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Intyg 
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erhållande av annan examen. 
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Förord 

 

 

Vi vill först och främst tacka de respondenter som ställt upp på en intervju i vår studie, det 

har varit väldigt hjälpsamt och intressant. Utan ert engagemang hade inte studien varit 

möjlig att genomföra. Vi vill även rikta ett stort tack till vår handledare Rune Wigblad som 

varit ett stort stöd för oss genom hela arbetsprocessen. Hans tillgänglighet och nya 

synpunkter har gett oss nya sätt att tänka på, vilket har bidragit till att studien kunnat 

utvecklas och gett ett bredare perspektiv. Sist men absolut inte minst vill vi även tacka vår 

examinator Roy Liff som gett oss feedback och konstruktiv kritik som hjälpt oss förbättra 

vårt arbete.  

 

 

 

Madicken Johansson, Malak Bader, Linn Andersson  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

4 

Sammanfattning 

 
Bakgrund: Personalomsättning är en återkommande utmaning för många organisationer 

och kan medföra konsekvenser såsom kompetensförlust, minskad kontinuitet och ökade 

rekryteringskostnader. Tidigare forskning har visat att arbetsutformning kan påverka både 

arbetsengagemang och medarbetares intention att stanna kvar i organisationen. Forskning 

har dock främst fokuserat på statistiska samband mellan olika arbetsrelaterade faktorer, 

medan mindre uppmärksamhet riktats mot hur medarbetare själva upplever dessa samband 

i sin arbetsvardag. 

Syftet: Syftet med studien är att beskriva och analysera hur medarbetares upplevelser av 

arbetsutformning påverkar intentionen att stanna kvar i organisationen.  

Teoretisk referensram: Studien utgår från den arbetskaraktäristiska modellen (Hackman 

& Oldham, 1976), där autonomi, variation och återkoppling används för att analysera och 

förstå arbetsutformning. Arbetsengagemang används som en mellanliggande variabel för att 

analysera hur upplevelser av arbetsutformning relateras till medarbetares intention att 

stanna kvar i organisationen.  

Metod: Studien genomfördes som en kvalitativ fallstudie vid ett IKEA - varuhus. Det 

empiriska materialet samlades in genom semistrukturerade intervjuer med åtta medarbetare 

från olika avdelningar. Materialet analyserades med stöd av studien analysmodell, där 

autonomi, variation och återkoppling relateras till arbetsengagemang och intentionen att 

stanna kvar.  

Resultat och analys: Resultatet visar att autonomi, variation och återkoppling upplevs ha 

betydelse för medarbetarnas arbetsengagemang. Möjligheten att påverka det egna arbetet, 

möta varierande arbetsuppgifter och få återkoppling 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 även 

att autonomi, variation och återkoppling inte upplevs som isolerade faktorer utan som 

sammanlänkade delar av arbetsvardagen.  

Slutsats: Studien bidrar med en kvalitativ förståelse av hur arbetsutformning upplevs av 

medarbetare och hur autonomi, variation och återkoppling tillsammans kan bidra till 

arbetsengagemang och stärkt intention att stanna kvar i organisationen. Resultatet fördjupar 

därmed förståelsen av sambandet mellan arbetsutformning, arbetsengagemang och 

retention ur  ett medarbetarperspektiv.  

Nyckelord: Arbetsutformning, arbetsengagemang, autonomi, variation, återkoppling, 

retention, intentionen att stanna.   



 

5 

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 

Personalomsättning är ett vanligt och omfattande problem i dagens arbetsliv. I takt med 

ökad rörlighet på arbetsmarknaden, förändrade förväntningar hos medarbetare och ökad 

konkurrens om kvalificerad arbetskraft, har organisationers förmåga att behålla personal 

blivit en allt viktigare strategisk fråga. Personalomsättning kan få negativa konsekvenser för 

organisationer genom kompetensförlust, minskad kontinuitet i verksamheten och 

utmaningar kopplade till att behålla erfaren personal (Peltokorpi & Allen, 2024).  

Särskilt problematiskt blir det när organisationer förlorar medarbetare med erfarenhet och 

kunskap som är svåra att ersätta, eftersom detta kan påverka verksamhetens effektivitet, 

arbetsmiljö och långsiktiga utveckling negativt, vilket gör medarbetarnas vilja att stanna kvar 

i organisationen (retention), till en strategiskt viktig fråga för organisationer (Peltokorpi & 

Allen, 2024). 

 

Personalomsättning har identifierats som en betydande utmaning inom flera 

personalintensiva verksamheter, där organisationer är beroende av att behålla kompetenta 

medarbetare över tid (Anthonysamy et al., 2025). Inom service och detaljhandelsbranschen 

är frågan särskilt relevant, då tidigare forskning visar att arbetsförhållanden inom branschen 

kan ha betydelse för medarbetarnas arbetsupplevelser och intention att stanna kvar i 

organisationen (Pienaar et al., 2025). För att minska personalomsättningen arbetar många 

organisationer aktivt med olika strategier för att stärka medarbetarnas engagemang och 

retention inom organisationen. Tidigare forskning lyfter exempelvis fram 

utvecklingsmöjligheter, interna karriärmöjligheter och goda arbetsförhållanden, som 

strategier, som kan bidra till att stärka organisatorisk attraktivitet och retention (Peltokorpi 

& Allen, 2024; Anthonysamy et al., 2025). Trots dessa organisatoriska satsningar kvarstår 

personalomsättningen som en utmaning i många organisationer, vilket indikerar att dessa 

strategier inte fullt ut kunnat hantera problemets bakomliggande orsaker. Detta har bidragit 

till ett fortsatt intresse för att förstå vilka faktorer som påverkar medarbetares vilja att stanna 

kvar inom organisationen.  

 

Forskning inom arbetsliv och organisationspsykologi har länge betonat betydelsen av hur 

arbetet är utformat för medarbetarnas motivation, välbefinnande och intentionen att stanna 

kvar inom organisationen. Arbetsutformning handlar om hur arbetsuppgifter organiseras 

samt resurser och förutsättningar som finns i arbetet. Chen et al. (2023) visar att aspekter 

såsom autonomi, stöd, meningsfullhet och möjligheter till utveckling kan ha betydelse för 
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både välbefinnande och intentionen att stanna kvar inom organisationen. Arbetsutformning 

framstår därmed som en central del i förståelsen av varför vissa medarbetare väljer att 

stanna kvar medan andra väljer att lämna (Chen et al., 2023). 

 

Tidigare forskning antyder också att arbetsutformning kan påverka medarbetares 

arbetsengagemang. Arbetsengagemang har därför fått ökad uppmärksamhet inom 

arbetslivsforskningen och lyfts ofta fram som en viktig aspekt för att förstå medarbetarnas 

upplevelser av arbetet (Chen et al., 2023; Goyal et al., 2025). Arbetsengagemang beskrivs 

som ett positivt arbetsrelaterat tillstånd som kännetecknas av energi, engagemang och 

involvering i arbetet (Shahzad et al., 2024). Forskning visar att engagerade medarbetare 

tenderar att uppleva högre arbetstillfredsställelse 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 förståelsen av relationen mellan 

arbetsförhållanden och medarbetares kvarstannande.  

 

Samtidigt har tidigare forskning i stor utsträckning baserat på kvantitativa studier som 

undersökt vilka arbetsrelaterade faktorer som påverkar medarbetares intention att stanna 

kvar i organisationen. Chen et al. (2023) undersökte hur olika aspekter av arbetsutformning, 

såsom arbetskaraktäristiska, arbetsrelationer och arbetsvillkor, påverkar medarbetares 

retention. Arbetsutformning operationaliserades genom flera arbetskaraktäristiska 

dimensioner, däribland autonomi, variation i färdigheter, uppgiftens betydelse och 

återkoppling. Resultatet visade att arbetsutformning har betydelse för både medarbetares 

välbefinnande och deras intention att stanna kvar i organisationen. Lim och Wang (2025) 

analyserade särskilt autonomi, återkoppling och socialt stöd som arbetsrelaterade resurser 

och fann att dessa bidrog till högre arbetsengagemang, vilket i sin tur minskade 

medarbetarnas intention att lämna organisationen.  

 

Andra studier har även identifierat flera faktorer som har betydelse för retention. 

Anthonysamy et al. (2025) visade att externa belöningar och organisationens anseende kan 

bidra till att stärka medarbetares vilja att stanna kvar. Peltokorpi och Allen (2024) upptäckte 

att medarbetare som upplever starka kopplingar till sitt arbete, sina kollegor och 

organisationen i högre grad väljer att stanna kvar även under osäkra arbetsförhållanden. 

Pienaar et al. (2025) visade dessutom att arbetsrelaterade resurser och stödjande 

arbetsförhållanden hade samband med högre välbefinnande och lägre intention att lämna 

organisationen inom detaljhandeln.  

Sammantaget visar tidigare forskning att flera aspekter av arbetsutformning, såsom 

autonomi, återkoppling, sociala relationer, arbetsvillkor och utvecklingsmöjligheter, kan 



 

10 

bidra till ökat arbetsengagemang och stärkt retention. Forskning har dock huvudsakligen 

fokuserat på 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). Däremot har mindre uppmärksamhet riktats mot hur medarbetare själva 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 på autonomi, variation och återkoppling. Dessa tre arbetskaraktäristiska 

dimensioner har i tidigare forskning kopplats till positiva arbetsrelaterade utfall såsom 

arbetsengagemang, välbefinnande och stärkt retention, samtidigt som de utgör centrala 

dimensioner i den arbetskaraktäristiska modellen. De har därför valts som analytiska 

begrepp för att undersöka hur medarbetare upplever arbetsutformning i relation till 

arbetsengagemang och intentionen att stanna kvar. 

 

Det innebär att tidigare forskning i stor utsträckning har kunnat visa att faktorer såsom 

autonomi, återkoppling, utvecklingsmöjligheter, sociala relationer och andra 

arbetsrelaterade resurser samvarierar med retention, men i mindre utsträckning hur dessa 

faktorer upplevs och får betydelse ur medarbetarnas eget perspektiv. Studiens bidrag är 

därför att ge en kvalitativ förståelse för hur medarbetare själva beskriver autonomi, variation 

och återkoppling i arbetet, hur dessa faktorer relateras till arbetsengagemang och hur de 

tillsammans kan bidra till intentionen att stanna kvar i organisationen.  

 

Denna kunskapslucka är relevant ur ett praktiskt perspektiv. Om organisationer främst 

fokuserar på enskilda strategier eller separata arbetsrelaterade faktorer riskerar de att 

förbise hur medarbetare själva upplever arbetsutformning och dess betydelse för deras 

arbetsliv. Detta kan leda till att åtgärder för att minska personalomsättningen utformas 

utifrån organisatoriska antaganden snarare än medarbetarnas egna erfarenheter och 

upplevelser. Det finns därför ett behov av fördjupad kunskap om hur medarbetare upplever 

arbetsutformning och vilken betydelse dessa upplevelser kan ha för arbetsengagemang och 

intentionen att stanna kvar inom organisationen. Genom att undersöka detta ur ett 

kvalitativt medarbetarperspektiv kan studien bidra med ökad förståelse för 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 är att beskriva och analysera hur medarbetares upplevelser av 

arbetsutformning påverkar intentionen att stanna kvar i organisationen.  

1.3 Frågeställningar 

Vilka faktorer i arbetsutformning upplevs främja respektive motverka arbetsengagemang 

och viljan att stanna kvar i organisationen? 

 

 

1.4 Studiens genomförande 

Studien genomfördes som en kvalitativ fallstudie vid ett IKEA varuhus. Valet av 

organisationen baseras på att det är ett känt framgångsrikt företag, som har ett välkänt 

arbetsgivarvarumärke. Organisationen är känd för att ha låg personalomsättning, vilket gör 

det intressant att undersöka bakomliggande faktorer till intentionen att stanna kvar. 

Empirin bygger på semistrukturerade intervjuer med åtta medarbetare från olika 

avdelningar och med varierande erfarenheter inom organisationen.  

Analysen av sambandet mellan arbetsutformning och viljan att stanna kvar i organisationen 

görs med hjälp av den arbetskaraktäristiska modellen samt kompletteras med hjälp av 

teorier om arbetsengagemang och retention.  

 

Uppsatsen är disponerad enligt följande: Avsnitt 2 presenterar den Teoretiska 

Referensramen, avsnitt 3 redogör för studiens Metod och tillvägagångssätt, avsnitt 4 

innehåller Empiri, avsnitt 5 innefattar Analys och avsnitt 6 består av Diskussion och 

avsnitt 7 avslutas med Slutsats.  
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2. Teoretisk referensram 

I studiens andra avsnitt används den arbetskaraktäristiska som huvudsakliga teoretiska 

utgångspunkt för att analysera hur medarbetare upplever arbetsutformning.  

