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Forord
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utvecklas och gett ett bredare perspektiv. Sist men absolut inte minst vill vi dven tacka var
examinator Roy Liff som gett oss feedback och konstruktiv kritik som hjalpt oss forbattra

véart arbete.
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Sammanfattning

Bakgrund: Personalomsittning ar en aterkommande utmaning for manga organisationer
och kan medfora konsekvenser saisom kompetensforlust, minskad kontinuitet och okade
rekryteringskostnader. Tidigare forskning har visat att arbetsutformning kan péverka bade
arbetsengagemang och medarbetares intention att stanna kvar i organisationen. Forskning
har dock framst fokuserat pa statistiska samband mellan olika arbetsrelaterade faktorer,
medan mindre uppmaérksamhet riktats mot hur medarbetare sjdlva upplever dessa samband
i sin arbetsvardag.

Syftet: Syftet med studien ar att beskriva och analysera hur medarbetares upplevelser av
arbetsutformning paverkar intentionen att stanna kvar i organisationen.

Teoretisk referensram: Studien utgar fran den arbetskaraktaristiska modellen (Hackman
& Oldham, 1976), dar autonomi, variation och aterkoppling anviands for att analysera och
forsta arbetsutformning. Arbetsengagemang anvands som en mellanliggande variabel for att
analysera hur upplevelser av arbetsutformning relateras till medarbetares intention att
stanna kvar i organisationen.

Metod: Studien genomfordes som en kvalitativ fallstudie vid ett IKEA - varuhus. Det
empiriska materialet samlades in genom semistrukturerade intervjuer med atta medarbetare
fran olika avdelningar. Materialet analyserades med st6d av studien analysmodell, dar
autonomi, variation och aterkoppling relateras till arbetsengagemang och intentionen att
stanna kvar.

Resultat och analys: Resultatet visar att autonomi, variation och aterkoppling upplevs ha
betydelse for medarbetarnas arbetsengagemang. Mojligheten att paverka det egna arbetet,
mota varierande arbetsuppgifter och fa aterkoppling genom kunder, kollegor och chefer
bidrar till att arbetet upplevs som stimulerande, utvecklande och meningsfullt. Analysen
visar att dessa aspekter av arbetsutformning bidrar till arbetsengagemang, vilket i sin tur
relateras till medarbetarnas intention att stanna kvar i organisationen. Resultatet visar aven
att autonomi, variation och aterkoppling inte upplevs som isolerade faktorer utan som
sammanlinkade delar av arbetsvardagen.

Slutsats: Studien bidrar med en kvalitativ forstdelse av hur arbetsutformning upplevs av
medarbetare och hur autonomi, variation och aterkoppling tillsammans kan bidra till
arbetsengagemang och starkt intention att stanna kvar i organisationen. Resultatet fordjupar
diarmed forstaelsen av sambandet mellan arbetsutformning, arbetsengagemang och
retention ur ett medarbetarperspektiv.

Nyckelord: Arbetsutformning, arbetsengagemang, autonomi, variation, dterkoppling,

retention, intentionen att stanna.



Abstract

Background: Employee turnover is a recurring challenge for many organizations and may
result in consequences such as loss of competence, reduced continuity, and increased
recruitment costs. Previous research has shown that work design can influence both work
engagement and employees' intention to stay with an organization. Research has primarily
focused on statistical relationships between different work-related factors, while less
attention has been paid to how employees themselves experience these relationships in their
everyday work.

Purpose: The purpose of this study is to describe and analyze how employees' perceptions
of work design influence their intention to stay with the organization.

Theoretical Framework: The study is based on the Job Characteristics Model (Hackman
& Oldham, 1976), in which autonomy, task variety, and feedback are used to analyze and
understand work design. Work engagement is applied as an intervening variable to analyze
how perceptions of work design relate to employees' intention to stay with the organization.
Method: The study was conducted as a qualitative case study at an IKEA store. Empirical
data were collected through semi-structed interviews with eight employees from different
departments. The material was analyzed using the study's analytical model, in which
autonomy, task variety and feedback were related to work engagement and the intention to
stay.

Results and Analysis: The findings indicate that autonomy, task variety, and feedback are
perceived as important factors influencing employees’ work engagement. The opportunity to
influence one”s own work, perform varied tasks, and receive feedback from customers,
colleagues, and managers contributes to work being perceived as stimulating,
developmental, and meaningful. The analysis shows that these aspects of work design
contribute to work engagement, which in turn is related to employees' intention to remain
with organizations. The findings also indicate that autonomy, task variety, and feedback are
not experienced as isolated factors but rather as interconnected aspects of everyday work.
Conclusion: This study contributes a qualitative understanding of how employees
experience work design and how autonomy, task variety and feedback together can foster
work engagement and strengthen the intention to stay with the organization. The findings
therefore deepen the understanding of the relationship between work design, work
engagement and retention from an employee perspective.

Keywords: Work design, work engagement, autonomy, task variety, feedback, retention,

and intention to stay.
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1.Inledning

1.1 Problembakgrund

Personalomsattning ar ett vanligt och omfattande problem i dagens arbetsliv. I takt med
okad rorlighet pa arbetsmarknaden, forandrade forvantningar hos medarbetare och 6kad
konkurrens om kvalificerad arbetskraft, har organisationers forméaga att behélla personal
blivit en allt viktigare strategisk fraga. Personalomsattning kan fa negativa konsekvenser for
organisationer genom kompetensforlust, minskad kontinuitet i verksamheten och
utmaningar kopplade till att behélla erfaren personal (Peltokorpi & Allen, 2024).

Sarskilt problematiskt blir det nir organisationer forlorar medarbetare med erfarenhet och
kunskap som &r svara att ersitta, eftersom detta kan paverka verksamhetens effektivitet,
arbetsmiljo och langsiktiga utveckling negativt, vilket gor medarbetarnas vilja att stanna kvar
i organisationen (retention), till en strategiskt viktig fraga for organisationer (Peltokorpi &

Allen, 2024).

Personalomsattning har identifierats som en betydande utmaning inom flera
personalintensiva verksamheter, dar organisationer ar beroende av att behalla kompetenta
medarbetare over tid (Anthonysamy et al., 2025). Inom service och detaljhandelsbranschen
ar fragan sarskilt relevant, da tidigare forskning visar att arbetsforhallanden inom branschen
kan ha betydelse for medarbetarnas arbetsupplevelser och intention att stanna kvar i
organisationen (Pienaar et al., 2025). For att minska personalomséttningen arbetar manga
organisationer aktivt med olika strategier for att stirka medarbetarnas engagemang och
retention inom organisationen. Tidigare forskning lyfter exempelvis fram
utvecklingsmojligheter, interna karriarmajligheter och goda arbetsforhéllanden, som
strategier, som kan bidra till att stirka organisatorisk attraktivitet och retention (Peltokorpi
& Allen, 2024; Anthonysamy et al., 2025). Trots dessa organisatoriska satsningar kvarstar
personalomsittningen som en utmaning i manga organisationer, vilket indikerar att dessa
strategier inte fullt ut kunnat hantera problemets bakomliggande orsaker. Detta har bidragit
till ett fortsatt intresse for att forsta vilka faktorer som paverkar medarbetares vilja att stanna

kvar inom organisationen.

Forskning inom arbetsliv och organisationspsykologi har lange betonat betydelsen av hur
arbetet ar utformat for medarbetarnas motivation, vialbefinnande och intentionen att stanna
kvar inom organisationen. Arbetsutformning handlar om hur arbetsuppgifter organiseras
samt resurser och forutsattningar som finns i arbetet. Chen et al. (2023) visar att aspekter

sdsom autonomi, stod, meningsfullhet och mojligheter till utveckling kan ha betydelse for



béde vilbefinnande och intentionen att stanna kvar inom organisationen. Arbetsutformning
framstar darmed som en central del i forstaelsen av varfor vissa medarbetare viljer att

stanna kvar medan andra viljer att lamna (Chen et al., 2023).

Tidigare forskning antyder ocksa att arbetsutformning kan paverka medarbetares
arbetsengagemang. Arbetsengagemang har darfor fatt 6kad uppmarksamhet inom
arbetslivsforskningen och lyfts ofta fram som en viktig aspekt for att forstd medarbetarnas
upplevelser av arbetet (Chen et al., 2023; Goyal et al., 2025). Arbetsengagemang beskrivs
som ett positivt arbetsrelaterat tillstind som kannetecknas av energi, engagemang och
involvering i arbetet (Shahzad et al., 2024). Forskning visar att engagerade medarbetare
tenderar att uppleva hogre arbetstillfredsstillelse och starkare intention att stanna kvar
inom organisationen (Shahzad et al., 2024; Goyal et al., 2025). Mot denna bakgrund har
arbetsengagemang lyfts fram som en viktig faktor i forstaelsen av relationen mellan

arbetsforhéallanden och medarbetares kvarstannande.

Samtidigt har tidigare forskning i stor utstrackning baserat pa kvantitativa studier som
undersokt vilka arbetsrelaterade faktorer som paverkar medarbetares intention att stanna
kvar i organisationen. Chen et al. (2023) undersokte hur olika aspekter av arbetsutformning,
sasom arbetskaraktiristiska, arbetsrelationer och arbetsvillkor, paverkar medarbetares
retention. Arbetsutformning operationaliserades genom flera arbetskaraktaristiska
dimensioner, diribland autonomi, variation i fardigheter, uppgiftens betydelse och
aterkoppling. Resultatet visade att arbetsutformning har betydelse for bdde medarbetares
vélbefinnande och deras intention att stanna kvar i organisationen. Lim och Wang (2025)
analyserade sarskilt autonomi, dterkoppling och socialt stod som arbetsrelaterade resurser
och fann att dessa bidrog till hogre arbetsengagemang, vilket i sin tur minskade

medarbetarnas intention att lamna organisationen.

Andra studier har aven identifierat flera faktorer som har betydelse for retention.
Anthonysamy et al. (2025) visade att externa beloningar och organisationens anseende kan
bidra till att starka medarbetares vilja att stanna kvar. Peltokorpi och Allen (2024) upptickte
att medarbetare som upplever starka kopplingar till sitt arbete, sina kollegor och
organisationen i hogre grad viljer att stanna kvar dven under osikra arbetsférhéllanden.
Pienaar et al. (2025) visade dessutom att arbetsrelaterade resurser och stédjande
arbetsforhallanden hade samband med hogre valbefinnande och ldgre intention att lamna
organisationen inom detaljhandeln.

Sammantaget visar tidigare forskning att flera aspekter av arbetsutformning, sisom

autonomi, aterkoppling, sociala relationer, arbetsvillkor och utvecklingsmojligheter, kan



bidra till 6kat arbetsengagemang och starkt retention. Forskning har dock huvudsakligen
fokuserat pa att identifiera statistiska samband mellan olika variabler genom kvantitativa
metoder (Chen et al., 2023; Shahzad et al., 2024; Goyal et al., 2025; Peltokorpi & Allen,
2024). Daremot har mindre uppmarksamhet riktats mot hur medarbetare sjilva beskriver
och upplever dessa faktorer i sin arbetsvardag samt hur de uppfattar sambandet mellan
arbetsutformning, arbetsengagemang och viljan att stanna kvar i organisationen

Trots att tidigare forskning identifierat flera faktorer som bidrar till retention fokuserar
denna studie pa autonomi, variation och aterkoppling. Dessa tre arbetskaraktaristiska
dimensioner har i tidigare forskning kopplats till positiva arbetsrelaterade utfall sisom
arbetsengagemang, vilbefinnande och stirkt retention, samtidigt som de utgor centrala
dimensioner i den arbetskaraktaristiska modellen. De har darfor valts som analytiska
begrepp for att undersoka hur medarbetare upplever arbetsutformning i relation till

arbetsengagemang och intentionen att stanna kvar.

Det innebar att tidigare forskning i stor utstrackning har kunnat visa att faktorer sisom
autonomi, aterkoppling, utvecklingsmdgjligheter, sociala relationer och andra
arbetsrelaterade resurser samvarierar med retention, men i mindre utstrackning hur dessa
faktorer upplevs och far betydelse ur medarbetarnas eget perspektiv. Studiens bidrag ar
darfor att ge en kvalitativ forstaelse for hur medarbetare sjilva beskriver autonomi, variation
och aterkoppling i arbetet, hur dessa faktorer relateras till arbetsengagemang och hur de

tillsammans kan bidra till intentionen att stanna kvar i organisationen.

Denna kunskapslucka ar relevant ur ett praktiskt perspektiv. Om organisationer framst
fokuserar pa enskilda strategier eller separata arbetsrelaterade faktorer riskerar de att
forbise hur medarbetare sjilva upplever arbetsutformning och dess betydelse for deras
arbetsliv. Detta kan leda till att atgiarder for att minska personalomséttningen utformas
utifran organisatoriska antaganden snarare dn medarbetarnas egna erfarenheter och
upplevelser. Det finns darfor ett behov av fordjupad kunskap om hur medarbetare upplever
arbetsutformning och vilken betydelse dessa upplevelser kan ha for arbetsengagemang och
intentionen att stanna kvar inom organisationen. Genom att undersoka detta ur ett
kvalitativt medarbetarperspektiv kan studien bidra med 6kad forstéelse for hur medarbetare
upplever samspelet mellan arbetsutformning, arbetsengagemang och viljan att stanna kvar

inom organisationen.
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1.2 Syfte

Syftet med denna studie ar att beskriva och analysera hur medarbetares upplevelser av

arbetsutformning paverkar intentionen att stanna kvar i organisationen.

