kvinnorna ansag ingen chefen som analytisk.
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6. Slutsatser & avslutande diskussion

| detta avsnitt presenteras resultatet som framkommit av var undersokning. Vi aterknyter
arbetet till var problemformulering. Har tillkannager vi vara personliga reflektioner, tankar
och asikter om ledarskapets utformning och funktion pa IKEA.

» IKEA: s ledarskap avseende metodik och regelbundna anvandande av aktiviteter som
paverkare gor att de fangar upp och motiverar i stort satt alla medarbetare.

» |IKEA har lyckats med att rekrytera chefer som har ratt personliga egenskaper,
varderingar och intelligens.

> Utifran var enkatundersokning kan vi dra slutsatsen att majoriteten av de anstallda pa
IKEA trivs med sitt arbete och ledarskapet. De ar dven véldigt ndjda med sina chefer,
eftersom cheferna pa IKEA é&r aktiva och deltar i de olika verksamheterna.

> De kvinnliga medarbetarna ar totalt sett ndgot mindre néjda jamfort med sina manliga
kollegor.

> IKEA: s medarbetare ses inte som nagot hot mot det synnerligen framgangsrika IKEA
konceptet. Genom den goda ledarskapsstilen, som framst karakteriseras av
anpassningsbarhet, tydlighet och narhet ges medarbetarna en unik kénsla av att de
verkligen betyder nagot och hog trivsel uppstar.

> De medarbetare som antar IKEA andan betraffande normer och vérderingar far vara

med och paverka organisationen med egna idéer och darmed majligheter till befordran
inom organisationen.
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7. Kritisk granskning
Vi tar i detta avsnitt upp kritik mot det egna arbetet och ger forslag till vidare forskning.

Till att borja med kan vi sdga att detta arbete har varit valdigt larorikt och haft ett intressant
utforande. Innan vi fick ett klart syfte har det varit manga &andringar som foranlett
pafrestningar och stress. Det vi inte tankte pa var att, om vi inte har ett klart syfte blir det
valdigt svart att komma igang och det hander latt att man tappar den roda traden. Forvirrade
komplikationer uppstod da vi gjorde andringar, pa grund av detta var vi tvungna att stka ny
data och vi borjade ifragaséatta ifall den gamla datan var relevant. Viktigt &r ocksa att dven ha
en konkret problemformulering for att kunna arbeta efter den for att senare besvara syftet. Det
som vi kunde ha gjort battre, ar att vi fran start borde ha haft en béttre tids planering for att vi
senare inte skulle fa den tidspressen att arbetet inte skulle bli fardigt i tid. Vi borde dven i
borjan ha haft ett klarare och ett mer konkret syfte, for det skulle ha underlattat var
arbetsgang. Men vi insag att det ar valdigt svart att i borjan ha ett tydligt och konkret syfte pa
grund av att vart amne ar valdigt brett och att det tog tid att avgransa sig till vad vi ville lagga
fokus pa.

Under arbetets gang har personalen pa IKEA varit positiv i sitt bemétande och stallt upp for
oss nar vi behovt dem. Dock maste vi tillagga att det har varit véldigt svart for oss fa kontakt
med cheferna pa IKEA for de ar standigt upptagna och har inte haft tid med vara intervjuer.
Istallet for att ringa samtal efter samtal borde vi kanske i borjan akt dit pa en gang for att boka
in ett mote an att vanta att de skulle hora av sig till oss forst. Pa grund av detta genomfordes
vara intervjuer mycket senare an planerat som gjorde att tidsbrist och press uppkom.

For att Oka tillforlitligheten i vart arbete redogor vi noggrant vart tillvagagangssatt i metod
delen och bifogar dven var intervjumall saval som var enkatundersékning. Dessa ar utformade
utifran syftet, problemformulering och teorin for att oka validiteten i var uppsats.

7.1 Forslag till vidare forskning

Eftersom det finns en massa olika amnen att skriva om gallande IKEA &r det valdigt svart att
ge nagot konkret forslag till vidare forskning. Dock finns det ndgra manga intressanta
undersokningar som skulle kunna genomforas. Har foljer forslag pa nagra tankvérda
uppsatsamnen;

> Att jamfora hur det svenska ledarskapet pa IKEA skiljer sig med bland annat det tyska
ledarskapet och hur det forhaller sig till medarbetarna?

> Vidare vore det intressant att studera ifall det finns nagra nationella skillnader gallande
ledarskap och organisation och vad det kan bero pa? Redogoéra ifall det finns nagra
sérskilda faktorer till detta.

> Man skulle aven kunna undersoka ifall varuhusets storlek har nagon betydelse och om
det darav blir nagon skillnad pa ledarskapet mellan chefen och medarbetarna.