Arbetsengagemang används som en mellanliggande variabel för att förstå hur upplevelser av 

arbetsutformning kan påverka individens relation till arbetet. Retention används slutligen 

för att analysera hur dessa arbetsrelaterade upplevelser kan relateras till medarbetarnas 

intention att stanna kvar i organisationen.  

 

Tillsammans används dessa teoretiska perspektiv för att analysera hur medarbetares 

upplevelser av arbetsutformning kan relateras till deras intention att stanna kvar i 

organisationen.  

 

2.1 Arbetskaraktäristiska modellen 

 

En central teori för att förstå hur arbetsutformning påverkar individers upplevelser av sitt 

arbete är den arbetskaraktäristiska modellen (Job Characteristics Model), utvecklad av 

Hackman och Oldham (1976). Modellen utgår från att specifika egenskaper i 

arbetsutformning påverkar hur medarbetare upplever sitt arbete, vilket i sin tur har 

betydelse för motivation, arbetstillfredsställelse och andra arbetsrelaterade utfall (Hackman 

& Oldham, 1976).  

 

Enligt Hackman och Oldham (1976) består arbetsutformning av flera arbetskaraktäristiska 

dimensioner som beskriver hur arbetet är organiserat och utformat. I denna studie ligger 

fokus på autonomi, variation och återkoppling. Den arbetskaraktäristiska modellen omfattar 

ytterligare dimensioner, men dessa tre har valts ut eftersom tidigare forskning visat att de är 

särskilt betydelsefulla för hur medarbetare upplever sitt arbete och utvecklar positiva 

arbetsrelaterade attityder (Parker et al., 2017). Dimensionerna autonomi, variation och 

återkoppling valdes även eftersom de beskriver aspekter av arbetsutformning som 

medarbetarna själva kan uppleva och reflektera över i relation till sitt arbete, vilket gör dem  

särskilt relevanta för studiens syfte och analys.  

 

Autonomi avser graden av självständighet och frihet i arbetets utförande. När medarbetare 

ges möjlighet att påverka hur arbetsuppgifter planeras och genomförs stärks deras 

möjligheter att ta ansvar för det egna arbetet (Hackman & Oldham, 1976).  
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Variation syftar på i vilken utsträckning arbetet kräver olika färdigheter och arbetsuppgifter. 

Ett arbete som innehåller variation kan upplevas som mer stimulerande och utvecklande, 

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

 

Återkoppling handlar om i vilken grad arbetet ger tydlig information om hur väl 

arbetsuppgifterna utförs. Genom återkoppling får individen kunskap om resultatet av sitt 

arbete, vilket möjliggör lärande och utveckling (Hackman & Oldham, 1976).  

 

Tidigare forskning visar att arbetsutformning inte enbart påverkar prestation utan även 

individens välbefinnande och relation till arbetet (Parker et al., 2017). Arbetsutformning kan 

därmed förstås som en central organisatorisk faktor som påverkar hur medarbetare upplever 

sitt arbete i vardagen.  

 

I denna studie används den arbetskaraktäristiska modellen som ett teoretiskt verktyg för att 

analysera hur medarbetare upplever autonomi, variation och återkoppling i sitt arbete samt 

hur dessa upplevelser kan påverka medarbetarnas relation till arbetet. Detta gör 

arbetsengagemang till ett relevant begrepp för att förstå sambandet mellan arbetsutformning 

och intentionen att stanna kvar.  

2.2 Arbetsengagemang  

Forskning om arbetsutformning visar hur arbetet organiseras och upplevs har betydelse för 

medarbetares arbetsengagemang (Hackman & Oldham, 1976; Parker et al., 2017). 

Arbetsengagemang är ett teoretiskt begrepp som används för att förstå hur upplevelser av 

arbetsutformning kan påverka individers relation till arbetet.  

 

Schaufeli et al. (2002) definierar arbetsengagemang som ett positivt, uppfyllande 

arbetsrelaterat psykologiskt tillstånd som kännetecknas av energi, engagemang och 

involvering i arbetet. Tidigare forskning visar att arbetsengagemang påverkas av 

arbetsrelaterade förutsättningar. Faktorer såsom autonomi, variation och återkoppling har 

visat sig bidra till högre nivåer 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 länk mellan 

arbetsrelaterade förhållanden och positiva arbetsutfall. Medarbetare som upplever goda 

arbetsförhållanden tenderar att utveckla högre nivåer av arbetsengagemang, vilket i sin tur 

är relaterat till positiva attityder till arbetet och organisationen.  
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I denna studie används arbetsengagemang som en mellanliggande variabel för att förstå hur 

medarbetares upplevelser av arbetsutformning kan relateras till deras intention att stanna 

kvar i organisationen.  

 

2.3 Retention 

 

Eftersom studiens syfte är att förstå medarbetarnas intention att stanna kvar i 

organisationen utgör retention ett centralt begrepp i analysen. Retention avser 

organisationens förmåga att behålla sina medarbetare över tid.  

 

Inom personal och organisationsforskning används ofta intentionen att stanna kvar som en 

indikator på framtida retention, eftersom individens attityder och avsikter ofta föregår 

faktiska beslut om att lämna eller stanna kvar i en organisation (Allen et al., 2010; Hom et 

al.,2019).  

 

Det är särskilt relevant att studera intentionen att stanna kvar eftersom faktisk 

personalomsättning kan påverkas av faktorer utanför organisationens kontroll, exempelvis 

arbetsmarknadsläge eller privata omständigheter. Intentionen att stanna kvar ger därför en 

bättre förståelse för hur medarbetare upplever sin arbetssituation och sin framtid i 

organisationen (Allen et al., 2010).  

 

Tidigare forskning visar att arbetsengagemang är en av de faktorer som tydligast kan 

relateras till medarbetares intention att stanna kvar. Medarbetare med högt 

arbetsengagemang tenderar att uppleva en starkare koppling till sitt arbete och sin 

organisation samt i högre grad vilja fortsätta sin anställning (Maqfirah et al., 2024; 

Peltokorpi & Allen, 2024).  

 

Mot bakgrund av studiens syfte används retention som studiens centrala begrepp. 

Intentionen att stanna kvar används därmed som ett analytiskt begrepp för att förstå hur 

medarbetarnas upplevelser av arbetsutformning kan relateras till deras vilja att fortsätta 

arbeta inom organisationen.  
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2.4 Analysmodell 

Studiens analysmodell utgår från att arbetsutformning analyseras med stöd i den 

arbetskaraktäristiska modellen. Utgångspunkten är medarbetarnas beskrivningar av sin 

arbetsvardag, vilka utgör det empiriska materialet.  

 

För att analysera hur arbetet upplevs används de tre arbetskaraktäristiska dimensionerna 

autonomi, variation och återkoppling, vilka används för att analysera vilka aspekter av 

arbetetsutformning som framträder i respondenternas beskrivningar och hur dessa upplevs 

påverka arbetssituationen.  

 

Resultaten av denna analys relateras därefter till arbetsengagemang för att skapa förståelse 

för hur olika upplevelser av arbetsutformning kan påverka medarbetarnas 

arbetsengagemang. Arbetsengagemang används därmed som en mellanliggande variabel för 

att förstå 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 används 

därmed för att identifiera vilka aspekter av arbetsutformning som upplevs främja respektive 

motverka arbetsengagemang och viljan att stanna kvar. 

 
Figur 1: Egen analysmodell. Modellen illustrerar studiens analytiska process där 

arbetsutformning analyseras genom autonomi, variation och återkoppling, vars resultat 

relateras till arbetsengagemang och därefter till intentionen att stanna kvar inom 

organisationen.  
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3.  Metod  

I studiens tredje avsnitt presenteras metoden samt hur undersökningen har gått till. 

Metodens innehåll består av forskningsmiljö, vetenskapligt perspektiv, forskningsansats, 

urval, informationsinsamling, informationsanalys, trovärdighet, etiska överväganden och 

metodkritik.  

 

3.1 Forskningsmiljö  

Studien genomfördes på ett varuhus inom IKEA, som utgör studiens forskningsmiljö. IKEA 

är en av Sveriges största arbetsgivare och verkar inom detaljhandeln, en bransch som ofta 

kännetecknas av intensivt kundarbete, varierande arbetsuppgifter och periodvis högt tempo. 

Arbetet sker vanligtvis i nära samarbete med kollegor samtidigt som medarbetare förväntas 

ta eget ansvar för sina arbetsuppgifter. 

 

Enligt Inka Group (2026), världens största franchisetagare och operatör av IKEA-varuhus, 

har den frivilliga personalomsättningen minskat från 21,0 procent under verksamhetsåret 

2023 till 14,2 procent under verksamhetsåret 2025. Utvecklingen indikerar att 

organisationen har arbetat aktivt med att stärka medarbetarnas förutsättningar att stanna 

kvar, samtidigt som personalomsättningen fortsatt utgör en relevant organisatorisk fråga.  

Detta gör forskningsmiljön särskilt intressant att undersöka hur medarbetare upplever sin 

arbetsutformning och vilka faktorer som kan bidra till arbetsengagemang och viljan att 

stanna kvar. Valet av forskningsmiljö motiveras även av att detaljhandeln i tidigare forskning 

beskrivits som en bransch där frågor om arbetsengagemang, trivsel och personalomsättning 

är särskilt relevanta. Medarbetare möter dagligen kunder samtidigt som verksamheten 

präglas av organisatoriska krav på effektivitet och flexibilitet.  

 

Särskilt intressanta för studien är medarbetare i kundnära roller, eftersom deras 

arbete präglas av kontinuerlig kundkontakt, samarbete med kollegor och krav på att 

hantera varierande situationer i det dagliga arbetet. Dessa förutsättningar gör det 

möjligt att fånga erfarenheter av hur arbetet upplevs och vilka faktorer som 

medarbetarna själva beskriver som betydelsefulla för trivsel, engagemang och viljan 

att stanna kvar i organisationen.  
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3.2 Vetenskapligt perspektiv 

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

arbetsutformning påverkar intentionen att stanna kvar i organisationen. För detta används 

ett tolkande perspektiv som fokuserar på medarbetarnas upplevelser av arbetssituation. 

 

Studien utgår från ett interpretativt synsätt, som är ett av fyra övergripande paradigm 

inom samhällsvetenskap enligt Burrell och Morgan (1979). Detta synsätt utgår från att 

sociala fenomen förstås genom att tolka individers upplevelser och hur de skapar 

mening. Till skillnad från positivistiska ansatsen, som syftar till att förklara sociala 

fenomen genom generella lagbundenheter, betonar det interpretativa synsättet 

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

 

Upplevelser av arbetsutformning, motivation och engagemang förstås därmed som 

formade i ett samspel mellan individ och sammanhang. Studien utgår därmed från ett 

interpretativt perspektiv, där fokus ligger på hur individer tolkar och skapar mening i 

sin arbetssituation. Detta innebär att analysen inte gör anspråk på att identifiera 

objektiva förhållanden oberoende av individers upplevelser, utan snarare att förstå hur 

dessa upplevelser formas i relation till organisationens sammanhang (Burell & 

Morgan, 1979). 

 

Det interpretativa perspektivet är relevant eftersom studien syftar till att förstå hur 

medarbetare tolkar och skapar mening kring sin arbetssituation. Fokus ligger därför 

på respondenternas egna upplevelser av arbetsutformning, arbetsengagemang och 

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

 

3.3 Forskningsansats 

Denna studie har en forskningsansats där fokus ligger på att förstå individers 

upplevelser, tolkningar och meningsskapande i ett socialt sammanhang (Bryman & 

Bell, 2017). Syftet är att beskriva och analysera hur medarbetares upplevelser av 

arbetsutformning påverkar intentionen att stanna kvar i organisationen 

 

För att uppfylla detta syfte har semistrukturerade intervjuer använts som en metod för 

informationsinsamling. Metoden ger möjlighet att få en djupare förståelse för hur 

medarbetare upplever sitt arbete och hur dessa upplevelser påverkar deras 

engagemang och vilja att stanna kvar. Enligt Bryman och Bell (2017) är kvalitativa 
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metoder särskilt lämpliga när forskaren vill fånga individers perspektiv och förstå 

sociala processer i sitt sammanhang. 