1.3 Fragestallningar

Vilka faktorer i arbetsutformning upplevs framja respektive motverka arbetsengagemang
och viljan att stanna kvar i organisationen?

1.4 Studiens genomforande

Studien genomfordes som en kvalitativ fallstudie vid ett IKEA varuhus. Valet av
organisationen baseras pa att det ar ett kint framgéangsrikt foretag, som har ett valkant
arbetsgivarvarumarke. Organisationen ar kiand for att ha 1dg personalomsittning, vilket gor
det intressant att undersoka bakomliggande faktorer till intentionen att stanna kvar.
Empirin bygger pa semistrukturerade intervjuer med atta medarbetare fran olika
avdelningar och med varierande erfarenheter inom organisationen.

Analysen av sambandet mellan arbetsutformning och viljan att stanna kvar i organisationen
gors med hjilp av den arbetskaraktiristiska modellen samt kompletteras med hjilp av

teorier om arbetsengagemang och retention.

Uppsatsen ar disponerad enligt foljande: Avsnitt 2 presenterar den Teoretiska
Referensramen, avsnitt 3 redogor for studiens Metod och tillvdgagdangssdtt, avsnitt 4
innehaller Empiri, avsnitt 5 innefattar Analys och avsnitt 6 bestar av Diskussion och

avsnitt 7 avslutas med Slutsats.
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2.Teoretisk referensram

I studiens andra avsnitt anvands den arbetskaraktiristiska som huvudsakliga teoretiska
utgangspunkt for att analysera hur medarbetare upplever arbetsutformning.
Arbetsengagemang anvands som en mellanliggande variabel {or att forsta hur upplevelser av
arbetsutformning kan paverka individens relation till arbetet. Retention anvinds slutligen
for att analysera hur dessa arbetsrelaterade upplevelser kan relateras till medarbetarnas

intention att stanna kvar i organisationen.

Tillsammans anviands dessa teoretiska perspektiv for att analysera hur medarbetares
upplevelser av arbetsutformning kan relateras till deras intention att stanna kvar i

organisationen.

2.1 Arbetskaraktaristiska modellen

En central teori for att forstd hur arbetsutformning paverkar individers upplevelser av sitt
arbete ar den arbetskaraktaristiska modellen (Job Characteristics Model), utvecklad av
Hackman och Oldham (1976). Modellen utgar fran att specifika egenskaper i
arbetsutformning paverkar hur medarbetare upplever sitt arbete, vilket i sin tur har
betydelse for motivation, arbetstillfredsstillelse och andra arbetsrelaterade utfall (Hackman
& Oldham, 1976).

Enligt Hackman och Oldham (1976) bestar arbetsutformning av flera arbetskaraktaristiska
dimensioner som beskriver hur arbetet dr organiserat och utformat. I denna studie ligger
fokus pa autonomi, variation och aterkoppling. Den arbetskaraktaristiska modellen omfattar
ytterligare dimensioner, men dessa tre har valts ut eftersom tidigare forskning visat att de ar
sarskilt betydelsefulla for hur medarbetare upplever sitt arbete och utvecklar positiva
arbetsrelaterade attityder (Parker et al., 2017). Dimensionerna autonomi, variation och
aterkoppling valdes dven eftersom de beskriver aspekter av arbetsutformning som
medarbetarna sjalva kan uppleva och reflektera over i relation till sitt arbete, vilket gor dem

sarskilt relevanta for studiens syfte och analys.
Autonomi avser graden av sjalvstandighet och frihet i arbetets utférande. Nar medarbetare

ges mojlighet att paverka hur arbetsuppgifter planeras och genomférs starks deras

mojligheter att ta ansvar for det egna arbetet (Hackman & Oldham, 1976).
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Variation syftar pa i vilken utstrackning arbetet kraver olika fardigheter och arbetsuppgifter.
Ett arbete som innehéller variation kan upplevas som mer stimulerande och utvecklande,

vilket kan bidra till att arbetet upplevs som mer meningsfullt (Hackman & Oldham, 1976).

Aterkoppling handlar om i vilken grad arbetet ger tydlig information om hur vil
arbetsuppgifterna utfors. Genom aterkoppling fir individen kunskap om resultatet av sitt

arbete, vilket mojliggor larande och utveckling (Hackman & Oldham, 1976).

Tidigare forskning visar att arbetsutformning inte enbart paverkar prestation utan dven
individens vilbefinnande och relation till arbetet (Parker et al., 2017). Arbetsutformning kan
diarmed forstas som en central organisatorisk faktor som paverkar hur medarbetare upplever

sitt arbete i vardagen.

I denna studie anvands den arbetskaraktiristiska modellen som ett teoretiskt verktyg for att
analysera hur medarbetare upplever autonomi, variation och aterkoppling i sitt arbete samt
hur dessa upplevelser kan paverka medarbetarnas relation till arbetet. Detta gor
arbetsengagemang till ett relevant begrepp for att forsta sambandet mellan arbetsutformning

och intentionen att stanna kvar.

2.2 Arbetsengagemang

Forskning om arbetsutformning visar hur arbetet organiseras och upplevs har betydelse for
medarbetares arbetsengagemang (Hackman & Oldham, 1976; Parker et al., 2017).
Arbetsengagemang ar ett teoretiskt begrepp som anvands for att forsta hur upplevelser av

arbetsutformning kan paverka individers relation till arbetet.

Schaufeli et al. (2002) definierar arbetsengagemang som ett positivt, uppfyllande
arbetsrelaterat psykologiskt tillstand som kdnnetecknas av energi, engagemang och
involvering i arbetet. Tidigare forskning visar att arbetsengagemang paverkas av
arbetsrelaterade forutsiattningar. Faktorer sdsom autonomi, variation och aterkoppling har
visat sig bidra till hogre nivaer av arbetsengagemang genom att arbetet upplevs som mer

stimulerande, utvecklande och meningsfullt (Parker et al., 2017).

Sympniewska et al. (2023) visar att arbetsengagemang fungerar som en viktig 1ank mellan
arbetsrelaterade forhallanden och positiva arbetsutfall. Medarbetare som upplever goda
arbetsforhallanden tenderar att utveckla hogre nivaer av arbetsengagemang, vilket i sin tur

ar relaterat till positiva attityder till arbetet och organisationen.
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I denna studie anviands arbetsengagemang som en mellanliggande variabel for att forsta hur
medarbetares upplevelser av arbetsutformning kan relateras till deras intention att stanna

kvar i organisationen.

2.3 Retention

Eftersom studiens syfte ar att forstd medarbetarnas intention att stanna kvar i
organisationen utgor retention ett centralt begrepp i analysen. Retention avser

organisationens forméga att behélla sina medarbetare Gver tid.

Inom personal och organisationsforskning anvands ofta intentionen att stanna kvar som en
indikator pa framtida retention, eftersom individens attityder och avsikter ofta foregar
faktiska beslut om att lamna eller stanna kvar i en organisation (Allen et al., 2010; Hom et

al.,2019).

Det ar sdrskilt relevant att studera intentionen att stanna kvar eftersom faktisk
personalomsittning kan paverkas av faktorer utanfor organisationens kontroll, exempelvis
arbetsmarknadslage eller privata omstiandigheter. Intentionen att stanna kvar ger darfor en
battre forstaelse for hur medarbetare upplever sin arbetssituation och sin framtid i

organisationen (Allen et al., 2010).

Tidigare forskning visar att arbetsengagemang ar en av de faktorer som tydligast kan
relateras till medarbetares intention att stanna kvar. Medarbetare med hogt
arbetsengagemang tenderar att uppleva en starkare koppling till sitt arbete och sin
organisation samt i hogre grad vilja fortsitta sin anstéllning (Magqfirah et al., 2024;

Peltokorpi & Allen, 2024).

Mot bakgrund av studiens syfte anvinds retention som studiens centrala begrepp.
Intentionen att stanna kvar anvands darmed som ett analytiskt begrepp for att forsta hur
medarbetarnas upplevelser av arbetsutformning kan relateras till deras vilja att fortsitta

arbeta inom organisationen.

14



2.4 Analysmodell

Studiens analysmodell utgar fran att arbetsutformning analyseras med stod i den
arbetskaraktaristiska modellen. Utgdngspunkten ir medarbetarnas beskrivningar av sin

arbetsvardag, vilka utgor det empiriska materialet.

For att analysera hur arbetet upplevs anviands de tre arbetskaraktaristiska dimensionerna
autonomi, variation och aterkoppling, vilka anviands for att analysera vilka aspekter av
arbetetsutformning som framtrader i respondenternas beskrivningar och hur dessa upplevs

paverka arbetssituationen.

Resultaten av denna analys relateras darefter till arbetsengagemang for att skapa forstéaelse
for hur olika upplevelser av arbetsutformning kan paverka medarbetarnas
arbetsengagemang. Arbetsengagemang anviands darmed som en mellanliggande variabel for

att forsta betydelsen av de arbetsrelaterade erfarenheter som framkommer i empirin.

Slutligen analyseras hur dessa upplevelser av arbetsengagemang kan relateras till
medarbetarnas intention att stanna kvar inom organisationen. Analysmodellen anviands
darmed for att identifiera vilka aspekter av arbetsutformning som upplevs framja respektive

motverka arbetsengagemang och viljan att stanna kvar.

Analys av
Arbetskaraktéristiskal
Autonomi
Arbetsutformning (Sjalvstandighet) Arbetsengagemang Intentionen att
stanna kvar
(Empiri) Varlatlon " (Retention)
(Olika arbetsuppgifter)
Aterkoppling
(Feedack pa arbetet)
 — | —  — —

—) = Antagna samband

Figur 1: Egen analysmodell. Modellen illustrerar studiens analytiska process dar
arbetsutformning analyseras genom autonomi, variation och aterkoppling, vars resultat
relateras till arbetsengagemang och ddrefter till intentionen att stanna kvar inom
organisationen.
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3. Metod

I studiens tredje avsnitt presenteras metoden samt hur undersékningen har géatt till.
Metodens innehdll bestar av forskningsmiljo, vetenskapligt perspektiv, forskningsansats,
urval, informationsinsamling, informationsanalys, trovardighet, etiska 6vervaganden och

metodkritik.

3.1 Forskningsmiljo

Studien genomfordes pa ett varuhus inom IKEA, som utgor studiens forskningsmiljo. IKEA
ar en av Sveriges storsta arbetsgivare och verkar inom detaljhandeln, en bransch som ofta
kiannetecknas av intensivt kundarbete, varierande arbetsuppgifter och periodvis hogt tempo.
Arbetet sker vanligtvis i ndra samarbete med kollegor samtidigt som medarbetare forvintas

ta eget ansvar for sina arbetsuppgifter.

Enligt Inka Group (2026), varldens storsta franchisetagare och operator av IKEA-varuhus,
har den frivilliga personalomsattningen minskat fran 21,0 procent under verksamhetsaret
2023 till 14,2 procent under verksamhetsaret 2025. Utvecklingen indikerar att
organisationen har arbetat aktivt med att stirka medarbetarnas forutsiattningar att stanna
kvar, samtidigt som personalomséttningen fortsatt utgor en relevant organisatorisk fraga.
Detta gor forskningsmiljon sarskilt intressant att underséka hur medarbetare upplever sin
arbetsutformning och vilka faktorer som kan bidra till arbetsengagemang och viljan att
stanna kvar. Valet av forskningsmiljo motiveras dven av att detaljhandeln i tidigare forskning
beskrivits som en bransch dar frigor om arbetsengagemang, trivsel och personalomséttning
ar sarskilt relevanta. Medarbetare moter dagligen kunder samtidigt som verksamheten

praglas av organisatoriska krav pé effektivitet och flexibilitet.

Sarskilt intressanta for studien ar medarbetare i kundnéra roller, eftersom deras
arbete praglas av kontinuerlig kundkontakt, samarbete med kollegor och krav pa att
hantera varierande situationer i det dagliga arbetet. Dessa forutsattningar gor det
mojligt att fanga erfarenheter av hur arbetet upplevs och vilka faktorer som
medarbetarna sjilva beskriver som betydelsefulla for trivsel, engagemang och viljan

att stanna kvar i organisationen.
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3.2 Vetenskapligt perspektiv

Syftet med denna studie ar att beskriva och analysera hur medarbetares upplevelser av

arbetsutformning paverkar intentionen att stanna kvar i organisationen. For detta anvinds

ett tolkande perspektiv som fokuserar pd medarbetarnas upplevelser av arbetssituation.

Studien utgar frén ett interpretativt synsitt, som ar ett av fyra 6vergripande paradigm
inom samhallsvetenskap enligt Burrell och Morgan (1979). Detta synsitt utgar fran att
sociala fenomen forstas genom att tolka individers upplevelser och hur de skapar
mening. Till skillnad fran positivistiska ansatsen, som syftar till att forklara sociala
fenomen genom generella lagbundenheter, betonar det interpretativa synsattet

forstéelse av kontext, mening och subjektiva tolkningar (Bryman & Bell, 2017).