» Ett annat uppsatsdmne skulle kunna behandlas om hur IKEA bedriver sin verksamhet

internationellt och om det finns nagra generella skillnader gentemot hur IKEA bedrivs
i Sverige?
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Bilagor

Bilaga 1, Enkatundersokning av ledarskapet pa IKEA,
Kungens Kurva

e Fraga nummer 1.

Jag ar:

] ]
Kvinna Man

e Fraga nummer 2.

Skriv in din alder:

e Fraga nummer 3.

Ange din befattning:

e Fraga nummer 4.
Hur trivs du pa jobbet?

EJ NGJ. et

Lite NOJA......oveie i ]
GANSKA NBJU. ..o e [
MYCKEE NOJA. ..o e e e |

e Fraga nummer 5.
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Vad tycker du om organisationsstrukturen pa IKEA?

B NOJ0. oo O

Lite NOJA......oeeie e ]
GANSKA NOJO. ... et e e e [
MYCKEt NOJA. .. .ee e e e e e 0

Vad skulle du vilja andra pa?:

e Frdga nummer 6.
Kénner du dig n6jd med hur ledningen motiverar dig?

B NOJ0. oo O

Lite NOJA......oeeiie e ]
GaNSKa NOJA...... o eeeeee e e [
MYCKEt NOJA. ..o e e e e O

e Fraga nummer 7.
Hur upplever du din ndrmaste chef?

Ej NBJ0. o ve oo

LIte NOJU...eeee e ]
GANSKA NOJO. ... et e e e [
MYCKEt NOJA. ... e ]

e Fraga nummer 8.
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Hur upplever du i allmanhet andra chefer pa IKEA?

B N0
Lite NOJU. ..
Ganska NOJA.......e i

MYCKEt NOJA. ... e

e Fraga nummer 9.

Ar du néjd med IKEA: s ledarskap?

B NOJO. .
Lite NOJU. .. et
GanSKa NOJA... ... e e e e e

MYCKEE NOJO. ..ot

e Fraga nummer 10.

Hur skulle du beskriva din chef?
(flera svarsalternativ ar mojliga)

AUKLOTTEAN ... o e e
Vagledare. ... ..o
BN I grUPPEN e e e e e
INKOMPELENT. .. ..e et e e e e e
Ser helhetshilden...... ...
Kompetent. ...
ANalYLisK. ...

RATIVIS. . et e
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MOtIVEraNde. .. ....oooeeeee e

Nonchalant...........coovuiiiie e e e eee e
Emotionell..........coooiiii ]
N 10)21:) | U [
Samarbetsinriktad..............ocooci il [

AGOIESSIV. .. ittt et e e e e e e e e L]

(Om ingen av ovanstaende beskrivningar passar skriv garna in sjalv hur du skulle beskriva din
chef)

e Fraga nummer 11.
Ar det svart att leva upp till den sa kallade ”IKEA andan”?

INSEAMIMET €] ... et v ee e et e e e e e e e eeeeareann, L]
Instammer lite...............oo ]
Instammer ganska MYCKEt. .........coeeevvreeeeeeeeeeieeeeeennn

Instammer helt....... ... ]
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e Fraga nummer 12.

Har du nagon gang upplevt diskriminering mellan chef och medarbetare?

INSEAMIMET €] ... et v e et e e e e e e e ear e, L]
Instammer lite...............oo ]

InstAmmer ganska MYCKEt.............cevvrevreeeeeiieiieieeeeennennn

Instammer helt..... ..o e I

e Fraga nummer 13.

Ar 6ppenhet, respekt och bemdtande négot som poadngteras pé arbetsplatsen?

INSEAMIMET €] ... tvtte et et e e e e e e e e L]
Instammer lite..............oooi ]

Instammer ganska MYCKet...............covvvevrrvereeeiiieeeeeneennn

Instimmer helt....... ... ]

e Ovriga kommentarer, Kkritik, berém etc.
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Bilaga 2, Intervjumall

9.

Nar borjade ni jobba pa IKEA och hur lange har ni varit chef pa denna avdelning?
Vilken utbildning gick ni?

Hur &r IKEA:s organisation uppbyggd?

Hur arbetar ni for att folja strukturen?

Hur motiverar ni de anstéllda?

Hur uppfattas chefspositionen av de anstallda?

Vilka kommunikationsmedel anvénder ni er av?

Vad kannetecknar ”IKEA andan” och hur lever ni upp till den?

Vilka forandringar har ni gjort inom ledarskapet pa IKEA och hur har det paverkat
foretaget?

Beskriv med tre ord IKEA:s ledarskap?

10. Hur har ni blivit framgangsrika och med hjélp av vilka medel?
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