 

Vidare tillämpar studien en deduktiv ansats, då analysen struktureras med stöd av 

redan etablerade teorier, såsom de arbetskaraktäristiska dimensionerna. Teorierna 

används som analytiska verktyg för att tolka och förstå det empiriska materialet. Enligt 

Bryman och Bell (2017) kännetecknas en deduktiv forskningsstrategi av att forskare 

utgår från referensramen för att strukturera analysen. Samtidigt har analysen 

genomförts med öppenhet och känslighet för sådant som framkommit i empirin och 

som inte fullt ut kunnat förklaras av teoretiska referensramen.  

3.4 Fallstudie och urval  

Denna studie genomfördes som en fallstudie på ett varuhus där IKEA valdes som fallföretag. 

Syftet med valet var att beskriva och analysera hur medarbetares upplevelser av 

arbetsutformning påverkar intentionen att stanna kvar i organisationen. Valet var 

strategiskt, då organisationen bedömdes vara särskilt relevant i relation till studiens 

forskningsfråga. IKEA är även en organisation som kännetecknas av relativt låg 

personalomsättning, vilket gör det intressant att studera i detta sammanhang. 

 

Informationsinsamlingen bestod av åtta semistrukturerade intervjuer med 

medarbetare inom organisationen. Studien baseras på ett strategiskt urval, där 

respondenterna valdes utifrån deras erfarenhet och relevans i relation till studiens 

syfte. 

 

Urvalet kan beskrivas som ett icke-sannolikhetsurval, vilket är vanligt inom kvalitativ 

forskning. Det innebär att urvalet inte syftar till statistisk representativitet, utan till att 

möjliggöra en fördjupad förståelse av det som undersöks.  

Samtidigt bygger urvalet på tillgänglighet och frivilligt deltagande, vilket innebär att 

inslag av bekvämlighetsurval förekommer där resultaten inte generaliseras statistiskt. 

Syftet är istället 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 

För att säkerställa relevans och kvalitet i det empiriska materialet framställdes 

följande urvalskriterier: 

● Deltagaren ska ha minst tre års erfarenhet inom organisationen. 

● Urvalet inkluderar medarbetare från olika avdelningar. 

● Deltagaren ska vid studiens genomförande vara anställda inom organisationen. 

Erfarenhetsnivåer bland respondenterna sträcker sig från medarbetare med tre års 

erfarenhet till medarbetare med nio års erfarenhet. Kravet på minst tre års erfarenhet 

säkerställer att deltagarna hade tillräcklig insyn i organisationen. Skillnader i 

avdelningstillhörighet gjorde det möjligt att jämföra olika arbetsmiljöer och gav en 

bredare förståelse för fenomenet.  

Att deltagarna var anställda vid intervjutillfället bidrog till att empirin baseras på 

aktuell och förstahands baserad information, vilket stärker studiens validitet. Dessa 

kriterier ökade även jämförbarheten mellan deltagarnas svar och gjorde urvalet 

tydligare och mer välmotiverat.  

3.4.2 Respondent översikt 

Respondent Roll Erfarenhet 

Respondent 1 Säljare (Badrum & Matplats, 
Ta-själv lagret) 

Flera års erfarenhet ( ca 4,5 
år) 

Respondent 2 Product quality 

specialist (även 

blandade uppgifter) 

Flera års erfarenhet (ca 9 år) 

Respondent 3  Säljare (Köksavdelning) Flera års erfarenhet (ca 3 år) 

Respondent 4  Säljare (Blandade uppgifter) Flera års erfarenhet (ca 5 år) 

Respondent 5  Säljare (Blandade uppgifter) Flera års erfarenhet (ca 4 år) 

Respondent 6 Säljare (Vardagsrums 
avdelning) 

Flera års erfarenhet (ca 3,5 
år) 

Respondent 7 Säljare (Ta-själv lagret)  Flera års erfarenhet (ca 5 år) 

Respondent 8 Säljare (blandade uppgifter) Flera års erfarenhet (ca 3,5 
år) 

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

Informationsinsamlingen genomfördes genom semistrukturerade intervjuer, där 

samtliga intervjuer genomfördes via zoom. Denna metod valdes för att möjliggöra en 

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

 

Studien har en tvärsnittsdesign, vilket innebär att informationsinsamlingen 

genomfördes under en avgränsad tidsperiod inom ramen för den aktuella fallstudien. 

En sådan design är vanlig inom företagsekonomisk forskning när syfte är att 

undersöka fenomen vid en given tidpunkt (Bryman & Bell, 2017). Detta gjorde det 

möjligt att fånga deltagarnas aktuella upplevelser och erfarenheter.  

3.5.1 Semistrukturerade intervjuer 

För att få en djupare förståelse för hur medarbetare upplever arbetsutformning och 

hur upplevelserna relaterar till engagemang och intentionen att stanna kvar, 

genomfördes semistrukturerade intervjuer med respondenter. 

 

Enligt Bryman och Bell (2017) kännetecknas semistrukturerade intervjuer av att 

forskaren använder en intervjuguide där man har organiserat frågorna inom teman, 

samtidigt som intervjun skall tillåtas vara flexibel och öppen för följdfrågor.  

Intervjuguiden utformades med utgångspunkt i studiens syfte och forskningsfrågor. 

Syftet var att skapa frågor som fokuserar på respondenternas arbetsvardag, 

arbetsuppgifter, ansvar, samarbete, utvecklingsmöjligheter och tankar kring arbetet 

inom organisationen. Utgångspunkten var att skapa utrymme för respondenterna att 

beskriva sina erfarenheter och upplevelser av arbetet utifrån sina egna perspektiv 

(Alvehus et al., 2025).  

 

Frågorna formulerades öppet, exempelvis genom uttryck som “Kan du beskriva” och 

"Hur upplever du”, för att uppmuntra utförliga och nyanserade svar. Intervjuerna 

genomfördes semistrukturerat, vilket innebar att följdfrågor användes för att fördjupa 

och förtydliga respondenternas resonemang. Detta möjliggjorde att aspekter som vi 

inte på förhand identifierat som centrala kunde framträda under intervjusamtalen  

(Bryman & Bell, 2017). Intervjuerna beräknades ta cirka 30 minuter och var utformade 

efter olika teman som är kopplade till medarbetarnas arbetssituation och erfarenhet av 

arbetslivet.  
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Intervjuerna inleddes med bakgrundsfrågor för att skapa en trygg miljö och skapa 

kontakt med respondenterna vilket Bryman och Bell (2017) rekommenderar. 

Samtidigt togs hänsyn till risken att svaren kan påverkas av situationen eller 

relationen mellan intervjuare och respondent.  

 

Genom att använda semistrukturerade intervjuer som metod skapas en djupare 

förståelse för individens upplevelser av det som studeras. Den kvalitativa ansatsen 

möjliggör att fånga nyanser, detaljer och personliga perspektiv som annars kan vara 

svåra att identifiera (Bryman & Bell 2017). 

3.6 Informationsanalys 

Det empiriska materialet analyserades med inspiration från Braun och Clarkes (2006) 

tematiska analysmetod. Analysmetoden valdes eftersom den möjliggör identifiering 

och tolkning av återkommande mönster och teman i deltagarnas upplevelser och svar. 

Studien följde inte samtliga steg i Braun och Clarkes (2006) analysprocess strikt, utan 

deras metod användes främst som vägledning för att strukturera och tolka det 

insamlade materialet. Fokus låg på att skapa en djupare förståelse för 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 lästes 

igenom flera gånger efteråt för att materialet ska bli så tillförlitligt som möjligt. 

Eftersom transkriberingen görs med hjälp av ett AI-verktyg (Klang AI) anses de inte 

vara helt tekniskt tillförlitliga och det behövs därmed kompletteras med manuell 

nedteckning, alltså genom anteckningar som gjorts under intervjuernas gång. Därmed 

genomförde vi transkriberingen på varsitt håll för att sedan läsa igenom varandras 

noggrant, för att säkerställa att transkriberingen blir korrekt. Under denna process 

identifierades återkommande uttryck, likheter och skillnader i respondenternas 

upplevelser och beskrivningar. Därefter genomfördes en initial kodning där relevanta 

delar av materialet markerades och kategoriserades utifrån studiens syfte och 

forskningsfrågor.  

 

Koder med liknande innehåll grupperades därefter i övergripande teman som centrala 

mönster i respondenternas berättelser. Detta ledde fram till den struktur som empiri 

avsnittet har som framgår av rubrikerna där. 
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Därefter gjorde vi en analys med hjälp av de teoretiska begreppen: autonomi, 

variation, återkoppling, arbetsengagemang och retention samt stärktes genom 

användning av citat från respondenterna, vilket bidrog till ökad transparens och 

tydligare koppling mellan empiri och analys.  

3.7 Kvalitet och trovärdighet 

I kvalitativa forskning är det relevant att diskutera studiens kvalitet i termer av 

tillförlitlighet, överförbarhet, pålitlighet och bekräftbarhet (Bryman & Bell, 2017).  

Studiens trovärdighet har stärkts genom att intervjuerna genomfördes med stöd av en 

semistrukturerad intervjuguide som säkerställer att samtliga respondenter fick 

möjlighet att beskriva sina erfarenheter inom studiens centrala område.  

Överförbarheten möjliggörs genom att studiens kontext, urval och genomförande 

beskrivs utförligt, vilket enligt Bryman och Bell (2017) ger läsaren förutsättningar att 

bedöma resultatets relevans i andra sammanhang. Pålitlighet har stärkts genom en 

transparent redogörelse för forskningsprocessens olika steg, bekräftbarhet har stärkts 

genom att analysen grundas i det empiriska materialet snarare än i forskarens 

personliga värderingar (Bryman & Bell, 2017). Studiens trovärdighet har även stärkts 

genom att samtliga intervjuer transkriberades och kvalitetssäkras genom upprepade 

genomgångar av det insamlade materialet.  

3.8 Etiska överväganden 

Etiska överväganden innebär att forskningen genomförs på ett ansvarsfullt sätt gentemot 

deltagarna. Därmed har hänsyn tagits till de grundläggande forskningsetiska principerna 

enligt Vetenskapsrådet (2002), vilka innefattar informationskravet, samtyckeskravet, 

konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.  

 

Informationskravet innebär att deltagarna informeras om studiens syfte, hur deras svar 

kommer att användas samt att de deltar i en forskningsstudie. Därmed informerades 

respondenterna i god tid innan intervjuernas genomförande om studiens syfte och att man 

vid deltagandet är anonym och att de när som helst är möjligt att avbryta sin medverkan. 

 

Det gör att även samtyckeskravet uppfylldes eftersom deltagandet är frivilligt och att de när 

som helst har möjlighet att avbryta sin medverkan. Informationen upprepas även i samband 

med genomförandet av intervjun, där deltagarna dessutom tillfrågades om samtycke till 

inspelning, vilket samtliga godkände. Detta för att säkerställa att informationen kommit 

fram och att de var medvetna innan genomförandet av intervjun.  
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Konfidentialitetskravet innebär att deltagarnas svar behandlas anonymt och att inga 

uppgifter presenteras på ett sätt som gör det möjligt att identifiera enskilda personer. I 

enlighet med Vetenskapsrådet (2002) har därför ingen personlig information samlats in eller 

redovisats som kan identifiera deltagarna.  

 

Slutligen innebär nyttjandekravet att den insamlade informationen endast används för 

studiens syfte och inte för andra ändamål. Det har vi tagit hänsyn till genom att underlagen 

raderas direkt efter att transkriberingen genomförts (Vetenskapsrådet 2002). 

3.9 Metodkritik 

Studien bygger på ett begränsat antal intervjuer (åtta respondenter), vilket innebär att 

resultaten inte kan generaliseras i statistisk mening. Detta är dock inte heller syftet 

med kvalitativ fallstudie, där fokus istället ligger på att skapa en djupare förståelse för 

ett specifikt fenomen i sitt sammanhang (Bryman & Bell, 2017). Samtidigt innebär det 

begränsade urvalet att variationen i upplevelser kan vara begränsad, vilket kan 

påverka studiens bredd. 

 

Urvalet är bland annat ett bekvämlighetsurval och bygger delvis på tillgänglighet och 

frivilligt deltagande. Detta kan medföra risk för urvalsbias, då det är möjligt att de 

medarbetare som valde att delta har en mer positiv inställning till organisationen eller 

större engagemang i sitt arbete. Det kan i sin tur påverka resultatet genom vissa 

perspektiv, exempelvis mer kritiska eller negativa upplevelser, i mindre utsträckning 

fångas upp. Därmed kan studiens trovärdighet och överförbarhet påverkas, eftersom 

resultaten inte nödvändigtvis representerar samtliga medarbetares erfarenheter och 

upplevelser. För att hantera detta och stärka studiens tillförlitlighet eftersträvades 

variation i urvalet genom att inkludera medarbetare från olika avdelningar och med 

olika lång erfarenhet inom organisationen. Detta bidrog till att resultaten inte enbart 

bygger på erfarenheter från en specifik arbetsgrupp eller funktion, vilket kan ha 

minskat risken för ett alltför ensidigt perspektiv. 