Upplevelser av arbetsutformning, motivation och engagemang forstads dirmed som
formade i ett samspel mellan individ och sammanhang. Studien utgar darmed fran ett
interpretativt perspektiv, dar fokus ligger pa hur individer tolkar och skapar mening i
sin arbetssituation. Detta innebar att analysen inte gor ansprak pa att identifiera
objektiva forhallanden oberoende av individers upplevelser, utan snarare att forsta hur
dessa upplevelser formas i relation till organisationens sammanhang (Burell &

Morgan, 1979).

Det interpretativa perspektivet ar relevant eftersom studien syftar till att forsta hur
medarbetare tolkar och skapar mening kring sin arbetssituation. Fokus ligger darfor
pa respondenternas egna upplevelser av arbetsutformning, arbetsengagemang och

viljan att stanna kvar (Bryman & Bell, 2017).

3.3 Forskningsansats

Denna studie har en forskningsansats dar fokus ligger pa att forsté individers
upplevelser, tolkningar och meningsskapande i ett socialt ssmmanhang (Bryman &
Bell, 2017). Syftet ar att beskriva och analysera hur medarbetares upplevelser av

arbetsutformning paverkar intentionen att stanna kvar i organisationen

For att uppfylla detta syfte har semistrukturerade intervjuer anvants som en metod for
informationsinsamling. Metoden ger majlighet att f4 en djupare forstaelse fér hur
medarbetare upplever sitt arbete och hur dessa upplevelser paverkar deras

engagemang och vilja att stanna kvar. Enligt Bryman och Bell (2017) ar kvalitativa
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metoder sarskilt limpliga nir forskaren vill fanga individers perspektiv och forsta

sociala processer i sitt sammanhang.

Vidare tillampar studien en deduktiv ansats, da analysen struktureras med stod av
redan etablerade teorier, sisom de arbetskaraktaristiska dimensionerna. Teorierna
anvands som analytiska verktyg for att tolka och forsta det empiriska materialet. Enligt
Bryman och Bell (2017) kdnnetecknas en deduktiv forskningsstrategi av att forskare
utgar fran referensramen for att strukturera analysen. Samtidigt har analysen
genomforts med 6ppenhet och kinslighet for sidant som framkommit i empirin och

som inte fullt ut kunnat forklaras av teoretiska referensramen.

3.4 Fallstudie och urval

Denna studie genomfordes som en fallstudie pa ett varuhus dar IKEA valdes som fallforetag.

Syftet med valet var att beskriva och analysera hur medarbetares upplevelser av
arbetsutformning paverkar intentionen att stanna kvar i organisationen. Valet var
strategiskt, dd organisationen bedomdes vara sarskilt relevant i relation till studiens
forskningsfraga. IKEA ir dven en organisation som kinnetecknas av relativt 1ag

personalomsittning, vilket gor det intressant att studera i detta sammanhang.

Informationsinsamlingen bestod av dtta semistrukturerade intervjuer med
medarbetare inom organisationen. Studien baseras pa ett strategiskt urval, dar

respondenterna valdes utifran deras erfarenhet och relevans i relation till studiens

syfte.

Urvalet kan beskrivas som ett icke-sannolikhetsurval, vilket dr vanligt inom kvalitativ
forskning. Det innebér att urvalet inte syftar till statistisk representativitet, utan till att
mojliggora en fordjupad forstéelse av det som undersoks.

Samtidigt bygger urvalet pa tillgdnglighet och frivilligt deltagande, vilket innebér att
inslag av bekvamlighetsurval forekommer dar resultaten inte generaliseras statistiskt.
Syftet ar istillet att bidra med kunskap och insikter som kan vara relevanta i liknande

situationer (Alvehus et al 2025; Bryman & Bell, 2017).
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3.4.1 Urvalskriterier

For att sakerstilla relevans och kvalitet i det empiriska materialet framstalldes

foljande urvalskriterier:

e Deltagaren ska ha minst tre ars erfarenhet inom organisationen.

e Urvalet inkluderar medarbetare frén olika avdelningar.

e Deltagaren ska vid studiens genomforande vara anstillda inom organisationen.

Erfarenhetsnivaer bland respondenterna striacker sig fran medarbetare med tre ars

erfarenhet till medarbetare med nio &rs erfarenhet. Kravet pa minst tre ars erfarenhet

sakerstaller att deltagarna hade tillracklig insyn i organisationen. Skillnader i

avdelningstillhorighet gjorde det mojligt att jamfora olika arbetsmiljoer och gav en

bredare forstaelse for fenomenet.

Att deltagarna var anstéllda vid intervjutillfallet bidrog till att empirin baseras pa

aktuell och forstahands baserad information, vilket starker studiens validitet. Dessa

kriterier okade dven jamforbarheten mellan deltagarnas svar och gjorde urvalet

tydligare och mer valmotiverat.

3.4.2 Respondent oversikt

Respondent

Roll

Erfarenhet

Respondent 1

Saljare (Badrum & Matplats,
Ta-sjalv lagret)

Flera ars erfarenhet ( ca 4,5
ar)

Respondent 2 Product quality Flera ars erfarenhet (ca 9 ar)
specialist (aven
blandade uppgifter)
Respondent 3 Saljare (Koksavdelning) Flera ars erfarenhet (ca 3 ar)
Respondent 4 Saljare (Blandade uppgifter) | Flera ars erfarenhet (ca 5 ar)
Respondent 5 Siljare (Blandade uppgifter) | Flera ars erfarenhet (ca 4 ar)

Respondent 6

Saljare (Vardagsrums
avdelning)

Flera ars erfarenhet (ca 3,5
ar)

Respondent 7

Saljare (Ta-sjalv lagret)

Flera ars erfarenhet (ca 5 ar)

Respondent 8

Saljare (blandade uppgifter)

Flera ars erfarenhet (ca 3,5
ar)

Tabell 1: Tabellen visar en sammanstdllning av respondenterna som deltog.
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3.5 Informationsinsamling

Informationsinsamlingen genomfordes genom semistrukturerade intervjuer, dar
samtliga intervjuer genomfordes via zoom. Denna metod valdes for att mojliggora en

flexibel men samtidigt strukturerad insamling av data (Bryman & Bell, 2017).

Studien har en tvarsnittsdesign, vilket innebar att informationsinsamlingen
genomfordes under en avgransad tidsperiod inom ramen for den aktuella fallstudien.
En sddan design ar vanlig inom foretagsekonomisk forskning nar syfte ar att
undersoka fenomen vid en given tidpunkt (Bryman & Bell, 2017). Detta gjorde det

mojligt att fanga deltagarnas aktuella upplevelser och erfarenheter.
3.5.1 Semistrukturerade intervjuer

For att fa en djupare forstaelse for hur medarbetare upplever arbetsutformning och
hur upplevelserna relaterar till engagemang och intentionen att stanna kvar,

genomfordes semistrukturerade intervjuer med respondenter.

Enligt Bryman och Bell (2017) kdannetecknas semistrukturerade intervjuer av att
forskaren anviander en intervjuguide dir man har organiserat frigorna inom teman,
samtidigt som intervjun skall tillatas vara flexibel och 6ppen for foljdfrégor.
Intervjuguiden utformades med utgangspunkt i studiens syfte och forskningsfragor.
Syftet var att skapa fragor som fokuserar pa respondenternas arbetsvardag,
arbetsuppgifter, ansvar, samarbete, utvecklingsmgjligheter och tankar kring arbetet
inom organisationen. Utgangspunkten var att skapa utrymme for respondenterna att
beskriva sina erfarenheter och upplevelser av arbetet utifran sina egna perspektiv

(Alvehus et al., 2025).

Fragorna formulerades 6ppet, exempelvis genom uttryck som “Kan du beskriva” och
"Hur upplever du”, for att uppmuntra utforliga och nyanserade svar. Intervjuerna
genomfordes semistrukturerat, vilket innebar att foljdfragor anviandes for att fordjupa
och fortydliga respondenternas resonemang. Detta mojliggjorde att aspekter som vi
inte pa forhand identifierat som centrala kunde framtrada under intervjusamtalen
(Bryman & Bell, 2017). Intervjuerna beriknades ta cirka 30 minuter och var utformade
efter olika teman som ar kopplade till medarbetarnas arbetssituation och erfarenhet av

arbetslivet.
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Intervjuerna inleddes med bakgrundsfragor for att skapa en trygg miljé och skapa
kontakt med respondenterna vilket Bryman och Bell (2017) rekommenderar.
Samtidigt togs hansyn till risken att svaren kan paverkas av situationen eller

relationen mellan intervjuare och respondent.

Genom att anvanda semistrukturerade intervjuer som metod skapas en djupare
forstaelse for individens upplevelser av det som studeras. Den kvalitativa ansatsen
mojliggor att finga nyanser, detaljer och personliga perspektiv som annars kan vara

svara att identifiera (Bryman & Bell 2017).
3.6 Informationsanalys

Det empiriska materialet analyserades med inspiration fran Braun och Clarkes (2006)
tematiska analysmetod. Analysmetoden valdes eftersom den mojliggor identifiering
och tolkning av aterkommande monster och teman i deltagarnas upplevelser och svar.
Studien foljde inte samtliga steg i Braun och Clarkes (2006) analysprocess strikt, utan
deras metod anvandes fraimst som vigledning for att strukturera och tolka det
insamlade materialet. Fokus lag pa att skapa en djupare forstaelse for hur
medarbetarna upplever arbetsutformning och hur detta relaterar till deras

arbetsengagemang och intention att stanna kvar i organisationen.

Intervjuerna spelades in och samtliga intervjuer transkriberades ordagrant och lastes
igenom flera ganger efterat for att materialet ska bli sa tillforlitligt som majligt.
Eftersom transkriberingen gors med hjalp av ett Al-verktyg (Klang AI) anses de inte
vara helt tekniskt tillforlitliga och det beh6vs darmed kompletteras med manuell
nedteckning, alltsd genom anteckningar som gjorts under intervjuernas gang. Darmed
genomforde vi transkriberingen pa varsitt héll for att sedan lasa igenom varandras
noggrant, for att sakerstalla att transkriberingen blir korrekt. Under denna process
identifierades aterkommande uttryck, likheter och skillnader i respondenternas
upplevelser och beskrivningar. Darefter genomfordes en initial kodning dar relevanta
delar av materialet markerades och kategoriserades utifran studiens syfte och

forskningsfragor.
Koder med liknande innehall grupperades darefter i 6vergripande teman som centrala

monster i respondenternas berattelser. Detta ledde fram till den struktur som empiri

avsnittet har som framgéar av rubrikerna dar.
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Darefter gjorde vi en analys med hjalp av de teoretiska begreppen: autonomi,
variation, aterkoppling, arbetsengagemang och retention samt stirktes genom
anvandning av citat frdn respondenterna, vilket bidrog till 6kad transparens och

tydligare koppling mellan empiri och analys.
3.7 Kvalitet och trovardighet

I kvalitativa forskning ar det relevant att diskutera studiens kvalitet i termer av
tillforlitlighet, overforbarhet, palitlighet och bekraftbarhet (Bryman & Bell, 2017).
Studiens troviardighet har starkts genom att intervjuerna genomfordes med stod av en
semistrukturerad intervjuguide som sikerstiller att samtliga respondenter fick
mojlighet att beskriva sina erfarenheter inom studiens centrala omrade.
Overforbarheten majliggors genom att studiens kontext, urval och genomfoérande
beskrivs utforligt, vilket enligt Bryman och Bell (2017) ger ldsaren forutsattningar att
bedoma resultatets relevans i andra sammanhang. Pélitlighet har starkts genom en
transparent redogorelse for forskningsprocessens olika steg, bekraftbarhet har starkts
genom att analysen grundas i det empiriska materialet snarare an i forskarens
personliga viarderingar (Bryman & Bell, 2017). Studiens trovardighet har dven starkts
genom att samtliga intervjuer transkriberades och kvalitetssikras genom upprepade

genomgangar av det insamlade materialet.

3.8 Etiska overvaganden

Etiska 6verviaganden innebir att forskningen genomfors pa ett ansvarsfullt satt gentemot
deltagarna. Darmed har hansyn tagits till de grundlaggande forskningsetiska principerna
enligt Vetenskapsradet (2002), vilka innefattar informationskravet, samtyckeskravet,

konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.

Informationskravet innebar att deltagarna informeras om studiens syfte, hur deras svar
kommer att anvdndas samt att de deltar i en forskningsstudie. Darmed informerades
respondenterna i god tid innan intervjuernas genomférande om studiens syfte och att man

vid deltagandet ar anonym och att de nar som helst ar mojligt att avbryta sin medverkan.

Det gor att aven samtyckeskravet uppfylldes eftersom deltagandet ar frivilligt och att de nar
som helst har mgjlighet att avbryta sin medverkan. Informationen upprepas aven i samband
med genomforandet av intervjun, dar deltagarna dessutom tillfragades om samtycke till
inspelning, vilket samtliga godkidnde. Detta for att sdkerstilla att informationen kommit

fram och att de var medvetna innan genomférandet av intervjun.
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Konfidentialitetskravet innebar att deltagarnas svar behandlas anonymt och att inga
uppgifter presenteras pa ett sitt som gor det mojligt att identifiera enskilda personer. I
enlighet med Vetenskapsradet (2002) har darfor ingen personlig information samlats in eller

redovisats som kan identifiera deltagarna.