 

Vidare genomfördes studien som en fallstudie inom en och samma organisation, ett 

IKEA varuhus, vilket innebär att resultaten är kontextbundna. IKEA som organisation 

kännetecknas av en stark företagskultur och ett etablerat arbetsgivarvarumärke, vilket 

kan påverka hur medarbetare upplever sitt arbete. Det innebär att resultatet inte kan 

överföras till organisationer med andra strukturer eller arbetsförhållanden. Samtidigt 

kan resultaten ha viss överförbarhet till liknande kontexter, exempelvis andra IKEA-
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varuhus eller organisationer inom detaljhandeln, där arbetsuppgifter, arbetsmiljö och 

organisatoriska förutsättningar delar liknande drag. 

 

Samtliga semistrukturerade intervjuer genomfördes via digitala möten i Zoom. Detta 

möjliggjorde en flexibel och effektiv informationsinsamling, men samtidigt kan det ha 

påverkat interaktionen mellan oss som intervjuare och respondenterna.  

Om vi istället endast hade utfört fysiska intervjuer hade det kunnat förenklat 

kommunikationen då man till exempel kan se kroppsspråk och andra reaktioner, som 

är svårare att uppfatta digitalt. Detta kan i sin tur påverka möjligheten att tolka 

respondenternas svar fullt ut och att ställa relevanta följdfrågor i stunden. Tekniska 

störningar uppstod under första intervjun då det var lite fördröjning av både ljud och 

video, vilket också begränsade möjligheten för att ställa följdfrågor och veta om man 

fått svar på det som frågades. Samtidigt kan den digitala miljön ha bidragit till att 

respondenterna kände sig mer bekväma, då intervjuerna genomfördes i en miljö de 

själva valt. 

 

En annan begränsning är att intervjuer bygger på deltagarnas egna beskrivningar och 

tolkningar. Svaren kan påverkas av social önskvärdhet, vilket innebär att deltagarna 

kan anpassa sina svar i relation till vad de uppfattar som socialt acceptabelt. Det kan 

exempelvis innebära att vissa aspekter av arbetet framställs mer positivt, men det kan 

också spegla deltagarnas faktiska upplevelser av arbetsplatsen (Bryman & Bell, 2017).  

Ytterligare en aspekt att beakta är att informationsinsamlingen genomfördes vid ett 

och samma tillfälle. Detta innebär att studien fångar deltagarnas upplevelser vid en 

given tidpunkt, men inte hur dessa kan förändras över tid. Exempelvis kan faktorer 

som arbetsbelastning, ledarskap och arbetsmiljö variera, vilket innebär att resultaten 

bara ger en ögonblicksbild och inte en bild av utvecklingen på sikt.   

 

Dessutom bygger studien på en interpretativ ansats, vilket innebär att fokus har legat 

på att skapa en djupare förståelse för hur respondenterna upplever och skapar mening 

kring sin arbetssituation. Vi hade sedan tidigare viss kännedom om organisationen och 

en övergripande bild av dess verksamhet, vilket kan ha påverkat hur respondenternas 

svar uppfattades och tolkades. För att hantera detta har analysen genomförts 

gemensamt, där tolkningar diskuterats och jämförts för att minska risken för ensidiga 

perspektiv. Detta är en naturlig del av kvalitativ forskning, men det är ändå viktigt att 

vara medveten om att det kan påverka resultaten.  
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Trots dessa begränsningar ger den kvalitativa metoden en djupare och mer nyanserad 

förståelse för hur medarbetare upplever sitt arbete, och hur detta hänger ihop med 

deras engagemang och viljan att stanna kvar på arbetsplatsen. 

4. Empiri 

I det fjärde avsnittet presenteras resultaten från intervjuerna med åtta medarbetare på 

IKEA. Resultaten bygger på de erfarenheter och upplevelser som respondenterna 

beskriver kring sitt arbete, sin arbetsvardag och sina tankar om framtiden inom 

organisationen. 

Samtliga respondenter är anställda inom organisationen och har varierande 

erfarenheter och roller, vilket möjliggör ett bredare perspektiv av undersökningen. 

Empirin presenteras utifrån de teman som framkommit i intervjuerna.  

4.1 Medarbetares bakgrund och förväntningar på 

arbetet  

Flera av respondenterna började på IKEA efter gymnasiet, antingen genom 

sommarjobb eller som sitt första arbete. I berättelserna framkommer det att IKEA 

uppfattades som en trygg arbetsplats med ett gott rykte, vilket beskrevs som en viktig 

anledning att söka sig till organisationen.  

 

“ Det var precis efter gymnasiet […]  jag visste att det är ett företag med gott rykte 

[…] det är ju Sveriges största arbetsgivare.”  (Respondent 1) 

De beskrev flera gånger under intervjun att de lockades av möjligheten att arbeta med 

människor, kundmöten och försäljning.  

 “ Jag var ute efter ett jobb där jag kunde kombinera att träffa kunder och något kreativt 

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

 

Det kommer till uttryck att arbetet motsvarar eller överträffar deras förväntningar, 

framför allt när det gäller arbetsmiljö, sammanhållning och relationer till kollegor. 

Samtidigt beskrivs det att arbetstempot och den fysiska arbetsbelastningen varit större 

än de föreställt sig.  
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“ Ja men mina förväntningar har verkligen uppfyllts […] det är en bra arbetsmiljö 

[…] jag har väldigt roligt med mina kollegor […] det är väl det höga tempot ibland, 

man förväntade sig väl inte att det skulle vara så högt tempo.”  (Respondent 8) 

Det framkommer också att upplevelsen av arbetet påverkas av vilket varuhus man 

arbetar på och vilken typ av ledarskap som finns på arbetsplatsen. 

4.2 Att påverka och ta ansvar i arbetet  

Respondenternas beskrivningar visar att arbetet präglas av ett relativt stort 

handlingsutrymme i det dagliga arbetet. Särskilt i mötet med kunderna upplever 

medarbetarna att de själva behöver bedöma situationer, prioritera mellan arbetsuppgifter 

och fatta beslut utifrån de behov som uppstår under arbetsdagen. Arbetet beskrivs därför 

som självständigt samtidigt som det ställer krav på ansvarstagande, omdöme och förmåga att 

anpassa sig till olika situationer.  

 

Inflytandet kommer framförallt till uttryck i hur medarbetarna väljer att bemöta kunder, 

organisera sitt arbete och hantera arbetsuppgifter under arbetspasset. Respondenterna 

beskriver att de har möjlighet att göra egna bedömningar och anpassa sitt arbetssätt utifrån 

situationens förutsättningar. Respondenterna beskriver att detta ger dem möjlighet att 

påverka hur arbetet genomförs under arbetsdagen. En respondent beskriver detta på 

följande sätt: 

 

"Ja, men jag upplever ändå att jag har ganska mycket frihet. Till exempel kan jag 

själv avgöra hur jag bemöter kunder, hur mycket tid jag lägger på varje kund och 

hur jag prioriterar mellan olika arbetsuppgifter under ett arbetspass. Sen finns det 

ju också ett visst utrymme att anpassa arbetet efter varje situation liksom.” 

(Respondent 6) 

Utöver kundmötet framkommer det att medarbetarna i viss utsträckning kan påverka 

verksamheten genom att komma med egna initiativ, bidra med förbättringsförslag och 

påverka hur produkter exponeras i butiksmiljön. Samtidigt framträder en bild av att 

handlingsutrymmet inte är obegränsat. Respondenterna beskriver att arbetet sker inom 

organisatoriska ramar där rutiner, riktlinjer och beslut från ledning sätter gränser för vilka 

beslut som kan fattas på egen hand. En respondent beskriver detta som en balans mellan 

frihet och ansvar: 
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“Det finns dock tydliga rutiner och arbetssätt som vi måste följa. Så det är lite en 

balans. Jag skulle säga att man har frihet inom vissa ramar eller frihet under 

ansvar. ”  (Respondent 7) 

Respondenternas beskrivningar visar att möjligheten att påverka arbetet varierar beroende 

på situation. I frågor som rör kundbemötande och det dagliga arbetets organisering upplevs 

handlingsutrymmet som relativt stort. Däremot framkommer att friheten begränsas i 

situationer där verksamheten styrs av fastställda regler och policys. Detta gäller särskilt 

reklamationer, prissättning och andra arbetsuppgifter där medarbetarna förväntas följa 

bestämda riktlinjer.  

 

I dessa situationer beskriver respondenterna att de ibland upplever frustration eftersom de 

inte alltid kan agera utifrån vad de själva anser vara mest lämpligt för kunden. Även när det 

finns förståelse för kundens situation upplevs möjligheten att göra undantag som begränsad.  

Som en respondent uttrycker det: 

 

“Alltså särskilt i situationer som rör reklamationer eller prissättning kan jag känna 

att man inte har så stor frihet vilket kan kännas frustrerande. Eftersom det finns 

tydliga policy som vi måste följa […] Även om man som medarbetare kan förstå 

kundens situation och vill vara flexibel så är det inte alltid möjligt att göra undantag 

för kunden. För där måste vi verkligen följa ordningen, strukturen liksom. Där är det 

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

 

4.3 Medarbetares utveckling genom arbetet 

Arbetet beskrivs som en plats där medarbetarna kontinuerligt utvecklar färdigheter som är 

användbara både i yrkesrollen och i andra sammanhang. Framför allt handlar det om 

kommunikation, kundbemötande, problemlösning och samarbetsförmåga. I berättelserna 

om arbetsvardagen framkommer att mötet med kunder utgör en central del av denna 

utveckling. Genom att dagligen möta människor med olika behov , frågor och förväntningar 

upplever medarbetarna att de utvecklar sin förmåga 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 både arbetet och den personliga utvecklingen.  

 

“Jag är jätte social av mig och det är ju verkligen det jag gör i jobbet för att jag står som 

säljare och pratar och möter kunder hela tiden.” (Respondent 5)  
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Utvecklingen beskrivs inte enbart som något som sker genom utbildningar eller formella 

insatser. Istället framkommer det att mycket av lärandet sker genom erfarenhet och genom 

de situationer som uppstår i det dagliga arbetet. Medarbetarna berättar att de successivt lär 

sig att hantera nya arbetsuppgifter, lösa problem och samarbeta med kollegor i olika 

situationer. På så sätt upplevs arbetet i sig bidra till både yrkesmässiga och personlig 

utveckling.  

 

Samtidigt beskrivs organisationen erbjuda olika möjligheter till vidareutveckling genom 

interna utbildningar och nya arbetsuppgifter. Flera upplever dock att det krävs eget 

engagemang och initiativ för att få tillgång till dessa möjligheter, vilket en medarbetare 

förklarar på följande vis. 

 

“Det finns olika utbildningar internt man kan gå, men man får ligga på mycket och ibland 

söka flera gånger för att komma med.” (Respondent 2) 

 

Utöver utbildningarna lyfts möjligheten att byta avdelning eller prova nya arbetsuppgifter 

fram som ett sätt att utvecklas inom organisationen. Att få nya ansvarsområden eller 

erfarenheter från andra delar av verksamheten beskrivs som ett sätt att bredda sin 

kompetens och skapa variation i arbetet.  

 

4.4 Kundmöten  

Kundmöten framstår som en central och meningsfull del i respondenternas arbetsvardag. I 

intervjuerna beskrivs mötet med kunder som en faktor som bidrar till variation i arbetet och 

som ger möjlighet att använda sin kompetens i praktiken. Att hjälpa kunder att lösa problem, 

hitta lämpliga lösningar och fatta beslut som upplevs som givande och skapar en känsla av 

att göra nytta. Respondenterna beskriver att kundkontakten ger arbetet ett tydligt syfte 

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

 

“Det känns ju som att det är kunderna som man gör mest nytta för. Det är ju dem vi 

hjälper och som vi är där för liksom, så att deras vardag ska bli lättare och förenklad så att 

säga. “ (Respondent 5). 

 

Genom att kunna hjälpa kunder och bidra till att lösa deras behov upplever respondenten att 

arbetet har ett tydligt värde. Kundernas situation och behov framstår därmed som en viktig 

drivkraft i det dagliga arbetet.  
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Positiva reaktioner från kunder beskrivs ha stor betydelse för hur arbetet upplevs. 

Uppskattning, återkoppling och bekräftelse från kunder beskrivs som faktorer som bidrar till 

arbetsglädje och motivation. När kunder uttrycker tacksamhet eller visar att de är nöjda med 

den hjälp de fått upplevs arbetet som mer givande. Kundmötena framstår inte enbart som en 

arbetsuppgift utan beskrivs som en källa till mening och tillfredsställelse i arbetet. 