Slutligen innebar nyttjandekravet att den insamlade informationen endast anvands for
studiens syfte och inte for andra andamal. Det har vi tagit hansyn till genom att underlagen

raderas direkt efter att transkriberingen genomforts (Vetenskapsradet 2002).

3.9 Metodkritik

Studien bygger pa ett begriansat antal intervjuer (atta respondenter), vilket innebar att
resultaten inte kan generaliseras i statistisk mening. Detta ar dock inte heller syftet
med kvalitativ fallstudie, dar fokus istéllet ligger pa att skapa en djupare forstéelse for
ett specifikt fenomen i sitt sammanhang (Bryman & Bell, 2017). Samtidigt innebar det
begriansade urvalet att variationen i upplevelser kan vara begransad, vilket kan

paverka studiens bredd.

Urvalet ar bland annat ett bekvamlighetsurval och bygger delvis pa tillgdnglighet och
frivilligt deltagande. Detta kan medfora risk for urvalsbias, da det 4r mojligt att de
medarbetare som valde att delta har en mer positiv instéllning till organisationen eller
storre engagemang i sitt arbete. Det kan i sin tur paverka resultatet genom vissa
perspektiv, exempelvis mer kritiska eller negativa upplevelser, i mindre utstrackning
fangas upp. Darmed kan studiens trovardighet och 6verforbarhet paverkas, eftersom
resultaten inte nodvandigtvis representerar samtliga medarbetares erfarenheter och
upplevelser. For att hantera detta och starka studiens tillforlitlighet efterstravades
variation i urvalet genom att inkludera medarbetare fran olika avdelningar och med
olika ldng erfarenhet inom organisationen. Detta bidrog till att resultaten inte enbart
bygger pa erfarenheter fran en specifik arbetsgrupp eller funktion, vilket kan ha

minskat risken for ett alltfor ensidigt perspektiv.

Vidare genomfordes studien som en fallstudie inom en och samma organisation, ett
IKEA varuhus, vilket innebar att resultaten ar kontextbundna. IKEA som organisation
kiannetecknas av en stark foretagskultur och ett etablerat arbetsgivarvarumarke, vilket
kan paverka hur medarbetare upplever sitt arbete. Det innebar att resultatet inte kan
overforas till organisationer med andra strukturer eller arbetsforhallanden. Samtidigt

kan resultaten ha viss 6verforbarhet till liknande kontexter, exempelvis andra IKEA-
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varuhus eller organisationer inom detaljhandeln, dar arbetsuppgifter, arbetsmiljé och

organisatoriska forutsiattningar delar liknande drag.

Samtliga semistrukturerade intervjuer genomfordes via digitala moten i Zoom. Detta
mojliggjorde en flexibel och effektiv informationsinsamling, men samtidigt kan det ha
paverkat interaktionen mellan oss som intervjuare och respondenterna.

Om vi istéllet endast hade utfort fysiska intervjuer hade det kunnat forenklat
kommunikationen da man till exempel kan se kroppsspréak och andra reaktioner, som
ar svarare att uppfatta digitalt. Detta kan i sin tur paverka mojligheten att tolka
respondenternas svar fullt ut och att stilla relevanta foljdfragor i stunden. Tekniska
storningar uppstod under forsta intervjun da det var lite f6rdr6jning av bade ljud och
video, vilket ocksa begransade mgjligheten for att stilla foljdfragor och veta om man
fatt svar pa det som fragades. Samtidigt kan den digitala miljon ha bidragit till att
respondenterna kiande sig mer bekvama, da intervjuerna genomfordes i en miljo de

sjalva valt.

En annan begransning ar att intervjuer bygger pa deltagarnas egna beskrivningar och
tolkningar. Svaren kan paverkas av social 6nskvirdhet, vilket innebar att deltagarna
kan anpassa sina svar i relation till vad de uppfattar som socialt acceptabelt. Det kan
exempelvis innebéra att vissa aspekter av arbetet framstills mer positivt, men det kan
ocksa spegla deltagarnas faktiska upplevelser av arbetsplatsen (Bryman & Bell, 2017).
Ytterligare en aspekt att beakta ar att informationsinsamlingen genomférdes vid ett
och samma tillfalle. Detta innebar att studien fangar deltagarnas upplevelser vid en
given tidpunkt, men inte hur dessa kan forandras over tid. Exempelvis kan faktorer
som arbetsbelastning, ledarskap och arbetsmiljo variera, vilket innebar att resultaten

bara ger en 6gonblicksbild och inte en bild av utvecklingen pa sikt.

Dessutom bygger studien pa en interpretativ ansats, vilket innebar att fokus har legat
pé att skapa en djupare forstaelse for hur respondenterna upplever och skapar mening
kring sin arbetssituation. Vi hade sedan tidigare viss kinnedom om organisationen och
en overgripande bild av dess verksamhet, vilket kan ha paverkat hur respondenternas
svar uppfattades och tolkades. For att hantera detta har analysen genomforts
gemensamt, dar tolkningar diskuterats och jamforts for att minska risken for ensidiga
perspektiv. Detta ar en naturlig del av kvalitativ forskning, men det ar dndé viktigt att

vara medveten om att det kan paverka resultaten.
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Trots dessa begransningar ger den kvalitativa metoden en djupare och mer nyanserad
forstéelse for hur medarbetare upplever sitt arbete, och hur detta hianger ihop med

deras engagemang och viljan att stanna kvar pa arbetsplatsen.

4. Empiri

I det fjarde avsnittet presenteras resultaten fran intervjuerna med atta medarbetare pa
IKEA. Resultaten bygger pa de erfarenheter och upplevelser som respondenterna
beskriver kring sitt arbete, sin arbetsvardag och sina tankar om framtiden inom
organisationen.

Samtliga respondenter dr anstillda inom organisationen och har varierande
erfarenheter och roller, vilket mojliggor ett bredare perspektiv av undersokningen.

Empirin presenteras utifran de teman som framkommit i intervjuerna.

4.1 Medarbetares bakgrund och forvantningar pa

arbetet

Flera av respondenterna borjade pa IKEA efter gymnasiet, antingen genom
sommarjobb eller som sitt forsta arbete. I berittelserna framkommer det att IKEA
uppfattades som en trygg arbetsplats med ett gott rykte, vilket beskrevs som en viktig

anledning att soka sig till organisationen.

“ Det var precis efter gymnasiet [...] jag visste att det dr ett foretag med gott rykte

[...] det dr ju Sveriges storsta arbetsgivare.” (Respondent 1)

De beskrev flera ganger under intervjun att de lockades av mojligheten att arbeta med

maéanniskor, kundméten och forsiljning.

“Jag var ute efter ett jobb ddr jag kunde kombinera att trdffa kunder och nagot kreativt

[...] jag har alltid varit intresserad av inredning.” (Respondent 3)

Det kommer till uttryck att arbetet motsvarar eller 6vertraffar deras forvantningar,
framfor allt nar det giller arbetsmiljo, sammanhéllning och relationer till kollegor.
Samtidigt beskrivs det att arbetstempot och den fysiska arbetsbelastningen varit storre

an de forestallt sig.
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“Ja men mina forvdntningar har verkligen uppfyllts [...] det dr en bra arbetsmiljo
[...] jag har vdldigt roligt med mina kollegor [...] det dr vdl det hoga tempot ibland,

man forvdantade sig vdl inte att det skulle vara sG hogt tempo.” (Respondent 8)

Det framkommer ocksa att upplevelsen av arbetet paverkas av vilket varuhus man

arbetar pa och vilken typ av ledarskap som finns pa arbetsplatsen.
4.2 Att paverka och ta ansvar i arbetet

Respondenternas beskrivningar visar att arbetet praglas av ett relativt stort
handlingsutrymme i det dagliga arbetet. Sarskilt i motet med kunderna upplever
medarbetarna att de sjilva behover bedoma situationer, prioritera mellan arbetsuppgifter
och fatta beslut utifran de behov som uppstar under arbetsdagen. Arbetet beskrivs darfor
som sjalvstandigt samtidigt som det stiller krav pa ansvarstagande, omdéme och forméaga att

anpassa sig till olika situationer.

Inflytandet kommer framforallt till uttryck i hur medarbetarna viljer att bemota kunder,
organisera sitt arbete och hantera arbetsuppgifter under arbetspasset. Respondenterna
beskriver att de har mojlighet att gora egna bedomningar och anpassa sitt arbetssatt utifran
situationens forutsattningar. Respondenterna beskriver att detta ger dem mojlighet att
paverka hur arbetet genomférs under arbetsdagen. En respondent beskriver detta pa

foljande satt:

"Ja, men jag upplever dnda att jag har ganska mycket frihet. Till exempel kan jag
sjdlv avgora hur jag bemoter kunder, hur mycket tid jag lagger pd varje kund och
hur jag prioriterar mellan olika arbetsuppgifter under ett arbetspass. Sen finns det

Ju ocksd ett visst utrymme att anpassa arbetet efter varje situation liksom.”

(Respondent 6)

Utover kundmotet framkommer det att medarbetarna i viss utstrackning kan paverka
verksamheten genom att komma med egna initiativ, bidra med forbattringsforslag och
paverka hur produkter exponeras i butiksmiljon. Samtidigt framtriader en bild av att
handlingsutrymmet inte ar obegransat. Respondenterna beskriver att arbetet sker inom
organisatoriska ramar dar rutiner, riktlinjer och beslut fran ledning satter granser for vilka
beslut som kan fattas pa egen hand. En respondent beskriver detta som en balans mellan

frihet och ansvar:
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“Det finns dock tydliga rutiner och arbetssdtt som vi mdste folja. Sa det dr lite en
balans. Jag skulle sdga att man har frihet inom vissa ramar eller frihet under

ansvar.” (Respondent 7)

Respondenternas beskrivningar visar att majligheten att paverka arbetet varierar beroende
pa situation. I fragor som ror kundbemotande och det dagliga arbetets organisering upplevs
handlingsutrymmet som relativt stort. Daremot framkommer att friheten begransas i
situationer dar verksamheten styrs av faststillda regler och policys. Detta géller sarskilt
reklamationer, prissiattning och andra arbetsuppgifter dir medarbetarna forviantas folja

bestamda riktlinjer.

I dessa situationer beskriver respondenterna att de ibland upplever frustration eftersom de
inte alltid kan agera utifrn vad de sjilva anser vara mest limpligt for kunden. Aven nir det
finns forstdelse for kundens situation upplevs mojligheten att gora undantag som begransad.

Som en respondent uttrycker det:

“Alltsa sdrskilt i situationer som ror reklamationer eller prissdttning kan jag kdnna
att man inte har sa stor frihet vilket kan kdnnas frustrerande. Eftersom det finns
tydliga policy som vi mdste folja [...] Aven om man som medarbetare kan forstd
kundens situation och vill vara flexibel sa dr det inte alltid maojligt att goéra undantag
for kunden. For ddr maste vi verkligen folja ordningen, strukturen liksom. Dar dr det

ett handlingsutrymme som dr lite stramt.”. (Respondent 6).

4.3 Medarbetares utveckling genom arbetet

Arbetet beskrivs som en plats dar medarbetarna kontinuerligt utvecklar firdigheter som &r
anvandbara bade i yrkesrollen och i andra sammanhang. Framfor allt handlar det om
kommunikation, kundbemoétande, problemlésning och samarbetsforméaga. I berittelserna
om arbetsvardagen framkommer att motet med kunder utgor en central del av denna
utveckling. Genom att dagligen mota manniskor med olika behov , fragor och forvantningar
upplever medarbetarna att de utvecklar sin forméaga att kommunicera, anpassa sig i olika
situationer och hantera utmaningar i arbetet. En respondent beskriver den sociala kontakten

med kunderna som en naturlig del av bade arbetet och den personliga utvecklingen.

“Jag dr jdtte social av mig och det dr ju verkligen det jag gor i jobbet for att jag star som

sdljare och pratar och moter kunder hela tiden.” (Respondent 5)
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Utvecklingen beskrivs inte enbart som ndgot som sker genom utbildningar eller formella
insatser. Istillet framkommer det att mycket av larandet sker genom erfarenhet och genom
de situationer som uppstar i det dagliga arbetet. Medarbetarna berittar att de successivt lar
sig att hantera nya arbetsuppgifter, 16sa problem och samarbeta med kollegor i olika
situationer. P4 si satt upplevs arbetet i sig bidra till badde yrkesmassiga och personlig

utveckling.

Samtidigt beskrivs organisationen erbjuda olika moéjligheter till vidareutveckling genom
interna utbildningar och nya arbetsuppgifter. Flera upplever dock att det krivs eget
engagemang och initiativ for att fa tillgang till dessa mojligheter, vilket en medarbetare

forklarar pa foljande vis.

“Det finns olika utbildningar internt man kan ga, men man far ligga pa mycket och ibland

soka flera ganger for att komma med.” (Respondent 2)

Utover utbildningarna lyfts mojligheten att byta avdelning eller prova nya arbetsuppgifter
fram som ett sétt att utvecklas inom organisationen. Att f4 nya ansvarsomraden eller
erfarenheter fran andra delar av verksamheten beskrivs som ett sitt att bredda sin

kompetens och skapa variation i arbetet.