 

4.5 Relationer till kollegor  

Relationerna till kollegorna förstås som en betydelsefull del av respondenternas arbetsliv. I 

intervjuerna beskrivs arbetsgemenskapen som något som bidrar till trivsel och skapar en 

positiv arbetsmiljö. Kollegorna lyfts fram som ett viktigt socialt stöd i vardagen, både i det 

dagliga arbetet och i hanteringen av utmaningar som kan uppstå på arbetsplatsen.  

 

Respondenterna beskriver att den goda sammanhållningen gör arbetet roligare och bidrar 

till en känsla av tillhörighet. Relationer till kollegor verkar även ha betydelse för 

motivationen att gå till arbetet, där den sociala gemenskapen upplevs som minst lika viktig 

som själva arbetsuppgifterna.  

 

“Det känns väldigt meningsfullt för mig att komma till jobbet för att jag har kollegor där. 

(Respondent 5).  

 

Flera berättelser pekar på att en god gemenskap på arbetsplatsen bidrar till en positiv 

arbetsupplevelse. Känslan av samhörighet och möjligheten till att dela både arbetsuppgifter 

och sociala erfarenheter med kollegor beskrivs som värdefulla inslag i arbetet. Berättelserna 

visar på att relationerna till kollegorna är betydelsefulla för respondenternas upplevelse av 

arbetet.  

4.6 Arbetsvardagens möjligheter och utmaningar 

Arbetsvardagen beskrivs som varierad och innehållsrik, där arbetsuppgifterna ofta förändras 

beroende på kundflöden, avdelningens behov och vad som behöver prioriteras under dagen. 

Under en och samma arbetsdag kan medarbetarna växla mellan kundmöten, 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 omväxlande. 

 

Särskilt kundkontakten lyfts fram som en betydelsefull del av arbetet. Möjligheten att möta 

olika människor och hantera varierande situationer beskrivs som något som gör arbetet mer 
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intressant och stimulerande. Detta framgår av en respondent som uttrycker detta på följande 

sätt.  

 

“Det är mycket kundkontakt och möten […] det var ju precis det jag ville.” (Respondent 7) 

 

Samarbetet med kollegorna lyfts även som en viktig del av arbetsvardagen. Att kunna hjälpas 

åt, dela erfarenheter och lösa arbetsuppgifter tillsammans beskrivs som betydelsefullt för 

både trivsel och arbetets genomförande. Särskilt under perioder med hög arbetsbelastning 

upplevs samarbetet vara avgörande för att verksamheten ska fungera väl.  

 

Samtidigt innehåller arbetet flera utmaningar. Högt arbetstempo, stor arbetsbelastning, 

monotona arbetsuppgifter och perioder med många kunder beskrivs som återkommande 

faktorer som kan påverka arbetsupplevelsen negativt. I sådana situationer behöver 

medarbetarna ofta hantera fler arbetsuppgifter samtidigt och snabbt prioritera mellan olika 

behov som uppstår under dagen. Arbetet upplevs därför ställa krav på både flexibilitet och 

stresstålighet. En respondent beskriver detta på följande sätt.  

 

“Det kräver ganska mycket stresstålighet och att man måste ha en förmåga att kunna 

prioritera snabbt.” (Respondent 5) 

 

Utöver arbetsbelastningen uttrycks arbetsklimatet som betydelsefullt för hur arbetet 

upplevs. En god sammanhållning och positiva relationer mellan kollegor beskrivs bidra till 

trivsel, medan försämrad stämning kan påverka arbetsupplevelsen negativt. I intervjuerna 

återkommer beskrivningar av hur förändringar i arbetsgruppen eller organisationen kan 

påverka känslan av gemenskap på arbetsplatsen. Detta illustreras i ett citat nedan av en 

respondent som jämför dagens situation med tidigare erfarenheter.  

 

“Stämningen bland alla kollegor […] var så mycket bättre än vad det kanske är nu.” 

(Respondent 4) 

 

Arbetsvardagen framstår därmed som en kombination av möjligheter och utmaningar, där 

variation i arbetsuppgifterna, kundkontakten och samarbetet med kollegor bidrar till trivsel, 

samtidigt som högt tempo, arbetsbelastning och arbetsklimat kan påverka upplevelsen av 

arbetet negativt. 
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4.7 Ledarskapets betydelse i arbetsvardagen 

Utöver kundmöten, relationer till kollegor och möjligheten att påverka arbetet växte 

ledarskapets betydelse fram som en viktig del av arbetsvardagen. I intervjuerna återkommer 

beskrivningar av hur chefens sätt att leda påverkar både arbetsmiljön, möjligheterna till 

utveckling och upplevelsen av arbetet i stort. Särskilt betydelsefullt upplevs ett ledarskap 

som präglas av närvaro, tillgänglighet och lyhördhet. När chefer finns nära verksamheten 

och visar intresse för medarbetarnas arbete bidrar det enligt respondenterna till en mer 

positiv arbetsmiljö.  

 

Samtidigt framkommer att erfarenheterna av ledarskap skiljer sig åt mellan olika varuhus 

och avdelningar. Arbetsvardagen beskrivs därför inte enbart påverkas av arbetsuppgifterna i 

sig, utan också av hur verksamheten leds och organiseras lokalt. Detta förklaras av en 

respondent på följande sätt. 

 

“Det är väldigt olika på vilket varuhus du jobbar […] och vad man har då för typ av 

ledning […] .” (respondent 4) 

 

I berättelserna om organisationen framträder samtidigt en bild av IKEA som en trygg 

arbetsgivare med stark kultur, tydliga värderingar och en god sammanhållning mellan 

medarbetare. Dessa egenskaper beskrivs som betydelsefulla för trivseln och för upplevelsen 

av arbetsplatsen som helhet.  

 

Samtidigt lyfts vissa utmaningar fram. Några beskriver en frustration över beslut som fattas 

långt från den dagliga verksamheten och som kan vara svåra att påverka. Det framkommer 

också att organisatoriska förändringar under senare år påverkat arbetsmiljön på olika sätt. 

För vissa har det inneburit att arbetsvardagen förändrats, medan andra upplever att 

sammanhållningen och stämningen på arbetsplatsen har påverkats negativt.  

 

 

4.8 Hur medarbetarna ser på framtiden  

 

Respondenternas beskrivningar visar att de i dagsläget ser positivt på att fortsätta arbeta 

inom organisationen. Flera uttrycker att arbetet passar dem väl och att de trivs med 

arbetsuppgifterna. En respondent beskriver detta på följande sätt: 
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“Jag tycker att det passar mig bra […] det är praktiskt och ett fysiskt arbete.” 

(Respondent 7) 

Trivsel på arbetsplatsen framträder som en återkommande anledning till att vilja stanna 

kvar. Respondenterna beskriver särskilt relationerna till kollegorna som betydelsefulla. Den 

sociala gemenskapen beskrivs som positiv och flera lyfter fram att de uppskattar 

sammanhållningen på arbetsplatsen. En respondent uttrycker detta så här: 

 

“Jag har väldigt roligt med mina kollegor […] det finns en god sammanhållning.” 

(Respondent 8) 

Utöver trivsel och gemenskap beskriver respondenterna att trygghet och stabilitet har 

betydelse för hur de ser på sin framtid inom organisationen. Möjligheten att utvecklas inom 

verksamheten nämns som något som påverkar viljan att stanna kvar. 

Samtidigt framkommer att det finns faktorer som skulle kunna påverka viljan att stanna 

negativt. Respondenterna nämner bland annat hög arbetsbelastning, begränsade 

utvecklingsmöjligheter och mer attraktiva alternativ utanför organisationen. På följande sätt 

beskriver en respondent arbetstempot: 

 

“Det är ganska högt arbetstempo […] särskilt under helger och kampanjtider." 

(Respondent 8) 

Respondenterna beskriver även att arbetsmiljön och relationerna till kollegor har betydelse 

för hur de ser på sin framtid inom organisationen. Om dessa förutsättningar skulle förändras 

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

I studiens sjätte avsnitt analyseras studiens empiriska resultat utifrån de teoretiska 

utgångspunkter som presenteras i studien. Genom begreppen autonomi, variation och 

återkoppling analyseras hur arbetet upplevs av medarbetarna, där resultaten relateras till 

arbetsengagemang och intentionen att stanna kvar i organisationen.  

 

5.1 Arbetsutformningens betydelse för arbetsengagemang 

Den arbetskaraktäristiska modellen används i studien för att analysera hur medarbetarna 

upplever sitt arbete. Enligt Hackman och Oldham (1976) påverkas individers upplevelser av 

arbetet genom olika arbetskaraktäristiska dimensioner. Utifrån det empiriska materialet har 

flera återkommande teman identifierats, vilka diskuteras i relation till teoretiska perspektiv 

på arbetsutformning genom dimensionerna autonomi, variation och återkoppling.  

5.1.1 Autonomi 

Enligt Hackman och Oldham (1976) handlar autonomi om i vilken utsträckning medarbetare 

ges frihet, självständighet och möjlighet att fatta egna beslut i hur arbetet utförs. Det 

empiriska resultatet visar att respondenterna upplever ett relativt stort handlingsutrymme i 

det dagliga arbetet. Särskilt i mötet med kunder beskriver de att de själva bedömer 

situationer, prioritera mellan arbetsuppgifter och anpassar sitt arbetssätt efter de behov som 

uppstår under arbetsdagen. 

 

Dessa beskrivningar kan förstås som uttryck för autonomi, eftersom medarbetarna inte 

enbart följer förutbestämda instruktioner utan även använder eget omdöme i arbetet. 

Utifrån Hackman och Oldham (1976) innebär detta att arbetet innehåller inslag av 

självständighet och personligt ansvar. Resultatet kan därmed tolkas som att medarbetarna 

ges möjlighet att påverka arbetets genomförande, vilket går i linje med den 

arbetskaraktäristiska beskrivningen av autonomi. 

 

Särskilt framträder möjligheten att påverka arbetets genomförande som betydelsefull, då 

respondenterna återkommande beskriver hur de själva bedömer situationen, prioriterar 

mellan arbetsuppgifter och anpassar arbetet efter kundernas behov. Detta tyder på att 

autonomin inte enbart handlar om frihet i arbetets utförande, utan även möjligheten att ta 

ansvar och använda det egna omdömet i det dagliga arbetet. Handlingsutrymme verkar 
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därmed bidra till en känsla av delaktighet och förtroende för den egna förmågan, vilket kan 

skapa förutsättningar för arbetsengagemang.  

 

Samtidigt visar resultaten från empirin att möjligheten att påverka arbetet varierar beroende 

på situation. Det empiriska resultatet tyder på att autonomi främst kommer till uttryck i det 

dagliga arbetet snarare än i organisatoriska beslut. Respondenterna beskriver att 

reklamationer, prissättning och andra regelstyrda arbetsuppgifter i högre grad styrs av 

organisatoriska riktlinjer och policys. Detta kan förstås som att autonomi begränsas av de 

organisatoriska ramar som arbetet omringas av. Parker et al. (2017) menar att 

arbetsutfomningen påverkas av både individuella och organisatoriska faktorer, vilket kan 

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

 

Respondenterna beskriver även att förutsättningar för arbetet varierar mellan olika varuhus. 

Detta indikerar att upplevelsen av autonomi inte enbart påverkas av arbetsuppgifternas 

innehåll, utan även av organisatoriska och arbetsmiljörelaterade faktorer. Medarbetarna 

med liknande arbetsuppgifter kan därför uppleva olika grader av autonomi beroende på den 

lokala arbetsmiljön och hur arbetet är strukturerat (Parker et al., 2017). Resultatet tyder 

därmed på att autonomi främjar arbetsengagemang genom att medarbetarna ges möjlighet 

att ta ansvar, använda sitt eget omdöme och påverka arbetets genomförande. När 

handlingsutrymmet upplevs som tillräckligt verkar det bidra till känslor av delaktighet, 

självständighet och förtroende för den egna förmågan. Samtidigt kan organisatoriska 

begränsningar minska denna upplevelse och därmed verka motverkande för 

arbetsengagemang.  

5.1.2 Variation 

Variation utgör enligt Hackman och Oldham (1976) en central dimension i arbetsutformning 

och handlar om i vilken utsträckning arbetet innehåller olika arbetsuppgifter och kräver 

olika färdigheter. Det empiriska resultatet visar att respondenterna upplever arbetet som 

varierat genom kundmöten, problemlösning, samarbete och möjligheten att utföra olika 

arbetsuppgifter under dagen. 

 

Kundmötena framträder som en viktig källa till variation eftersom medarbetarna dagligen 

möter personer med olika behov, frågor och förväntningar. Respondenterna beskriver att 

arbetsdagen ofta förändras utifrån kundflöden, situationer som uppstår och verksamhetens 

behov. Detta kan förstås i relation till Hackman och Oldham (1976) beskrivning av variation, 

där arbetet kräver att individen använder olika kunskaper, färdigheter och förmågor.  
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Resultatet från empirin visar även att variation kommer till uttryck genom möjligheten att 

utvecklas inom organisationen. Respondenterna beskriver att de kontinuerligt lär sig nya 

saker genom kundkontakt, problemlösning och samarbete med kollegor. Möjligheten att 

byta avdelning, ta sig an nya arbetsuppgifter och delta i interna utbildningar beskrivs också 

som betydelsefull. Utifrån Parker et al. (2017) kan detta förstås som att arbetsutformning 

skapar förutsättningar för lärande och utveckling, vilket påverkar hur arbetet upplevs. 

 

Variation framstår dock inte enbart som en egenskap i arbetet utan också som en faktor som 

bidrar till att arbetet upplevs som stimulerande över tid. Genom mötet med olika kunder, 

varierande arbetsuppgifter och möjligheten att utvecklas i roller, minskar risken för 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 förutsättningar för 

arbetsengagemang. Genom att arbetsuppgifterna förändras och nya situationer uppstår får 

medarbetarna möjlighet att utveckla nya kompetenser och kontinuerligt lära sig nya saker i 

arbetet. Samtidigt framkommer det att vissa arbetsuppgifter kan upplevas monotona och att 

perioder med hög arbetsbelastning påverkar hur arbetet upplevs negativt. Trots detta 

beskriver de flesta respondenter arbetet som omväxlande och utvecklande. Resultatet 

indikerar därmed att variation främjar arbetsengagemang genom att skapa möjligheter till 

lärande, utveckling och stimulerande upplevelser på arbetet. Monotona arbetsuppgifter och 

hög arbetsbelastning framträder däremot som faktorer som kan begränsa denna positiva 

upplevelse.  

5.1.3 Återkoppling 

Återkoppling handlar om i vilken utsträckning individen får information om resultatet av sitt 

arbete (Hackman & Oldham, 1976). Resultatet visar att återkoppling främst erhålls genom 

kundmöten, men även genom relationer till kollegor och chefer.  

 

Respondenterna beskriver att positiva reaktioner från kunder har stor betydelse för hur 

arbetet upplevs. När kunder uttrycker uppskattning eller visar att de är nöjda med den hjälp 

de fått upplever medarbetarna att deras arbete gör skillnad. Detta kan förstås som en form 

av återkoppling eftersom medarbetarna får direkt information om resultatet av sina 

arbetsinsatser (Hackman & Oldham, 1976). Resultatet visar även att kundmöten inte enbart 

bidrar med information om prestationer utan också med bekräftelse på hur värdefullt 

arbetet upplevs. När respondenterna beskriver att de hjälper kunder och underlättar deras 

vardag framträder en förståelse av att arbetet har betydelse för andra människor. Detta kan 

förstås som en återkoppling som stärker upplevelsen av arbetets mening och syfte.  
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Utöver kunderna framträder kollegor och chefer som betydelsefulla källor till återkoppling. 

Respondenterna beskriver att socialt stöd, uppskattning och närvarande ledarskap bidrar till 

en positiv arbetsupplevelse. De beskriver återkoppling från kollegor och chefer som 

betydelsefulla för att förstå värdet av den egna arbetsinsatsen. Detta kan förstås som att 

återkoppling bidrar till att arbetet upplevs som meningsfullt och att medarbetarna får 

bekräftelse på att deras arbete har betydelse.  

 

Utifrån Parker et al. (2017) kan detta förstås som att återkoppling inte enbart skapas genom 

arbetsuppgifterna utan också genom de sociala relationerna i arbetet, vilket också 

framkommer i det empiriska resultatet. Återkoppling framstår därmed inte enbart som 

information om hur arbetet utförs, utan också som en källa till uppskattning, bekräftelse och 

förståelse för arbetets betydelse i organisationen. 

 

Det empiriska resultatet kan därmed tolkas som att återkoppling inte enbart kommer från 

formella utvärderingar eller chefer, utan skapas genom flera källor i arbetsvardagen. 

Kundernas uppskattning, kollegornas stöd och chefens närvaro bidrar tillsammans till hur 

arbetet upplevs av medarbetarna. Resultatet visar att återkoppling främjar 

arbetsengagemang genom att skapa bekräftelse, mening och uppskattning i arbetet. När 

medarbetarna får återkoppling på sina arbetsinsatser stärks upplevelsen av att arbetet har 

betydelse, vilket i sin tur verkar bidra till ett ökat arbetsengagemang. Bristande återkoppling 

skulle därmed kunna minska dessa positiva upplevelser. 

5.2 Retention 

För att förstå vad som får medarbetare att stanna kvar inom organisationen används  

retention som ett centralt begrepp i denna studie. Enligt Hom et al. (2019) kan intentionen 

att stanna kvar ses som en viktig indikation på framtida retention, eftersom individers 

attityder och avsikter ofta föregår beslut om att lämna eller stanna kvar i en organisation. 

Allen et al. (2010) menar på ett liknande sätt att intentionen att stanna kvar ger en förståelse 

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

 

Resultaten från empirin tyder på att sociala relationer, trivsel och utvecklingsmöjligheter har 

större betydelse för respondenternas intention att stanna kvar än exempelvis bara 

ekonomiska faktorer. Viljan att stanna kvar framstår därför som nära kopplad till hur arbetet 

upplevs i vardagen. Positiva relationer till kollegor, möjligheten att utvecklas och känslan av 

att arbetet är meningsfullt verkar tillsammans bidra till att stärka intentionen att stanna kvar 

inom organisationen. 
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Resultatet visar att respondenterna generellt beskriver en positiv inställning till att fortsätta 

arbeta inom organisationen. I respondenternas beskrivningar framträder trivsel, social 

gemenskap, trygghet och möjligheten att utvecklas som betydelsefulla faktorer för hur de ser 

på sin framtid i organisationen. Dessa faktorer återkommer genom flera delar av empirin och 

kan därför förstås som centrala aspekter i respondenternas resonemang kring att stanna 

kvar. Särskilt relationerna till kollegorna framträder som betydelsefulla. Respondenterna 

beskriver den sociala gemenskapen som en viktig del av arbetsvardagen och som något som 

kan bidra till trivsel på arbetsplatsen. Utifrån Hom et al. (2019) kan detta förstås som att 

positiva upplevelser av arbetsmiljön påverkar hur medarbetarna ser på sin framtid i 

organisationen. Resultatet tyder därmed på att sociala relationer utgör en viktig del av 

respondenternas intention att stanna kvar.  

 

Möjligheten att utvecklas inom organisationen förklaras av samtliga respondenter som 

viktigt för att känna att man har potential till utveckling och förbättring. Respondenterna 

beskriver att lärande, nya arbetsuppgifter och möjligheten att utvecklas i arbetet påverkar 

hur de ser på sin framtid inom verksamheten, vilket Allen et al. (2010) framhåller, att 

möjligheter till utveckling är en stor faktor som kan påverka medarbetarnas vilja att stanna 

kvar i organisationen. Utifrån Peltokorpi och Allen (2024) kan det även tolkas som att 

medarbetares intention att stanna kvar påverkas av hur de upplever sin arbetssituation och 

de förutsättningar som omger arbetet. 

 

Empiriska resultat visar också att de positiva upplevelser som tidigare analyserats i relation 

till arbetsengagemang återkommer i respondenternas beskrivningar av framtiden inom 

organisationen. Respondenterna beskriver exempelvis att kundmöten, variation i arbetet och 

möjligheten att påverka arbetets genomförande är betydelsefulla delar av arbetsvardagen. 

Detta kan förstås som att positiva arbetsrelaterade upplevelser har betydelse för hur 

medarbetare ser på fortsatt anställning inom organisationen (Maqfirah et al. 2024). 

Arbetsengagemang framhålls av Maqfirah et al. (2024) som en faktor som kan relateras till 

retention, vilket gör det möjligt att förstå respondenternas beskrivningar i relation till detta 

teoretiska resonemang. 

 

Sammantaget tyder resultaten på att respondenternas intention att stanna kvar inte kan 

förklaras av en enskild faktor, utan av samspelet mellan flera aspekter av arbetssituationen. 

Det som framträder som särskilt centralt är kombinationen av en stödjande organisatorisk 

miljö, genom goda relationer till kollegor och möjligheter till utveckling, samt de positiva 

upplevelser som skapas i det dagliga arbetet genom kundmöten, variation och 

handlingsutrymme. Resultatet indikerar att det är denna helhet som bidrar till att arbetet 
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upplevs som meningsfullt och engagerande, vilket i sin tur stärker viljan att stanna kvar i 

organisationen. Arbetsengagemang och retention framstår därmed som nära 

sammanlänkade, där upplevelsen av mening, social tillhörighet och möjligheten att påverka 

arbetets genomförande tillsammans bidrar till respondenternas intention att fortsätta sin 

anställning. 

5.3 Sammanfattning av analysen 

Analysen visar att autonomi, variation och återkoppling framträder som centrala 

dimensioner i respondenternas beskrivningar av arbetet. Autonomi kommer till uttryck 

genom möjligheten att påverka arbetets genomförande, variation genom skiftande 

arbetsuppgifter och kundmöten samt återkoppling genom respons från kunder, kollegor och 

chefer.  

 

Analysen visar vidare att dessa dimensioner sammantaget bidrar till hur arbetet upplevs av 

medarbetarna. När autonomi, variation och återkoppling upplevs som närvarande i arbetet 

framträder också upplevelser av ansvar, utveckling, mening och bekräftelse. Dessa 

upplevelser analyseras som uttryck för arbetsengagemang. 

 

Slutligen visar analysen att arbetsengagemang framträder som en central länk mellan 

arbetsutformning och intention att stanna kvar i organisationen. De aspekter av 

arbetsutformningen som bidrar till arbetsengagemang framträder också som viktiga för 

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 på hur resultaten 

bekräftar, kompletterar och bidrar till en fördjupad förståelse av de faktorer som påverkar 

arbetsengagemang och intentionen att stanna kvar i organisationen. De diskuteras även 

vilket bidrag studien ger till tidigare forskning.  

6.1 Bekräftelse av tidigare forskning 

Syftet med denna studien var att beskriva och analysera hur medarbetares upplevelser av 

arbetsutformning påverkar intentionen att stanna kvar i organisationen. Resultatet visar att 

autonomi, variation och återkoppling upplevs ha betydelse för arbetsengagemang och 

därifrån för viljan att stanna kvar i organisationen. Resultaten bekräftar i flera avseenden 

tidigare forskning.  

 

När det gäller autonomi bekräftar studien tidigare forskning som visar att medarbetarnas 

möjlighet att påverka hur det egna arbetet utförs, bidrar till ökat arbetsengagemang och en 

starkare intention att stanna kvar i organisationen (Chen et al., 2023; Lim & Wang 2025).  

Resultatet stödjer därmed de tidigare kvantitativa studier som identifierat autonomi som en 

viktig arbetsrelaterad resurs för att skapa engagemang och minska intentionen att lämna 

organisationen.  

 

Studien bekräftar tidigare forskning som visat att variation i arbetet har betydelse för 

arbetsengagemang och retention (Chen et al., 2023). Resultatet ligger därmed i linje med 

tidigare studier som identifierat variation som en viktig aspekt av arbetsutformningen för att 

främja medarbetares engagemang och vilja att stanna kvar i organisationen. När det gäller 

återkoppling ligger studiens resultat i linje med tidigare forskning. Tidigare studier har visat 

att återkoppling är en central arbetsrelaterad resurs som bidrar till arbetsengagemang och 

retention (Chen et al. 2023; Lim & Wang, 2025). Resultatet stärker därmed tidigare 

forskning som pekar på betydelsen av att medarbetare får information om och bekräftelse på 

sitt arbete (Chen et al. 2023; Lim & Wang, 2025).  

Sammantaget bekräftar studien den tidigare kvantitativa forskningen som visat att 

arbetsutformning har betydelse för 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 utsträckning bekräftar tidigare forskning bidrar studien med en 

djupare förståelse för hur de arbetsrelaterade faktorerna som tidigare identifierats upplevs 

av medarbetarna själva.  