4.4 Kundmoten

Kundmoéten framstér som en central och meningsfull del i respondenternas arbetsvardag. I
intervjuerna beskrivs motet med kunder som en faktor som bidrar till variation i arbetet och
som ger mojlighet att anvanda sin kompetens i praktiken. Att hjalpa kunder att 16sa problem,
hitta l1ampliga losningar och fatta beslut som upplevs som givande och skapar en kinsla av
att gora nytta. Respondenterna beskriver att kundkontakten ger arbetet ett tydligt syfte

eftersom de direkt kan se hur deras insatser paverkar kundernas upplevelser och vardag.

“Det kdnns ju som att det dr kunderna som man gor mest nytta for. Det dr ju dem vi
hjdlper och som vi dr ddr for liksom, sa att deras vardag ska bli littare och forenklad sa att

sdga. “ (Respondent 5).
Genom att kunna hjalpa kunder och bidra till att 16sa deras behov upplever respondenten att

arbetet har ett tydligt virde. Kundernas situation och behov framstar darmed som en viktig

drivkraft i det dagliga arbetet.
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Positiva reaktioner fran kunder beskrivs ha stor betydelse for hur arbetet upplevs.

Uppskattning, aterkoppling och bekriftelse fran kunder beskrivs som faktorer som bidrar till
arbetsgladje och motivation. Nar kunder uttrycker tacksamhet eller visar att de dr ngjda med
den hjalp de fatt upplevs arbetet som mer givande. Kundmotena framstar inte enbart som en

arbetsuppgift utan beskrivs som en kalla till mening och tillfredsstillelse i arbetet.

4.5 Relationer till kollegor

Relationerna till kollegorna forstas som en betydelsefull del av respondenternas arbetsliv. I
intervjuerna beskrivs arbetsgemenskapen som nagot som bidrar till trivsel och skapar en
positiv arbetsmiljo. Kollegorna lyfts fram som ett viktigt socialt stod i vardagen, bade i det

dagliga arbetet och i hanteringen av utmaningar som kan uppsté pé arbetsplatsen.

Respondenterna beskriver att den goda sammanhallningen gor arbetet roligare och bidrar
till en kansla av tillhorighet. Relationer till kollegor verkar aven ha betydelse for
motivationen att ga till arbetet, dar den sociala gemenskapen upplevs som minst lika viktig

som sjalva arbetsuppgifterna.

“Det kdnns vdldigt meningsfullt for mig att komma till jobbet for att jag har kollegor ddr.
(Respondent 5).

Flera beréttelser pekar pa att en god gemenskap pa arbetsplatsen bidrar till en positiv
arbetsupplevelse. Kianslan av samhorighet och mojligheten till att dela bade arbetsuppgifter
och sociala erfarenheter med kollegor beskrivs som vardefulla inslag i arbetet. Berattelserna
visar pi att relationerna till kollegorna ar betydelsefulla for respondenternas upplevelse av

arbetet.

4.6 Arbetsvardagens mojligheter och utmaningar

Arbetsvardagen beskrivs som varierad och innehéllsrik, dar arbetsuppgifterna ofta fordandras
beroende pa kundfléden, avdelningens behov och vad som behéver prioriteras under dagen.
Under en och samma arbetsdag kan medarbetarna vaxla mellan kundmoten, praktiska
arbetsuppgifter i varuhuset och samarbete med kollegor. Denna variation beskrivs som en

viktig del av arbetet och kan bidra till att arbetsdagarna upplevs som omvaxlande.

Sarskilt kundkontakten lyfts fram som en betydelsefull del av arbetet. Mojligheten att mota

olika manniskor och hantera varierande situationer beskrivs som nagot som gor arbetet mer
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intressant och stimulerande. Detta framgar av en respondent som uttrycker detta pa féljande

satt.

“Det dr mycket kundkontakt och méten [...] det var ju precis det jag ville.” (Respondent 7)

Samarbetet med kollegorna lyfts 4ven som en viktig del av arbetsvardagen. Att kunna hjilpas
at, dela erfarenheter och l6sa arbetsuppgifter tillsammans beskrivs som betydelsefullt for
bade trivsel och arbetets genomforande. Sarskilt under perioder med hog arbetsbelastning

upplevs samarbetet vara avgorande for att verksamheten ska fungera val.

Samtidigt innehaller arbetet flera utmaningar. Hogt arbetstempo, stor arbetsbelastning,
monotona arbetsuppgifter och perioder med ménga kunder beskrivs som aterkommande
faktorer som kan paverka arbetsupplevelsen negativt. I sidana situationer behover
medarbetarna ofta hantera fler arbetsuppgifter samtidigt och snabbt prioritera mellan olika
behov som uppstar under dagen. Arbetet upplevs darfor stilla krav pa bade flexibilitet och

stresstélighet. En respondent beskriver detta pa foljande satt.

“Det krdver ganska mycket stresstdalighet och att man maste ha en formdaga att kunna

prioritera snabbt.” (Respondent 5)

Utover arbetsbelastningen uttrycks arbetsklimatet som betydelsefullt for hur arbetet
upplevs. En god sammanhallning och positiva relationer mellan kollegor beskrivs bidra till
trivsel, medan forsamrad stimning kan paverka arbetsupplevelsen negativt. I intervjuerna
aterkommer beskrivningar av hur forandringar i arbetsgruppen eller organisationen kan
paverka kianslan av gemenskap pa arbetsplatsen. Detta illustreras i ett citat nedan av en

respondent som jamfor dagens situation med tidigare erfarenheter.

“Stamningen bland alla kollegor [...] var sa mycket bdttre dn vad det kanske dar nu.”

(Respondent 4)

Arbetsvardagen framstar dirmed som en kombination av moéjligheter och utmaningar, dar
variation i arbetsuppgifterna, kundkontakten och samarbetet med kollegor bidrar till trivsel,
samtidigt som hogt tempo, arbetsbelastning och arbetsklimat kan paverka upplevelsen av

arbetet negativt.
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4.7 Ledarskapets betydelse i arbetsvardagen

Utover kundmoten, relationer till kollegor och mgjligheten att paverka arbetet vixte
ledarskapets betydelse fram som en viktig del av arbetsvardagen. I intervjuerna aterkommer
beskrivningar av hur chefens sitt att leda paverkar bade arbetsmiljon, mojligheterna till
utveckling och upplevelsen av arbetet i stort. Sarskilt betydelsefullt upplevs ett ledarskap
som praglas av narvaro, tillganglighet och lyhordhet. Nar chefer finns niara verksamheten
och visar intresse for medarbetarnas arbete bidrar det enligt respondenterna till en mer

positiv arbetsmiljo.

Samtidigt framkommer att erfarenheterna av ledarskap skiljer sig 4t mellan olika varuhus
och avdelningar. Arbetsvardagen beskrivs darfor inte enbart paverkas av arbetsuppgifterna i
sig, utan ocksa av hur verksamheten leds och organiseras lokalt. Detta forklaras av en

respondent pa foljande satt.

“Det dr vdaldigt olika pa vilket varuhus du jobbar [...] och vad man har da for typ av
ledning [...] .” (respondent 4)

I berittelserna om organisationen framtrader samtidigt en bild av IKEA som en trygg
arbetsgivare med stark kultur, tydliga virderingar och en god sammanhallning mellan
medarbetare. Dessa egenskaper beskrivs som betydelsefulla for trivseln och for upplevelsen

av arbetsplatsen som helhet.

Samtidigt lyfts vissa utmaningar fram. Nagra beskriver en frustration 6ver beslut som fattas
ldngt fran den dagliga verksamheten och som kan vara svéra att paverka. Det framkommer
ocksa att organisatoriska forandringar under senare ar paverkat arbetsmiljon pa olika satt.
For vissa har det inneburit att arbetsvardagen férandrats, medan andra upplever att

sammanhallningen och stimningen pé arbetsplatsen har paverkats negativt.

4.8 Hur medarbetarna ser pa framtiden

Respondenternas beskrivningar visar att de i dagslaget ser positivt pa att fortsitta arbeta
inom organisationen. Flera uttrycker att arbetet passar dem val och att de trivs med

arbetsuppgifterna. En respondent beskriver detta pa féljande sitt:
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“Jag tycker att det passar mig bra [...] det ar praktiskt och ett fysiskt arbete.”
(Respondent 7)

Trivsel pa arbetsplatsen framtrader som en aterkommande anledning till att vilja stanna
kvar. Respondenterna beskriver sarskilt relationerna till kollegorna som betydelsefulla. Den
sociala gemenskapen beskrivs som positiv och flera lyfter fram att de uppskattar

sammanhallningen pa arbetsplatsen. En respondent uttrycker detta sd har:

“Jag har vdldigt roligt med mina kollegor [...] det finns en god sammanhdalining.”
(Respondent 8)

Utover trivsel och gemenskap beskriver respondenterna att trygghet och stabilitet har
betydelse for hur de ser pa sin framtid inom organisationen. Mojligheten att utvecklas inom
verksamheten namns som nagot som paverkar viljan att stanna kvar.

Samtidigt framkommer att det finns faktorer som skulle kunna paverka viljan att stanna
negativt. Respondenterna ndmner bland annat hog arbetsbelastning, begransade
utvecklingsmojligheter och mer attraktiva alternativ utanfor organisationen. Pa foljande satt

beskriver en respondent arbetstempot:

“Det dr ganska hogt arbetstempo [...] sdrskilt under helger och kampanjtider.”
(Respondent 8)

Respondenterna beskriver dven att arbetsmiljon och relationerna till kollegor har betydelse
for hur de ser péa sin framtid inom organisationen. Om dessa forutsattningar skulle forandras

uppger flera att deras vilja att stanna kvar skulle kunna paverkas.
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5. Analys

I studiens sjatte avsnitt analyseras studiens empiriska resultat utifran de teoretiska
utgangspunkter som presenteras i studien. Genom begreppen autonomi, variation och
aterkoppling analyseras hur arbetet upplevs av medarbetarna, dar resultaten relateras till

arbetsengagemang och intentionen att stanna kvar i organisationen.

5.1 Arbetsutformningens betydelse for arbetsengagemang

Den arbetskaraktaristiska modellen anvénds i studien for att analysera hur medarbetarna
upplever sitt arbete. Enligt Hackman och Oldham (1976) paverkas individers upplevelser av
arbetet genom olika arbetskaraktaristiska dimensioner. Utifran det empiriska materialet har
flera aterkommande teman identifierats, vilka diskuteras i relation till teoretiska perspektiv

pa arbetsutformning genom dimensionerna autonomi, variation och aterkoppling.

5.1.1 Autonomi

Enligt Hackman och Oldham (1976) handlar autonomi om i vilken utstrackning medarbetare
ges frihet, sjalvstandighet och mojlighet att fatta egna beslut i hur arbetet utfors. Det
empiriska resultatet visar att respondenterna upplever ett relativt stort handlingsutrymme i
det dagliga arbetet. Sarskilt i motet med kunder beskriver de att de sjalva bedomer
situationer, prioritera mellan arbetsuppgifter och anpassar sitt arbetssétt efter de behov som

uppstar under arbetsdagen.

Dessa beskrivningar kan forstas som uttryck for autonomi, eftersom medarbetarna inte
enbart foljer forutbestimda instruktioner utan dven anvinder eget omdome i arbetet.
Utifrdn Hackman och Oldham (1976) innebér detta att arbetet innehéller inslag av
sjalvstandighet och personligt ansvar. Resultatet kan dirmed tolkas som att medarbetarna
ges mojlighet att paverka arbetets genomforande, vilket gar i linje med den

arbetskaraktaristiska beskrivningen av autonomi.

Sarskilt framtrader mojligheten att paverka arbetets genomforande som betydelsefull, da
respondenterna dterkommande beskriver hur de sjdlva bedomer situationen, prioriterar
mellan arbetsuppgifter och anpassar arbetet efter kundernas behov. Detta tyder pa att
autonomin inte enbart handlar om frihet i arbetets utférande, utan dven mojligheten att ta

ansvar och anvanda det egna omdomet i det dagliga arbetet. Handlingsutrymme verkar
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diarmed bidra till en kénsla av delaktighet och fortroende for den egna formagan, vilket kan

skapa forutsattningar for arbetsengagemang.

Samtidigt visar resultaten frdn empirin att mojligheten att paverka arbetet varierar beroende
pa situation. Det empiriska resultatet tyder pa att autonomi fraimst kommer till uttryck i det
dagliga arbetet snarare an i organisatoriska beslut. Respondenterna beskriver att
reklamationer, prissattning och andra regelstyrda arbetsuppgifter i hogre grad styrs av
organisatoriska riktlinjer och policys. Detta kan forstas som att autonomi begransas av de
organisatoriska ramar som arbetet omringas av. Parker et al. (2017) menar att
arbetsutfomningen péaverkas av bade individuella och organisatoriska faktorer, vilket kan

bidra till att graden av autonomi varierar mellan olika arbetsuppgifter och situationer.

Respondenterna beskriver dven att forutsattningar for arbetet varierar mellan olika varuhus.
Detta indikerar att upplevelsen av autonomi inte enbart paverkas av arbetsuppgifternas
innehall, utan aven av organisatoriska och arbetsmiljorelaterade faktorer. Medarbetarna
med liknande arbetsuppgifter kan darfor uppleva olika grader av autonomi beroende pa den
lokala arbetsmiljon och hur arbetet ar strukturerat (Parker et al., 2017). Resultatet tyder
dirmed pa att autonomi framjar arbetsengagemang genom att medarbetarna ges majlighet
att ta ansvar, anvianda sitt eget omdome och paverka arbetets genomforande. Nar
handlingsutrymmet upplevs som tillrackligt verkar det bidra till kdnslor av delaktighet,
sjalvstandighet och fortroende for den egna formégan. Samtidigt kan organisatoriska
begransningar minska denna upplevelse och darmed verka motverkande for

arbetsengagemang.

5.1.2 Variation

Variation utgor enligt Hackman och Oldham (1976) en central dimension i arbetsutformning
och handlar om i vilken utstrackning arbetet innehaller olika arbetsuppgifter och kraver
olika fardigheter. Det empiriska resultatet visar att respondenterna upplever arbetet som
varierat genom kundmoten, problemlosning, samarbete och mojligheten att utféra olika

arbetsuppgifter under dagen.

Kundmoétena framtrader som en viktig kélla till variation eftersom medarbetarna dagligen
moter personer med olika behov, fragor och forvantningar. Respondenterna beskriver att
arbetsdagen ofta forandras utifrdn kundfloden, situationer som uppstar och verksamhetens
behov. Detta kan forstas i relation till Hackman och Oldham (1976) beskrivning av variation,

dar arbetet kraver att individen anvénder olika kunskaper, fardigheter och formégor.
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Resultatet fran empirin visar dven att variation kommer till uttryck genom mdgjligheten att
utvecklas inom organisationen. Respondenterna beskriver att de kontinuerligt lar sig nya
saker genom kundkontakt, problemlésning och samarbete med kollegor. M6jligheten att
byta avdelning, ta sig an nya arbetsuppgifter och delta i interna utbildningar beskrivs ocksa
som betydelsefull. Utifrdn Parker et al. (2017) kan detta forstas som att arbetsutformning

skapar forutsattningar for larande och utveckling, vilket paverkar hur arbetet upplevs.

Variation framstar dock inte enbart som en egenskap i arbetet utan ocksa som en faktor som
bidrar till att arbetet upplevs som stimulerande 6ver tid. Genom métet med olika kunder,
varierande arbetsuppgifter och mgjligheten att utvecklas i roller, minskar risken for att
arbetet upplevs monotont. Detta kan tolkas som att variation bidrar till att arbetet upplevs
som mer stimulerande och utvecklande, vilket i sin tur skapar forutsattningar for
arbetsengagemang. Genom att arbetsuppgifterna forandras och nya situationer uppstar far
medarbetarna mojlighet att utveckla nya kompetenser och kontinuerligt lara sig nya saker i
arbetet. Samtidigt framkommer det att vissa arbetsuppgifter kan upplevas monotona och att
perioder med hog arbetsbelastning paverkar hur arbetet upplevs negativt. Trots detta
beskriver de flesta respondenter arbetet som omvéxlande och utvecklande. Resultatet
indikerar darmed att variation frimjar arbetsengagemang genom att skapa mojligheter till
larande, utveckling och stimulerande upplevelser pa arbetet. Monotona arbetsuppgifter och
hog arbetsbelastning framtrader daremot som faktorer som kan begransa denna positiva

upplevelse.

5.1.3 Aterkoppling

Aterkoppling handlar om i vilken utstrickning individen far information om resultatet av sitt
arbete (Hackman & Oldham, 1976). Resultatet visar att dterkoppling frimst erhalls genom

kundmoéten, men dven genom relationer till kollegor och chefer.

Respondenterna beskriver att positiva reaktioner fran kunder har stor betydelse for hur
arbetet upplevs. Nar kunder uttrycker uppskattning eller visar att de ar néjda med den hjalp
de fatt upplever medarbetarna att deras arbete gor skillnad. Detta kan forstds som en form
av aterkoppling eftersom medarbetarna far direkt information om resultatet av sina
arbetsinsatser (Hackman & Oldham, 1976). Resultatet visar dven att kundmoten inte enbart
bidrar med information om prestationer utan ocksa med bekriftelse pa hur vardefullt
arbetet upplevs. Nar respondenterna beskriver att de hjalper kunder och underlittar deras
vardag framtriader en forstaelse av att arbetet har betydelse for andra manniskor. Detta kan

forstas som en aterkoppling som stiarker upplevelsen av arbetets mening och syfte.

35



Utover kunderna framtrader kollegor och chefer som betydelsefulla killor till aterkoppling.
Respondenterna beskriver att socialt stod, uppskattning och niarvarande ledarskap bidrar till
en positiv arbetsupplevelse. De beskriver aterkoppling fran kollegor och chefer som
betydelsefulla for att forsta vardet av den egna arbetsinsatsen. Detta kan forstas som att
aterkoppling bidrar till att arbetet upplevs som meningsfullt och att medarbetarna far

bekraftelse pa att deras arbete har betydelse.

Utifran Parker et al. (2017) kan detta forstas som att dterkoppling inte enbart skapas genom
arbetsuppgifterna utan ocksa genom de sociala relationerna i arbetet, vilket ocksa
framkommer i det empiriska resultatet. Aterkoppling framstir dirmed inte enbart som
information om hur arbetet utfors, utan ocksa som en kélla till uppskattning, bekréftelse och

forstéelse for arbetets betydelse i organisationen.

Det empiriska resultatet kan darmed tolkas som att aterkoppling inte enbart kommer fran
formella utvarderingar eller chefer, utan skapas genom flera kallor i arbetsvardagen.
Kundernas uppskattning, kollegornas stod och chefens narvaro bidrar tillsammans till hur
arbetet upplevs av medarbetarna. Resultatet visar att aterkoppling framjar
arbetsengagemang genom att skapa bekriftelse, mening och uppskattning i arbetet. Nar
medarbetarna far aterkoppling pa sina arbetsinsatser starks upplevelsen av att arbetet har
betydelse, vilket i sin tur verkar bidra till ett 6kat arbetsengagemang. Bristande aterkoppling

skulle darmed kunna minska dessa positiva upplevelser.

5.2 Retention

For att forsta vad som far medarbetare att stanna kvar inom organisationen anvands
retention som ett centralt begrepp i denna studie. Enligt Hom et al. (2019) kan intentionen
att stanna kvar ses som en viktig indikation pa framtida retention, eftersom individers
attityder och avsikter ofta foregér beslut om att lamna eller stanna kvar i en organisation.
Allen et al. (2010) menar pé ett liknande sitt att intentionen att stanna kvar ger en forstéelse

for hur medarbetare uppfattar sin arbetssituation och sin framtid inom organisationen.

Resultaten fran empirin tyder pa att sociala relationer, trivsel och utvecklingsmgjligheter har
storre betydelse for respondenternas intention att stanna kvar dn exempelvis bara
ekonomiska faktorer. Viljan att stanna kvar framstéar darfor som nira kopplad till hur arbetet
upplevs i vardagen. Positiva relationer till kollegor, mojligheten att utvecklas och kanslan av
att arbetet 4r meningsfullt verkar tillsammans bidra till att starka intentionen att stanna kvar

inom organisationen.
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Resultatet visar att respondenterna generellt beskriver en positiv instillning till att fortsitta
arbeta inom organisationen. I respondenternas beskrivningar framtrader trivsel, social
gemenskap, trygghet och mojligheten att utvecklas som betydelsefulla faktorer for hur de ser
pa sin framtid i organisationen. Dessa faktorer aterkommer genom flera delar av empirin och
kan darfor forstas som centrala aspekter i respondenternas resonemang kring att stanna
kvar. Sarskilt relationerna till kollegorna framtrader som betydelsefulla. Respondenterna
beskriver den sociala gemenskapen som en viktig del av arbetsvardagen och som nagot som
kan bidra till trivsel pa arbetsplatsen. Utifran Hom et al. (2019) kan detta forstas som att
positiva upplevelser av arbetsmiljon paverkar hur medarbetarna ser pa sin framtid i
organisationen. Resultatet tyder ddrmed pa att sociala relationer utgor en viktig del av

respondenternas intention att stanna kvar.

Mojligheten att utvecklas inom organisationen forklaras av samtliga respondenter som
viktigt for att kdnna att man har potential till utveckling och forbattring. Respondenterna
beskriver att larande, nya arbetsuppgifter och mgjligheten att utvecklas i arbetet paverkar
hur de ser pa sin framtid inom verksamheten, vilket Allen et al. (2010) framhaller, att
mojligheter till utveckling ar en stor faktor som kan paverka medarbetarnas vilja att stanna
kvar i organisationen. Utifran Peltokorpi och Allen (2024) kan det dven tolkas som att
medarbetares intention att stanna kvar paverkas av hur de upplever sin arbetssituation och

de forutsiattningar som omger arbetet.

Empiriska resultat visar ocksé att de positiva upplevelser som tidigare analyserats i relation
till arbetsengagemang aterkommer i respondenternas beskrivningar av framtiden inom
organisationen. Respondenterna beskriver exempelvis att kundmoten, variation i arbetet och
mojligheten att paverka arbetets genomforande ar betydelsefulla delar av arbetsvardagen.
Detta kan forstds som att positiva arbetsrelaterade upplevelser har betydelse for hur
medarbetare ser pa fortsatt anstillning inom organisationen (Magqfirah et al. 2024).
Arbetsengagemang framhalls av Maqfirah et al. (2024) som en faktor som kan relateras till
retention, vilket gor det mojligt att forsta respondenternas beskrivningar i relation till detta

teoretiska resonemang.

Sammantaget tyder resultaten pa att respondenternas intention att stanna kvar inte kan
forklaras av en enskild faktor, utan av samspelet mellan flera aspekter av arbetssituationen.
Det som framtrader som sarskilt centralt 4r kombinationen av en stodjande organisatorisk
miljo, genom goda relationer till kollegor och mojligheter till utveckling, samt de positiva
upplevelser som skapas i det dagliga arbetet genom kundmoten, variation och

handlingsutrymme. Resultatet indikerar att det ar denna helhet som bidrar till att arbetet
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upplevs som meningsfullt och engagerande, vilket i sin tur starker viljan att stanna kvar i
organisationen. Arbetsengagemang och retention framstar dirmed som nira
sammanldnkade, diar upplevelsen av mening, social tillhérighet och mojligheten att paverka
arbetets genomforande tillsammans bidrar till respondenternas intention att fortsatta sin

anstallning.

5.3 Sammanfattning av analysen

Analysen visar att autonomi, variation och aterkoppling framtrader som centrala
dimensioner i respondenternas beskrivningar av arbetet. Autonomi kommer till uttryck
genom mojligheten att paverka arbetets genomforande, variation genom skiftande
arbetsuppgifter och kundméten samt aterkoppling genom respons fran kunder, kollegor och

chefer.

Analysen visar vidare att dessa dimensioner sammantaget bidrar till hur arbetet upplevs av
medarbetarna. Nar autonomi, variation och aterkoppling upplevs som narvarande i arbetet
framtrader ocksa upplevelser av ansvar, utveckling, mening och bekréftelse. Dessa

upplevelser analyseras som uttryck for arbetsengagemang.

Slutligen visar analysen att arbetsengagemang framtrader som en central lank mellan
arbetsutformning och intention att stanna kvar i organisationen. De aspekter av
arbetsutformningen som bidrar till arbetsengagemang framtriader ocksa som viktiga for

respondenternas vilja att stanna kvar i organisationen.
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6. Diskussion

I studiens sjunde avsnitt diskuteras studiens resultat i relation till tidigare forskning om
arbetsutformning, arbetsengagemang och retention. Fokus ligger pa hur resultaten
bekriftar, kompletterar och bidrar till en fordjupad forstaelse av de faktorer som paverkar
arbetsengagemang och intentionen att stanna kvar i organisationen. De diskuteras dven

vilket bidrag studien ger till tidigare forskning.

6.1 Bekraftelse av tidigare forskning

Syftet med denna studien var att beskriva och analysera hur medarbetares upplevelser av
arbetsutformning paverkar intentionen att stanna kvar i organisationen. Resultatet visar att
autonomi, variation och aterkoppling upplevs ha betydelse for arbetsengagemang och
darifrén for viljan att stanna kvar i organisationen. Resultaten bekriftar i flera avseenden

tidigare forskning.

Nir det géller autonomi bekriftar studien tidigare forskning som visar att medarbetarnas
mojlighet att paverka hur det egna arbetet utfors, bidrar till 6kat arbetsengagemang och en
starkare intention att stanna kvar i organisationen (Chen et al., 2023; Lim & Wang 2025).
Resultatet stodjer dirmed de tidigare kvantitativa studier som identifierat autonomi som en
viktig arbetsrelaterad resurs for att skapa engagemang och minska intentionen att lamna

organisationen.

Studien bekriftar tidigare forskning som visat att variation i arbetet har betydelse for
arbetsengagemang och retention (Chen et al., 2023). Resultatet ligger darmed i linje med
tidigare studier som identifierat variation som en viktig aspekt av arbetsutformningen for att
framja medarbetares engagemang och vilja att stanna kvar i organisationen. Nar det giller
aterkoppling ligger studiens resultat i linje med tidigare forskning. Tidigare studier har visat
att aterkoppling ar en central arbetsrelaterad resurs som bidrar till arbetsengagemang och
retention (Chen et al. 2023; Lim & Wang, 2025). Resultatet starker dirmed tidigare
forskning som pekar pa betydelsen av att medarbetare far information om och bekriftelse pa
sitt arbete (Chen et al. 2023; Lim & Wang, 2025).