 

Tidigare forskning har huvudsakligen genomförts med kvantitativa metoder där autonomi, 

variation och återkoppling operationaliserats genom standardiserade enkätfrågor. Chen et 

al. (2023) undersökte exempelvis autonomi genom medarbetarnas upplevda möjlighet att 

påverka arbetets utförande, variation genom bredden av arbetsuppgifter och återkoppling 

genom tillgången till information om den egna prestationen. Resultaten visade att dessa 

arbetskaraktäristiska dimensioner hade positiva samband med både arbetsengagemang och 

retention.  

 

Studiens bidrag ligger inte i att identifiera nya faktorer som påverkar arbetsengagemang eller 

retention, utan i att fördjupa förståelsen av hur de faktorer som tidigare forskning redan 

identifierat upplevs och ges mening i arbetsvardagen. Ett exempel är autonomi, som i denna 

studie inte framträder som obegränsad frihet utan snarare som frihet under ansvar. 

Resultatet nyanserar därmed tidigare forskning genom att visa att autonomi inte 

nödvändigtvis handlar om fullständigt handlingsutrymme, utan om möjligheten att fatta 

egna beslut inom givna organisatoriska ramar.  

 

Återkoppling får även en bredare innebörd än vad som ofta framträder i tidigare forskning. 

Medan tidigare studier främst fokuserat på återkoppling från organisationen eller närmaste 

chef, visar denna studie att även kunder kan utgöra en viktig källa till återkoppling. 

Återkoppling handlar därmed inte enbart om informationen kring prestation utan även om 

att skapa mening och värde i arbetet.  

 

På samma sätt framträder variation som något mer än enbart olika arbetsuppgifter. 

Resultatet indikerar att variation även kan skapas genom kundmöten, problemlösning, 

utvecklingsmöjligheter och nya ansvarsområden. Studien bidrar därmed till en mer 

nyanserad förståelse av hur arbetsutformning kan främja arbetsengagemang i praktiken.  

 

Ett särskilt intressant resultat är att kundmöten framträder som en källa till både variation 

och återkoppling. Detta kompletterar tidigare forskning genom att synliggöra hur 

arbetskaraktäristiska dimensioner kan samverka i praktiken. Medan tidigare kvantitativa 

studier ofta behandlat autonomi, variation och återkoppling som separata variabler, visar 
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denna studie att samma arbetsmoment kan bidra till fler dimensioner samtidigt. Resultatet 

bidrar därmed till en mer sammanhållen förståelse av hur arbetsutformning upplevs av 

medarbetare. 

 

6.3 Retention som resultat av den samlade 

arbetsupplevelsen 

Det mest centrala resultatet i studien är att viljan att stanna kvar inte verkar kunna förklaras 

av en enskild faktor. Respondenterna beskriver inte autonomi, variation och återkoppling 

som avgränsade aspekter av arbetet. Istället framträder dessa dimensioner som nära 

sammanlänkade i den dagliga arbetsvardagen. Exempelvis kan ett kundmöte samtidigt 

innebära att medarbetaren får använda sin självständighet i mötet med kunden, möter 

varierande situationer och får direkt återkoppling genom kundens respons. På motsvarande 

sätt kan social gemenskap och stöd från närmaste chef skapa förutsättningar för att 

autonomi, variation och återkoppling upplevs på ett positivt sätt. Resultatet tyder därmed på 

att medarbetarna inte upplever arbetsutformningens olika dimensioner var för sig, utan som 

delar av en samlad arbetsupplevelse där fler aspekter samverkar samtidigt. Det är denna 

helhetsupplevelse som tyder på att bidra till arbetsengagemang och därigenom stärka 

intentionen att stanna kvar i organisationen.  

 

Tidigare forskning har identifierat flera faktorer som har betydelse för retention, däribland 

autonomi, återkoppling, arbetsrelaterade resurser, sociala relationer och 

utvecklingsmöjligheter (Chen et al., 2023; Pienaar et al., 2025; Peltokorpi & Allen, 2024). 

Resultatet i vår studie motsäger inte dessa resultat, men bidrar med en fördjupad förståelse 

för hur dessa faktorer upplevs av medarbetarna själva. Istället för att framträda som separata 

faktorer beskriver respondenterna dem som nära sammanlänkade delar av arbetsvardagen. 

 

Resultatet indikerar därmed att retention snarare bör förstås som ett resultat av den samlade 

arbetsupplevelsen än som en konsekvens av enskilda organisatoriska insatser. Medan 

tidigare forskning har visat statistiska samband mellan olika arbetsrelaterade faktorer och 

retention, synliggör denna studie hur dessa samband upplevs och förstås av medarbetarna 

själva (Chen et al., 2023; Shahzad et al., 2024; Goyal et al., 2025; Peltokorpi & Allen, 2024).  

Vår studie, som är en kvalitativ undersökning, bidrar med en djupare förståelse för hur 

arbetsutformning, arbetsengagemang och retention hänger samman ur medarbetarnas eget 

perspektiv. Detta är en aspekt som i begränsad utsträckning fångats i de kvantitativa studier 

som dominerat forskningsfältet. 
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7. Slutsats  

 

I studiens sista avsnitt sammanfattas studiens resultat, teoretiska och praktiska 

implikationer. Syftet är att besvara studiens frågeställning och tydliggöra 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 påverkar intentionen att stanna kvar i organisationen. Resultatet visar att 

autonomi, variation och återkoppling utgör centrala aspekter av arbetsutformning som 

upplevs påverka arbetsengagemang och därigenom viljan att stanna kvar inom 

organisationen.  

 

Studien visar att autonomi främjar arbetsengagemang genom att medarbetarna upplever 

ansvar, handlingsutrymme och möjlighet att påverka sitt arbete. Samtidigt framträder 

organisatoriska begränsningar 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. Möjligheten att 

möta olika kunder, hantera varierande arbetsuppgifter och utveckla nya kompetenser skapar 

en positiv arbetsupplevelse. Medan monotona arbetsuppgifter och hög arbetsbelastning 

riskerar att begränsa denna upplevelse. Återkoppling framträder också som en central faktor 

där uppskattning och bekräftelse från kunder, kollegor och chefer bidrar till en känsla av 

mening och värde i arbetet. Bristande återkoppling kan däremot minska dessa positiva 

upplevelser och därmed påverka arbetsengagemang negativt.  

 

Resultatet visar att arbetsengagemang fungerar som en viktig länk mellan arbetsutformning 

och intentionen att stanna kvar. De aspekter av arbetet som bidrar till upplevelser av ansvar, 

utveckling, mening och bekräftelse framträder samtidigt som de faktorer som stärker 

medarbetarnas vilja att fortsätta arbeta inom organisationen. Studien visar därmed att 

arbetsengagemang inte enbart påverkas av arbetsutformningens olika dimensioner, utan 

också av hur dessa upplevs i praktiken.  

 

Studien besvarar därmed frågeställningen genom att visa att autonomi, variation och 

återkoppling är de faktorer i arbetsutformning som främst upplevs främja arbetsengagemang 

och retention. Samtidigt framträder begränsat handlingsutrymme, monotoni och hög 

arbetsbelastning som faktorer som kan verka i motsatsriktning. Resultatet visar dock att 
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viljan att stanna kvar inte kan förklaras av någon enskild faktor. Istället formas retention 

genom den samlade upplevelsen av arbetet, där 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 förståelse för hur 

arbetsutformning upplevs av medarbetare och hur dessa upplevelser relateras till  

arbetsengagemang och retention. Tidigare forskning har i stor utsträckning byggt på 

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 synliggöra hur medarbetare själva beskriver och tolkar betydelsen av autonomi, variation 

och återkoppling i sin arbetsvardag. 

 

Ett centralt bidrag är att studien synliggör hur autonomi, variation och återkoppling 

samspelar och tillsammans formar medarbetarnas upplevelse av arbetet, snarare än att 

fungera som separata faktorer. Resultatet visar att det inte är en enskild arbetsrelaterad 

faktor som främjar arbetsengagemang och retention, utan den samlade upplevelsen av 

handlingsutrymme, utveckling, att möta variation i arbetet och få återkoppling på sina 

arbetsinsatser. Studien bidrar därmed till en fördjupad förståelse av hur 

arbetskaraktäristiska dimensioner omsätts i praktiken och får betydelse i medarbetarnas 

vardag. 

 

Studien bidrar till förståelsen av arbetsengagemang som en länk mellan arbetsutformning 

och retention. Resultatet visar att autonomi, variation och återkoppling får betydelse för 

retention genom att de bidrar till upplevelser av ansvar, utveckling, mening och bekräftelse i 

arbetet. Därmed fördjupas förståelsen för hur arbetutformningen kan bidra till att 

medarbetare utvecklar en vilja att fortsätta sin anställning inom organisationen.  

 

Slutligen visar studien att retention inte enbart bör förstås som ett resultat av specifika 

arbetsrelaterade faktorer, utan som en konsekvens av hur medarbetare upplever och tolkar 

sin samlade arbetssituation. Detta utgör ett viktigt komplement till tidigare forskning som 

främst fokuserat på samband mellan enskilda variabler och bidrar med en nyanserad 

förståelse av varför medarbetare väljer att stanna kvar i organisationen. 
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7.2 Praktiska implikationer 

Studien visar att organisationer som vill stärka medarbetares vilja att stanna kvar bör 

fokusera på mer än ekonomiska faktorer. Särskilt viktiga områden är att skapa möjligheter 

till utveckling, erbjuda variation i arbetet, ge medarbetare handlingsutrymme i det dagliga 

arbetet samt främja positiva relationer mellan kollegor och chefer.  

 

Resultatet visar också att ledarskapet har stor betydelse för hur arbetsmiljön upplevs. 

Organisationer kan därför stärka retentionen genom att investera i närvarande och 

stödjande ledarskap samt genom att skapa förutsättningar för social gemenskap och 

kompetensutveckling. 

 

7.3 Samhälleliga och etiska aspekter 

Ur ett samhälleligt perspektiv är frågan om arbetsengagemang och retention viktiga eftersom 

hög personalomsättning kan innebära kostnader för både organisationer och individer. 

Genom att skapa arbetsmiljöer där medarbetare upplever mening, utveckling och trivsel kan 

organisationer bidra till ett mer hållbart arbetsliv.  

 

Ur ett etiskt perspektiv visar studien vikten av att ta hänsyn till medarbetares erfarenheter 

och upplevelser vid utformning av arbetsvillkor och organisatoriska förändringar. 

Medarbetarnas perspektiv utgör en viktig kunskapskälla för att skapa arbetsplatser som 

främjar både välbefinnande och långsiktigt kvarstannande. 

 

7.4 Studiens begränsningar och förslag till framtida 

forskning 

Studiens resultat bör förstås i relation till dess metodologiska begränsningar. Studien bygger 

på ett begränsat antal intervjuer med medarbetare från ett IKEA-varuhus, vilket innebär att 

resultaten är kontextbundna och inte kan generaliseras i statistisk mening. Syftet med 

studien har dock inte varit att generalisera svaren, utan skapa en djupare förståelse för hur 

medarbetare upplever samspelet mellan arbetsutformning, arbetsengagemang och viljan att 

stanna kvar inom organisationen. Eftersom studien genomfördes i en specifik organisatorisk 

kontext präglad av en stark företagskultur och ett etablerat arbetsgivarvarumärke kan 

resultaten ha påverkats av dessa förutsättningar. Framtida forskning skulle därför kunna 
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undersöka liknande frågor i andra organisationer och branscher för att analysera om samma 

mönster återfinns i andra arbetsmiljöer. Det skulle även vara värdefullt att jämföra olika 

typer av arbetsplatser för att undersöka hur organisatoriska förutsättningar påverkar 

arbetsengagemang och retention.  

 

Urvalet byggde delvis på frivilligt deltagande, vilket innebär att vissa perspektiv kan ha varit 

underrepresenterade. Framtida forskning skulle därför kunna inkludera ett större och mer 

varierat urval för att fånga fler erfarenheter och upplevelser av arbetsutformning, 

arbetsengagemang och medarbetares vilja att stanna kvar i organisationen.  

 

En ytterligare begränsning är att studien genomfördes vid ett enskilt tillfälle, vilket innebär 

att resultaten endast fångar respondenternas upplevelser vid en given tidpunkt. Framtida 

forskning skulle därför kunna undersöka hur arbetsutformning, arbetsengagemang och 

retention förändras över tid genom longitudinella studier.  
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Bilagor 

Bilaga 1: Individuella reflektioner 

Madicken Johansson 

Att skriva denna kandidatuppsats har varit väldigt utmanande, lärorikt och utvecklande på 

samma gång. Jag känner att man kunnat använda mycket kunskap som man fått från dessa 

tre år som jag studerat vid Högskolan i Skövde. Under dessa år har jag främst varit 

intresserad av ledarskap, organisation och hur människor fungerar i arbetslivet. Allt som har 

med de mjuka värdena att göra i en organisation väcker mycket intresse hos mig, då jag 

tycker att människors hälsa och mående är faktorer som har en stor påverkan på hur man 

presterar i praktiken. Därför var management ett självklart val för mig att skriva om och det 

passade väldigt bra in med temat vi valde “Arbetets utformning och medarbetares intention 

att stanna”.  