Sammantaget bekraftar studien den tidigare kvantitativa forskningen som visat att
arbetsutformning har betydelse for arbetsengagemang och att arbetsengagemang i sin tur

kan relateras till intentionen att stanna kvar i organisationen.
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6.2 Kompletteringar av tidigare forskning

Trots att resultaten i stor utstrackning bekraftar tidigare forskning bidrar studien med en
djupare forstéelse for hur de arbetsrelaterade faktorerna som tidigare identifierats upplevs

av medarbetarna sjalva.

Tidigare forskning har huvudsakligen genomforts med kvantitativa metoder dar autonomi,
variation och aterkoppling operationaliserats genom standardiserade enkatfragor. Chen et
al. (2023) undersokte exempelvis autonomi genom medarbetarnas upplevda mojlighet att
paverka arbetets utforande, variation genom bredden av arbetsuppgifter och aterkoppling
genom tillgangen till information om den egna prestationen. Resultaten visade att dessa
arbetskaraktiristiska dimensioner hade positiva samband med bade arbetsengagemang och

retention.

Studiens bidrag ligger inte i att identifiera nya faktorer som paverkar arbetsengagemang eller
retention, utan i att fordjupa forstaelsen av hur de faktorer som tidigare forskning redan
identifierat upplevs och ges mening i arbetsvardagen. Ett exempel dr autonomi, som i denna
studie inte framtrader som obegransad frihet utan snarare som frihet under ansvar.
Resultatet nyanserar darmed tidigare forskning genom att visa att autonomi inte
nodvandigtvis handlar om fullstdndigt handlingsutrymme, utan om méjligheten att fatta

egna beslut inom givna organisatoriska ramar.

Aterkoppling far #ven en bredare inneboérd #n vad som ofta framtrider i tidigare forskning.
Medan tidigare studier fraimst fokuserat pa aterkoppling fran organisationen eller nirmaste
chef, visar denna studie att &ven kunder kan utgora en viktig killa till aterkoppling.

Aterkoppling handlar dirmed inte enbart om informationen kring prestation utan Aven om

att skapa mening och varde i arbetet.

P& samma sétt framtrader variation som nagot mer dn enbart olika arbetsuppgifter.
Resultatet indikerar att variation dven kan skapas genom kundméten, problemlésning,
utvecklingsmojligheter och nya ansvarsomraden. Studien bidrar darmed till en mer

nyanserad forstéelse av hur arbetsutformning kan framja arbetsengagemang i praktiken.

Ett sarskilt intressant resultat ar att kundmoten framtrader som en killa till bade variation
och aterkoppling. Detta kompletterar tidigare forskning genom att synliggora hur
arbetskaraktaristiska dimensioner kan samverka i praktiken. Medan tidigare kvantitativa

studier ofta behandlat autonomi, variation och aterkoppling som separata variabler, visar
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denna studie att ssmma arbetsmoment kan bidra till fler dimensioner samtidigt. Resultatet
bidrar ddrmed till en mer sammanhallen forstaelse av hur arbetsutformning upplevs av

medarbetare.

6.3 Retention som resultat av den samlade

arbetsupplevelsen

Det mest centrala resultatet i studien ar att viljan att stanna kvar inte verkar kunna férklaras
av en enskild faktor. Respondenterna beskriver inte autonomi, variation och aterkoppling
som avgransade aspekter av arbetet. Istillet framtrader dessa dimensioner som néra
sammanldnkade i den dagliga arbetsvardagen. Exempelvis kan ett kundmote samtidigt
innebara att medarbetaren far anvinda sin sjalvstandighet i motet med kunden, moter
varierande situationer och far direkt aterkoppling genom kundens respons. Pa motsvarande
satt kan social gemenskap och stod fran narmaste chef skapa forutsattningar for att
autonomi, variation och aterkoppling upplevs pa ett positivt sitt. Resultatet tyder darmed pa
att medarbetarna inte upplever arbetsutformningens olika dimensioner var for sig, utan som
delar av en samlad arbetsupplevelse dar fler aspekter samverkar samtidigt. Det dr denna
helhetsupplevelse som tyder pa att bidra till arbetsengagemang och darigenom stiarka

intentionen att stanna kvar i organisationen.

Tidigare forskning har identifierat flera faktorer som har betydelse for retention, daribland
autonomi, aterkoppling, arbetsrelaterade resurser, sociala relationer och
utvecklingsmojligheter (Chen et al., 2023; Pienaar et al., 2025; Peltokorpi & Allen, 2024).
Resultatet i var studie motsager inte dessa resultat, men bidrar med en fordjupad forstaelse
for hur dessa faktorer upplevs av medarbetarna sjalva. Istéllet for att framtrada som separata

faktorer beskriver respondenterna dem som nara sammanliankade delar av arbetsvardagen.

Resultatet indikerar darmed att retention snarare bor forstis som ett resultat av den samlade
arbetsupplevelsen dn som en konsekvens av enskilda organisatoriska insatser. Medan
tidigare forskning har visat statistiska samband mellan olika arbetsrelaterade faktorer och
retention, synliggoér denna studie hur dessa samband upplevs och forstis av medarbetarna
sjalva (Chen et al., 2023; Shahzad et al., 2024; Goyal et al., 2025; Peltokorpi & Allen, 2024).
Vér studie, som ar en kvalitativ undersokning, bidrar med en djupare forstéelse for hur
arbetsutformning, arbetsengagemang och retention hianger samman ur medarbetarnas eget
perspektiv. Detta dr en aspekt som i begransad utstrackning fangats i de kvantitativa studier

som dominerat forskningsfaltet.
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7. Slutsats

I studiens sista avsnitt sammanfattas studiens resultat, teoretiska och praktiska
implikationer. Syftet ar att besvara studiens fragestéllning och tydliggora vilken kunskap
studien bidrar med kring sambandet mellan arbetsutformning, arbetsengagemang och

intentionen att stanna kvar i organisationen.

Syftet med studien var att beskriva och analysera hur medarbetares upplevelser av
arbetsutformning paverkar intentionen att stanna kvar i organisationen. Resultatet visar att
autonomi, variation och aterkoppling utgor centrala aspekter av arbetsutformning som
upplevs paverka arbetsengagemang och diarigenom viljan att stanna kvar inom

organisationen.

Studien visar att autonomi framjar arbetsengagemang genom att medarbetarna upplever
ansvar, handlingsutrymme och méjlighet att paverka sitt arbete. Samtidigt framtrader
organisatoriska begransningar och ett minskat inflytande som faktorer som kan motverka
dessa positiva upplevelser. Resultatet visar vidare att variation bidrar till arbetsengagemang
genom att arbetet upplevs som stimulerande, utvecklande och meningsfullt. Mojligheten att
mota olika kunder, hantera varierande arbetsuppgifter och utveckla nya kompetenser skapar
en positiv arbetsupplevelse. Medan monotona arbetsuppgifter och hog arbetsbelastning
riskerar att begriinsa denna upplevelse. Aterkoppling framtrider ocks& som en central faktor
dar uppskattning och bekriftelse fran kunder, kollegor och chefer bidrar till en kénsla av
mening och vérde i arbetet. Bristande aterkoppling kan daremot minska dessa positiva

upplevelser och darmed paverka arbetsengagemang negativt.

Resultatet visar att arbetsengagemang fungerar som en viktig lank mellan arbetsutformning
och intentionen att stanna kvar. De aspekter av arbetet som bidrar till upplevelser av ansvar,
utveckling, mening och bekriftelse framtrader samtidigt som de faktorer som starker
medarbetarnas vilja att fortsitta arbeta inom organisationen. Studien visar diarmed att
arbetsengagemang inte enbart paverkas av arbetsutformningens olika dimensioner, utan

ocksa av hur dessa upplevs i praktiken.

Studien besvarar darmed fragestéllningen genom att visa att autonomi, variation och
aterkoppling ar de faktorer i arbetsutformning som framst upplevs frimja arbetsengagemang
och retention. Samtidigt framtrader begransat handlingsutrymme, monotoni och hog

arbetsbelastning som faktorer som kan verka i motsatsriktning. Resultatet visar dock att
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viljan att stanna kvar inte kan forklaras av nagon enskild faktor. Istillet formas retention
genom den samlade upplevelsen av arbetet, dar flera aspekter av arbetet tillsammans bidrar

till hur medarbetare upplever sin arbetssituation och sin framtid inom organisationen.
7.1 Teoretiska implikationer

Studien bidrar till tidigare forskning genom att erbjuda en kvalitativ forstdelse for hur
arbetsutformning upplevs av medarbetare och hur dessa upplevelser relateras till
arbetsengagemang och retention. Tidigare forskning har i stor utstrackning byggt pa
kvantitativa studier som identifierat statistiska samband mellan arbetsrelaterade faktorer
och intentionen att stanna kvar i organisationen (Chen et al., 2023; Shahzad et al., 2024;
Goyal et al., 2025; Peltokorpi & Allen, 2024). Studien kompletterar denna forskning genom
att synliggora hur medarbetare sjilva beskriver och tolkar betydelsen av autonomi, variation

och aterkoppling i sin arbetsvardag.

Ett centralt bidrag ar att studien synliggor hur autonomi, variation och aterkoppling
samspelar och tillsammans formar medarbetarnas upplevelse av arbetet, snarare an att
fungera som separata faktorer. Resultatet visar att det inte ar en enskild arbetsrelaterad
faktor som framjar arbetsengagemang och retention, utan den samlade upplevelsen av
handlingsutrymme, utveckling, att méta variation i arbetet och fa aterkoppling pa sina
arbetsinsatser. Studien bidrar darmed till en fordjupad forstaelse av hur
arbetskaraktiristiska dimensioner omsatts i praktiken och far betydelse i medarbetarnas

vardag.

Studien bidrar till forstielsen av arbetsengagemang som en lank mellan arbetsutformning
och retention. Resultatet visar att autonomi, variation och aterkoppling far betydelse for
retention genom att de bidrar till upplevelser av ansvar, utveckling, mening och bekraftelse i
arbetet. Darmed fordjupas forstaelsen for hur arbetutformningen kan bidra till att

medarbetare utvecklar en vilja att fortsatta sin anstillning inom organisationen.

Slutligen visar studien att retention inte enbart bor forstas som ett resultat av specifika
arbetsrelaterade faktorer, utan som en konsekvens av hur medarbetare upplever och tolkar
sin samlade arbetssituation. Detta utgor ett viktigt komplement till tidigare forskning som
framst fokuserat pa samband mellan enskilda variabler och bidrar med en nyanserad

forstéelse av varfor medarbetare viljer att stanna kvar i organisationen.
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7.2 Praktiska implikationer

Studien visar att organisationer som vill starka medarbetares vilja att stanna kvar bor
fokusera pa mer dn ekonomiska faktorer. Sarskilt viktiga omréaden ar att skapa mojligheter
till utveckling, erbjuda variation i arbetet, ge medarbetare handlingsutrymme i det dagliga

arbetet samt framja positiva relationer mellan kollegor och chefer.

Resultatet visar ocksa att ledarskapet har stor betydelse for hur arbetsmiljon upplevs.
Organisationer kan darfor starka retentionen genom att investera i narvarande och
stodjande ledarskap samt genom att skapa forutsiattningar for social gemenskap och

kompetensutveckling.

7.3 Samhalleliga och etiska aspekter

Ur ett samhalleligt perspektiv ar fragan om arbetsengagemang och retention viktiga eftersom
hog personalomsittning kan innebira kostnader for bade organisationer och individer.
Genom att skapa arbetsmiljoer dar medarbetare upplever mening, utveckling och trivsel kan

organisationer bidra till ett mer héallbart arbetsliv.

Ur ett etiskt perspektiv visar studien vikten av att ta hansyn till medarbetares erfarenheter
och upplevelser vid utformning av arbetsvillkor och organisatoriska forandringar.
Medarbetarnas perspektiv utgor en viktig kunskapskalla for att skapa arbetsplatser som

framjar bade valbefinnande och ldngsiktigt kvarstannande.

7.4 Studiens begransningar och forslag till framtida

forskning

Studiens resultat bor forstas i relation till dess metodologiska begransningar. Studien bygger
pé ett begriansat antal intervjuer med medarbetare fran ett IKEA-varuhus, vilket innebar att
resultaten ar kontextbundna och inte kan generaliseras i statistisk mening. Syftet med
studien har dock inte varit att generalisera svaren, utan skapa en djupare forstaelse for hur
medarbetare upplever samspelet mellan arbetsutformning, arbetsengagemang och viljan att
stanna kvar inom organisationen. Eftersom studien genomfordes i en specifik organisatorisk
kontext priaglad av en stark foretagskultur och ett etablerat arbetsgivarvarumarke kan

resultaten ha paverkats av dessa forutsattningar. Framtida forskning skulle darfor kunna
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undersoka liknande fragor i andra organisationer och branscher for att analysera om samma
monster aterfinns i andra arbetsmiljoer. Det skulle dven vara viardefullt att jamfora olika
typer av arbetsplatser for att undersoka hur organisatoriska forutsattningar paverkar

arbetsengagemang och retention.

Urvalet byggde delvis pa frivilligt deltagande, vilket innebar att vissa perspektiv kan ha varit
underrepresenterade. Framtida forskning skulle darfor kunna inkludera ett storre och mer
varierat urval for att finga fler erfarenheter och upplevelser av arbetsutformning,

arbetsengagemang och medarbetares vilja att stanna kvar i organisationen.

En ytterligare begransning ar att studien genomfordes vid ett enskilt tillfille, vilket innebar
att resultaten endast fangar respondenternas upplevelser vid en given tidpunkt. Framtida
forskning skulle darfor kunna undersoka hur arbetsutformning, arbetsengagemang och

retention forandras over tid genom longitudinella studier.
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Bilagor

Bilaga 1: Individuella reflektioner

Madicken Johansson

Att skriva denna kandidatuppsats har varit valdigt utmanande, larorikt och utvecklande pa
samma gang. Jag kdnner att man kunnat anvinda mycket kunskap som man fatt fran dessa
tre ar som jag studerat vid Hogskolan i Skovde. Under dessa ar har jag fraimst varit
intresserad av ledarskap, organisation och hur méinniskor fungerar i arbetslivet. Allt som har
med de mjuka virdena att gora i en organisation viacker mycket intresse hos mig, da jag
tycker att manniskors hilsa och maende ar faktorer som har en stor paverkan pa hur man
presterar i praktiken. Darfor var management ett sjalvklart val for mig att skriva om och det
passade valdigt bra in med temat vi valde “Arbetets utformning och medarbetares intention

att stanna”.

Jag kan inte jamfora detta arbete med ndgot annat som man tidigare skrivit, da detta ar en
ny niva. Delarna som ingar i arbetet har jag sjalvklart haft med i inlamningar tidigare vilket
gor att jag varit bekant med att skriva i denna uppsatsform. Men i det stora hela har detta
arbete kravt mycket mer detaljer och genomgaende litteratur 4n inlamning som gjorts

tidigare. Men mina forkunskaper har varit till fordel efter att man pluggat négra ar.

Samarbetet i gruppen har fungerat vildigt bra under arbetets gang da vi har pluggat
tillsammans sedan start, vilket underliattar dd man kinner varandra och vet hur man
fungerar. Det har ocksa forenklat och effektiviserat skrivandet under tidens géng, da alla haft
samma typ av tank. Darfor vill jag tacka bdde Malak och Linn for dessa 3 fina ar vi haft
tillsammans under plugget, kinns extra roligt att ha gjort detta arbete tillsammans med er.

Vi har hallit ihop redan sedan forsta dagen och gjort alla inlaimningar tillsammans.

Nar det giller arbetsfordelningen i gruppen har vi delat upp varje del i olika stycken vilket
gor att vi alla skrivit under varje del i hela arbetet. Vi har gemensamt arbetat fram
problemformulering, syfte och uppldgg samt diskuterat analys och slutsatser tillsammans,
det har varit effektivt och minimerat risken for fel. Tack vare att vi satte upp tydliga riktlinjer
och regler innan vi borjade med arbetet, har det underlittat situationer nar vi varit oense. Vi
bestamde innan arbetet paborjades att majoriteten vinner om man inte ar eniga om nagot.
Vi har mestadels suttit via Zoom och pluggat vilket har fungerat bra for oss alla. Da har ingen

behovt ta sig ndgon extra stricka under dagen. Vilket lett till att man kunnat maximera
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dagarna och dven att det varit rattvist kring vart man har suttit och pluggat. Tack vare nastan

tre hela ar av distansundervisning har vi hittat det som ett bra satt for oss att plugga pa.

Jag har lart mig mycket dessa ar om hur man ska lagga upp planering och strukturera upp
arbeten pa ett helt annat sitt an tidigare. Det kdnns som jag kommer ha mycket nytta av det
till framtiden. Att skriva denna uppsats har ocksa gett mig mer fordjupade kunskaper inom
amnet och vackte mycket tankar kring mitt nya arbete jag ska borja pa. Jag kommer ha nytta
av att ha skrivit om det valda &mnet, da jag sjalv kommer kidnna efter nir jag borjar jobba,

vad som gor att man trivs pa arbetsplatsen och vad som far mig att motivera mig.

Man kan alltid utveckla ett arbete mer och mer, men jag kinner mig stolt och n6jd 6ver var
insats tillsammans och ar tacksam for denna tid vi har haft att arbeta fram detta

tillsammans.

Malak Bader

Arbetet med den har kandidatuppsatsen har nog varit en av de mest utvecklade delarna av
mina tre ar pa utbildning. Nu nir jag ar klar kdanns det ocksa som att uppsatsen pa nagot sitt
knyter ihop allt jag har lart mig under den hér tiden. Det ar forst nu jag verkligen har forstatt
hur det ar och vad det innebar att skriva en studie. Var studie om arbetets utformning och
medarbetarens intention att stanna kvar i organisationen, har gett mig en mycket djupare

forstéelse for hur manga olika faktorer som faktiskt spelar roll.

En av de storsta lardomarna jag tar med mig handlar om metod. Jag har tidigare last om
kvalitativa metoder och gjort mindre arbeten, men det ar forst nu jag verkligen har forstatt
vad det innebar att genomfora intervjuer och analysera material pa riktigt. I borjan hade vi
det svart att fa tag pa intervjupersoner, vilket nog var den storsta utmaningen i var studie.
Jag insag ocksa hur viktigt det ar att vara narvarande och noggrann vid intervjutillfallen. Att
transkribera och analysera intervjuerna tog mycket tid, men var samtidigt valdigt larorikt
eftersom vi fick maéjlighet att verkligen gé in pa djupet i materialet. Har kravdes det mycket

samarbete och uppdelning vilket jag och min grupp loste pa ett smidigt sitt.

Arbetet med teorin gjorde ockséa att begrepp som autonomi, kompetens och meningsfullhet
blev mycket tydligare for mig. Det blev sarskilt tydligt hur viktigt det sociala ar, som
relationer till kollegor och kunder for att arbetet ska kinnas meningsfullt. Det fick mig ocksa

att borja fundera mer pa vad jag sjilv tycker ar viktigt i ett framtida arbete.

49



Samarbetet i gruppen har varit en viktig del, bade i uppsatsen och tidigare under
utbildningen. Vi har delat upp arbetet mellan oss, men samtidigt jobbat mycket tillsammans
genom att ldsa varandras texter och ge feedback. Ibland tyckte vi olika kring formuleringar
och tolkningar, men vi lyckades alltid komma fram till nigot gemensamt i slutandan, vilket
bara gjorde arbetet battre. Viktigaste av allt respekterade vi alltid varandras asikter. Genom
samarbetet i gruppen har jag lart mig mycket om vikten av kommunikation och att kunna
kompromissa. Utan mina gruppmedlemmar hade arbetet och skolgéngen aldrig varit lika

latt, vilket jag ar valdigt tacksam for.

Under de har tre aren, och sarskilt under uppsatsen gang, har det gatt upp och ner. Vi har
flera gdnger kint oss osdkra och behovt tinka om. Med det ar samtidigt just i de stunderna
som jag upplever att jag har lart mig som mest. Man har fatt andra perspektiv och lart sig att
kritisera sitt arbete, vilket bara har gjort det battre. Just att vi har varit tre i arbete har darfor
varit en stor fordel, eftersom vi har olika asikter och har kunnat bidra med olika perspektiv

och kan se det fran flera hall.

De hér tre aren har lett fram till den har uppsatsen. Arbetet med uppsatsen har inte bara gett
mig nya kunskaper inom dmnet, utan ocksa utvecklat mig som student. Jag kinner mig
sjalvstandig och mer forberedd infor framtiden. Framfor allt har jag fatt en storre forstéelse
for mitt eget larande och hur jag fungerar, vilket nog ar det viktigaste jag tar med mig for

framtida arbeten.

Linn Andersson

Snart har jag studerat pa hogskolan i 3 ar och det kianns lite overkligt hur snabbt tiden gétt.
Under dessa ar har jag lart mig mycket, bade nir det géller studier och om mig sjélv. I borjan
handlade det mycket om att forsta hur man skriver akademiskt och hur man pluggar pa ett

effektivt satt, men med tiden har jag utvecklat ett mer sjalvstandigt sitt att arbeta.

Jobbet med denna kandidatuppsats har varit annorlunda jamfoért med tidigare kurser. Det
har varit svart med struktur dar det inte funnits ndgot “ratt” eller “fel” , utan vi har fatt hitta
den struktur som ar bast for oss. Det var nog det som kidndes mest utmanande i borjan, att
man inte riktigt vet om man ar ritt eller fel ute. Nar det kommer till metod delarna har jag
kint att det varit som svérast i hela uppsatsen, jag tror ocksa att det dr den delen vi dndrat
och fixat mest ganger. Men med hjilp av varandra borjade vi tillsammans att fa ett

metodavsnitt som kandes bra, vi fick ihop hur allt bor skrivas och hur allt hanger ihop.
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Jag skulle dven vilja pasta att analysdelen var svar att skriva. Man utvecklas mycket genom
skrivandet. I tidigare kurser har man lart sig att det inte finns nagot tydligt ritt eller fel har
heller utan att det handlar mer om att resonera och kunna tolka de material man samlat in.
Nu i uppsatsen kanner jag att man verkligen fatt ta med lardomar fran tidigare kurser in i
denna uppsats och med tiden har jag blivit mer trygg i att lita pa de tolkningar jag har och

aven vagat utveckla mina egna resonemang.

Jag har dven blivit medveten om hur mycket planering och struktur det kravs infor en sadan
uppsats, som sagt har det kints rorigt ett flertal perioder men tillsammans med mina
kollegor har vi kommit fram till 16sningar som gjort att dessa perioder blivit mer klara. Vi har
nast intill gjort allt tillsammans fran den dagen vi borjade pa hégskolan och utan dem hade
detta varit omojligt att genomfora. I uppsatsen har vi jobbat ganska jamnt och tillsammans,
vi har diskuterat olika delar och delat upp arbetet pa ett siatt som gjort att alla varit delaktiga
i varje del av skrivandet. Vi har séklart aven delat upp olika avsnitt for att kunna arbeta mer

effektivt, men sedan stamt av med varandra s varje del har blivit godkand av alla i gruppen.

Jag kanner att det finns s mycket mer jag lart mig under dessa dren och det ar svart att sitta
ord pa just allt, men mycket har visat sig i denna uppsats. Man har vuxit s mycket som
person, i borjan var det exempelvis jobbigt att hitta personer att intervjua men till denna
uppsatsen gav vi aldrig upp och lyckades fa till det antalet vi behdvde. Aven har man vixt s
mycket nar det giller samarbete med min grupp, man behover ha tdlamod nér inte alla ar
overens, man behover aven respektera varandra och deras dsikter s man kommer fram till
ett bra beslut tillsammans. Jag kianner att vi tre tillsammans har fatt ett extremt bra
samarbete, det kan ju siklart bero pa att vi skrivit inlaimningar osv tillsammans tidigare, men
jag tror att det ar for att vi respekterar varandra och har forstaelse for varandra men dven att
vi litar pa varandra néar det kommer till skrivandet. Och allt detta ar jag valdigt tacksam 6ver,
for utan Madicken och Malak hade dessa 3 aren och denna uppsats varit omdjliga for mig att

ta mig igenom.
Det finns séklart fortfarande saker jag kan utveckla vidare, speciellt i akademiskt skrivande,

for man kan ju alltid utvecklas och bli battre. Men jag kdnner att bade jag och mina kollegor

har gjort ett jobb som vi litar pa och ar stolta Gver.
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Bilaga 2: Intervjuguide

Kan du kort beskriva din roll, dina huvudsakliga arbetsuppgifter och hur linge
du har arbetat pa IKEA?

Vad var det som gjorde att du sokte dig till IKEA?

e I vilken utstrackning upplever du att dina forvantningar har uppfyllts?

e Hur mycket kan du sjilv paverka hur ditt arbete utfors i praktiken?

e Kan du beritta om en situation dar du fick fatta egna beslut?

e Kan du beskriva en situation dar du upplever att du hade begriansad frihet att
fatta egna beslut?

e [Ivilken utstrackning far du anvianda din kompetens i ditt arbete?

e Pavilket sitt far du majlighet att utvecklas?

e Upplever du att ditt arbete bidrar till ndgot som ar viktigt for kunder, kollegor
eller organisationer? Hur?

e Finns det nagot i ditt arbete som skulle kunna forandras for att arbetet skulle
kdnnas mer meningsfullt for dig?

e Nar kinner du dig som mest engagerad i ditt arbete?

e Nair kidnner du dig minst engagerad?

e Vad péaverkar ditt engagemang mest i vardagen? (ledarskap, arbetsuppgifter,

kollegor, arbetsbelastning etc.)

Hur ser du pa din framtid har de kommande tva &ren?
Vad ar de viktigaste faktorerna som gor att du vill stanna?
Vad skulle kunna fa dig att borja soka ett annat arbete?

Har du ndgon gang Overviagt att lamna? Vad lag bakom den kéanslan?
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I vilken utstrackning paverkas din motivation och vilja att stanna kvar i
organisationen av yttre faktorer som 16n, férméner, krav och forvantningar
fran arbetsgivaren? Kan du ge exempel?

Om de yttre beloningarna (16n, forméner) forsvann, hur skulle det paverka din vilja
att stanna kvar?

Har du upplevt att krav eller mal fran organisationen ibland minskar din motivation?
Hur?
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