 

Jag kan inte jämföra detta arbete med något annat som man tidigare skrivit, då detta är en 

ny nivå. Delarna som ingår i arbetet har jag självklart haft med i inlämningar tidigare vilket 

gör att jag varit bekant med att skriva i denna uppsatsform. Men i det stora hela har detta 

arbete krävt mycket mer detaljer och genomgående litteratur än inlämning som gjorts 

tidigare. Men mina förkunskaper har varit till fördel efter att man pluggat några år. 

 

Samarbetet i gruppen har fungerat väldigt bra under arbetets gång då vi har pluggat 

tillsammans sedan start, vilket underlättar då man känner varandra och vet hur man 

fungerar. Det har också förenklat och effektiviserat skrivandet under tidens gång, då alla haft 

samma typ av tänk. Därför vill jag tacka både Malak och Linn för dessa 3 fina år vi haft 

tillsammans under plugget, känns extra roligt att ha gjort detta arbete tillsammans med er. 

Vi har hållit ihop redan sedan första dagen och gjort alla inlämningar tillsammans.  

 

När det gäller arbetsfördelningen i gruppen har vi delat upp varje del i olika stycken vilket 

gör att vi alla skrivit under varje del i hela arbetet. Vi har gemensamt arbetat fram 

problemformulering, syfte och upplägg samt diskuterat analys och slutsatser tillsammans, 

det har varit effektivt och minimerat risken för fel. Tack vare att vi satte upp tydliga riktlinjer 

och regler innan vi började med arbetet, har det underlättat situationer när vi varit oense. Vi 

bestämde innan arbetet påbörjades att majoriteten vinner om man inte är eniga om något.  

Vi har mestadels suttit via Zoom och pluggat vilket har fungerat bra för oss alla. Då har ingen 

behövt ta sig någon extra sträcka under dagen. Vilket lett till att man kunnat maximera 
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dagarna och även att det varit rättvist kring vart man har suttit och pluggat. Tack vare nästan 

tre hela år av distansundervisning har vi hittat det som ett bra sätt för oss att plugga på.  

 

Jag har lärt mig mycket dessa år om hur man ska lägga upp planering och strukturera upp 

arbeten på ett helt annat sätt än tidigare. Det känns som jag kommer ha mycket nytta av det 

till framtiden. Att skriva denna uppsats har också gett mig mer fördjupade kunskaper inom 

ämnet och väckte mycket tankar kring mitt nya arbete jag ska börja på. Jag kommer ha nytta 

av att ha skrivit om det valda ämnet, då jag själv kommer känna efter när jag börjar jobba, 

vad som gör att man trivs på arbetsplatsen och vad som får mig att motivera mig.  

 

Man kan alltid utveckla ett arbete mer och mer, men jag känner mig stolt och nöjd över vår 

insats tillsammans och är tacksam för denna tid vi har haft att arbeta fram detta 

tillsammans.  

 

Malak Bader 

Arbetet med den här kandidatuppsatsen har nog varit en av de mest utvecklade delarna av 

mina tre år på utbildning. Nu när jag är klar känns det också som att uppsatsen på något sätt 

knyter ihop allt jag har lärt mig under den här tiden. Det är först nu jag verkligen har förstått 

hur det är och vad det innebär att skriva en studie. Vår studie om arbetets utformning och 

medarbetarens intention att stanna kvar i organisationen, har gett mig en mycket djupare 

förståelse för hur många olika faktorer som faktiskt spelar roll.  

 

En av de största lärdomarna jag tar med mig handlar om metod. Jag har tidigare läst om 

kvalitativa metoder och gjort mindre arbeten, men det är först nu jag verkligen har förstått 

vad det innebär att genomföra intervjuer och analysera material på riktigt. I början hade vi 

det svårt att få tag på intervjupersoner, vilket nog var den största utmaningen i vår studie. 

Jag insåg också hur viktigt det är att vara närvarande och noggrann vid intervjutillfällen. Att 

transkribera och analysera intervjuerna tog mycket tid, men var samtidigt väldigt lärorikt 

eftersom vi fick möjlighet att verkligen gå in på djupet i materialet. Här krävdes det mycket 

samarbete och uppdelning vilket jag och min grupp löste på ett smidigt sätt.  

 

Arbetet med teorin gjorde också att begrepp som autonomi, kompetens och meningsfullhet 

blev mycket tydligare för mig. Det blev särskilt tydligt hur viktigt det sociala är, som 

relationer till kollegor och kunder för att arbetet ska kännas meningsfullt. Det fick mig också 

att börja fundera mer på vad jag själv tycker är viktigt i ett framtida arbete.  
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Samarbetet i gruppen har varit en viktig del, både i uppsatsen och tidigare under 

utbildningen. Vi har delat upp arbetet mellan oss, men samtidigt jobbat mycket tillsammans 

genom att läsa varandras texter och ge feedback. Ibland tyckte vi olika kring formuleringar 

och tolkningar, men vi lyckades alltid komma fram till något gemensamt i slutändan, vilket 

bara gjorde arbetet bättre. Viktigaste av allt respekterade vi alltid varandras åsikter. Genom 

samarbetet i gruppen har jag lärt mig mycket om vikten av kommunikation och att kunna 

kompromissa. Utan mina gruppmedlemmar hade arbetet och skolgången aldrig varit lika 

lätt, vilket jag är väldigt tacksam för. 

 

Under de här tre åren, och särskilt under uppsatsen gång, har det gått upp och ner. Vi har 

flera gånger känt oss osäkra och behövt tänka om. Med det är samtidigt just i de stunderna 

som jag upplever att jag har lärt mig som mest. Man har fått andra perspektiv och lärt sig att 

kritisera sitt arbete, vilket bara har gjort det bättre. Just att vi har varit tre i arbete har därför 

varit en stor fördel, eftersom vi har olika åsikter och har kunnat bidra med olika perspektiv 

och kan se det från flera håll.  

 

De här tre åren har lett fram till den här uppsatsen. Arbetet med uppsatsen har inte bara gett 

mig nya kunskaper inom ämnet, utan också utvecklat mig som student. Jag känner mig 

självständig och mer förberedd inför framtiden. Framför allt har jag fått en större förståelse 

för mitt eget lärande och hur jag fungerar, vilket nog är det viktigaste jag tar med mig för 

framtida arbeten. 

 

Linn Andersson 

Snart har jag studerat på högskolan i 3 år och det känns lite overkligt hur snabbt tiden gått. 

Under dessa år har jag lärt mig mycket, både när det gäller studier och om mig själv. I början 

handlade det mycket om att förstå hur man skriver akademiskt och hur man pluggar på ett 

effektivt sätt, men med tiden har jag utvecklat ett mer självständigt sätt att arbeta.  

 

Jobbet med denna kandidatuppsats har varit annorlunda jämfört med tidigare kurser. Det 

har varit svårt med struktur där det inte funnits något “rätt” eller “fel” , utan vi har fått hitta 

den struktur som är bäst för oss. Det var nog det som kändes mest utmanande i början, att 

man inte riktigt vet om man är rätt eller fel ute. När det kommer till metod delarna har jag 

känt att det varit som svårast i hela uppsatsen, jag tror också att det är den delen vi ändrat 

och fixat mest gånger. Men med hjälp av varandra började vi tillsammans att få ett 

metodavsnitt som kändes bra, vi fick ihop hur allt bör skrivas och hur allt hänger ihop.  
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Jag skulle även vilja påstå att analysdelen var svår att skriva. Man utvecklas mycket genom 

skrivandet. I tidigare kurser har man lärt sig att det inte finns något tydligt rätt eller fel här 

heller utan att det handlar mer om att resonera och kunna tolka de material man samlat in. 

Nu i uppsatsen känner jag att man verkligen fått ta med lärdomar från tidigare kurser in i 

denna uppsats och med tiden har jag blivit mer trygg i att lita på de tolkningar jag har och 

även vågat utveckla mina egna resonemang.  

 

Jag har även blivit medveten om hur mycket planering och struktur det krävs inför en sådan 

uppsats, som sagt har det känts rörigt ett flertal perioder men tillsammans med mina 

kollegor har vi kommit fram till lösningar som gjort att dessa perioder blivit mer klara. Vi har 

näst intill gjort allt tillsammans från den dagen vi började på högskolan och utan dem hade 

detta varit omöjligt att genomföra. I uppsatsen har vi jobbat ganska jämnt och tillsammans, 

vi har diskuterat olika delar och delat upp arbetet på ett sätt som gjort att alla varit delaktiga 

i varje del av skrivandet. Vi har såklart även delat upp olika avsnitt för att kunna arbeta mer 

effektivt, men sedan stämt av med varandra så varje del har blivit godkänd av alla i gruppen.  

 

Jag känner att det finns så mycket mer jag lärt mig under dessa åren och det är svårt att sätta 

ord på just allt, men mycket har visat sig i denna uppsats. Man har vuxit så mycket som 

person, i början var det exempelvis jobbigt att hitta personer att intervjua men till denna 

uppsatsen gav vi aldrig upp och lyckades få till det antalet vi behövde. Även har man växt så 

mycket när det gäller samarbete med min grupp, man behöver ha tålamod när inte alla är 

överens, man behöver även respektera varandra och deras åsikter så man kommer fram till 

ett bra beslut tillsammans. Jag känner att vi tre tillsammans har fått ett extremt bra 

samarbete, det kan ju såklart bero på att vi skrivit inlämningar osv tillsammans tidigare, men 

jag tror att det är för att vi respekterar varandra och har förståelse för varandra men även att 

vi litar på varandra när det kommer till skrivandet. Och allt detta är jag väldigt tacksam över, 

för utan Madicken och Malak hade dessa 3 åren och denna uppsats varit omöjliga för mig att 

ta mig igenom.  

 

Det finns såklart fortfarande saker jag kan utveckla vidare, speciellt i akademiskt skrivande, 

för man kan ju alltid utvecklas och bli bättre. Men jag känner att både jag och mina kollegor 

har gjort ett jobb som vi litar på och är stolta över.  
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Bilaga 2: Intervjuguide  

__________________________________________________________ 

● Kan du kort beskriva din roll, dina huvudsakliga arbetsuppgifter och hur länge 

du har arbetat på IKEA?  

 

● Vad var det som gjorde att du sökte dig till IKEA? 

 

● I vilken utsträckning upplever du att dina förväntningar har uppfyllts?  

___________________________________________________________ 

 

● Hur mycket kan du själv påverka hur ditt arbete utförs i praktiken? 

 

● Kan du berätta om en situation där du fick fatta egna beslut?  

 

● Kan du beskriva en situation där du upplever att du hade begränsad frihet att 

fatta egna beslut?  

___________________________________________________________ 

 

● I vilken utsträckning får du använda din kompetens i ditt arbete? 

 

● På vilket sätt får du möjlighet att utvecklas? 

___________________________________________________________ 

 

● Upplever du att ditt arbete bidrar till något som är viktigt för kunder, kollegor 

eller organisationer? Hur?  

 

● Finns det något i ditt arbete som skulle kunna förändras för att arbetet skulle 

kännas mer meningsfullt för dig? 

___________________________________________________________  

 

● När känner du dig som mest engagerad i ditt arbete? 

 

● När känner du dig minst engagerad? 

 

● Vad påverkar ditt engagemang mest i vardagen? (ledarskap, arbetsuppgifter, 

kollegor, arbetsbelastning etc.) 

___________________________________________________________ 

 

● Hur ser du på din framtid här de kommande två åren? 

 

● Vad är de viktigaste faktorerna som gör att du vill stanna? 

 

● Vad skulle kunna få dig att börja söka ett annat arbete? 

 

● Har du någon gång övervägt att lämna? Vad låg bakom den känslan? 

___________________________________________________________ 
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● I vilken utsträckning påverkas din motivation och vilja att stanna kvar i 

organisationen av yttre faktorer som lön, förmåner, krav och förväntningar 

från arbetsgivaren? Kan du ge exempel?  

 

● Om de yttre belöningarna (lön, förmåner) försvann, hur skulle det påverka din vilja 

att stanna kvar?  

 

● Har du upplevt att krav eller mål från organisationen ibland minskar din motivation? 

Hur?  

___________________________________________________________ 

 


