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Sammanfattning

En arbetsplats som inte ses som motiverande nog for en individ, kan leda till att individen
frivilligt lamnar arbetsplatsen. Trenden att byta arbete medfor ett hdgre krav pé arbetsgivaren
att attrahera, motivera och behalla personalen. Det ar dérfor av vikt for organisationer att
motivera sina medarbetare tillrackligt for att de inte ska vilja ldmna.

Denna studie syftar till att undersoka hur dagligvarukedjan Willys AB arbetar med att
motivera sina medarbetare och vilka faktorer som paverkar motivationen pa arbetsplatsen. I
uppsatsen kommer det dven studeras om det finns ndgot samband mellan medarbetarnas
motivation och den hoga personalomsittningen.

Vi har i denna uppsats anvént oss av en kvalitativ metod, dér den empiriska datan har samlats
in genom intervjuer med chefer, teamchefer och medarbetare frin tva olika Willys-butiker 1
Goteborgsomradet. For analys av empirin har [dmpliga teorier valts ut.

Pé dagens arbetsmarknad tenderar méinniskor att byta arbete allt oftare &n tidigare.
Dagligvaruhandeln ses ofta som en bransch dir de anstéillda har annan huvudsaklig
sysselsittning, exempelvis studier. Det dr d&ven en bransch som omfattas av tidsbegrénsade
anstillningar, vilket 1 sig kan medfora hoga personalkostnader. Detta dr ett &mne som vi
kommer att studera vidare.

Studiens resultat angdende vilka faktorer som tros paverka medarbetarnas motivation skiljer
sig at utifrdn chefs- och medarbetarperspektivet. Studien visar dven att 16nen inte dr den
storsta motivationsfaktorn, utan att personlig utveckling och trivsel pd arbetsplatsen ses som
minst lika betydelsefulla for medarbetarna pa foretaget.

Nyckelord: Motivation, personalomsdttning, medarbetare, chef



Abstract

A workplace that is not considered motivating enough for an individual, may lead to the
individual voluntarily leaving the company. The trend regarding changing your place of work
requires more time and effort from the employer to attract, motivate and keep the employees.
Therefore, it is crucial for organizations to motivate their employees well enough to keep
them within the company.

The aim of this study is to examine how the food retailer Willys AB is working with
motivating their employees and which factors that affects the motivation at the workplace.
This paper will further examine if there is any connection between the employee's motivation
and the high employee turnover rate.

In this study, a qualitative method has been used. The empirical data have been collected
through several interviews with managers, team leaders and coworkers from two different
stores in the Gothenburg area. In order to analyze the empirical findings, suitable theories
have been selected.

In today’s labor market, individuals tend to change their place of work more often than
before. The food retail industry is often being seen as an industry where the employees have
another main occupation, for example studies. It is also an industry with fixed-term
employments, which can result in high labor costs.

The result of this study regarding which factors that are believed to affect the motivation of
the coworkers differs from a manager’s perspective and a coworkers’ perspective. The study
shows that it is not only the salary that is the greatest and most important motivational factor,
but also personal development and to have a pleasant environment at work are equally
important for the employees at the company.

Key words: motivation, employee turnover, co-worker, manager.
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1. Inledning

Detta avsnitt inleds med en problembakgrund kring det aktuella dmnet som sedan overgdr till
en kort presentation av tidigare forskning. Ddrefter redogérs en problematisering som
avslutningsvis mynnar ut i studiens syfte och fragestdllningar.

1.1 Problembakgrund

I dagens samhille 4r det vanligt med arbeten som inte kriver en eftergymnasial utbildning.
Dessa arbeten kallas enkla jobb, och dr ofta forekommande inom branscher som handel,
service och forséljning (Statistiska Centralbyran, 2018). Personalen bestar vanligtvis av yngre
medarbetare som séger upp sig inom ett ar for att vidareutbilda sig, samtidigt som den dldre
generationen gér i pension (ibid). I dessa branscher ar dérfor personalomséttningen hog,
vilket medfor stora kostnader for foretagen (Wiklund, Ahlén, Beckman, & Karlsson, 2015).

1.1.2 Motivation

Idag dr motivation &r ett &mne som stdr 1 fokus nér organisationer och deras mdjligheter att na
framgéng studeras (Tremblay, Blanchard, Taylor, Pelletier & Villeneuve, 2009). Begreppet
motivation kan forklaras som 1 vilken utstrackning en ménniska véljer att engagera sig
(Mitchell, 1982). Alla manniskor drivs och motiveras av olika saker, eftersom alla har olika
behov. Dérfor dr det viktigt att ett foretag urskiljer medarbetarnas behov for att forsta vad
som motiverar dem (Hughes, Ginnett & Curphy, 2002). Mundhra och Wallace (2011)
forklarar att en viktig faktor for att personal ska vélja att stanna kvar pa en arbetsplats &r att
chefen motiverar dem pa olika sétt. Garland Parker (2011) papekar hur viktigt det &r att en
chef kommunicerar de forvéntningar som stills pa personalen. For att skapa motivation pa en
arbetsplats maste chefen dirfor vara tydlig med sitt ledarskap och ha en tydlig
utvecklingsplan for medarbetaren i foretaget (ibid).

Motivation pa arbetsplatsen kan avgdra om personalen viljer att stanna kvar eller 1dmna
organisationen (Johansson & Johrén, 2011). Personalomséttningen kan ddrmed paverkas
genom att medarbetare sdger upp sin tjanst pa grund av bristande motivation pa arbetet.
Anstillda som endast stannar kvar pa sin arbetsplats pa grund av arbetsmiljon dr de som inte
kénner sig motiverade att prestera i sina arbeten (Johansson & Johrén, 2011)

1.1.3 Personalomsdttning

Personalomsittning kan beskrivas som ombytet av personal mellan yrken och arbeten, och
omfattas av att bade frivilligt och ofrivilligt lamna en arbetsplats (Abbasi & Hollman, 2000).
Den personalomsittning som &r ofrivillig kan ses som ett beslut av arbetsgivaren, och den
frivilliga innebér istéllet att den anstillde viljer att avsluta sin tjénst pa foretaget



(Temkar, 2013). Personalomsittning berédknas genom antalet som slutat sin anstéllning under
en period 1 relation till antalet anstéllda pa foretaget (Svenskt Néringsliv, 2018).

Handels-, hotell- och restaurangsektorn dr den sektor med nést hogst personalomséttning i
Sverige (Svenskt Néaringsliv, 2018). Mellan &r 2016-2017 var det 38 % respektive 40 % som
borjade och slutade inom sektorn, jimfort med endast 18% som borjade och 20% som slutade
inom industrisektorn (ibid). En anledning till varfor dagligvaruhandeln har en hog
personalomséttning &r att efterfragan gir upp- och ner, beroende pa vilken tid pa dagen,
vilken dag i veckan eller tid pd manaden det dr (Wiklund et al, 2015). Detta leder till att
personalbehovet varierar, och for att ticka upp de mest intensiva perioderna anvénds
visstidskontrakt. Visstidskontrakt dr tidsbegransade anstillningar som géller under en viss tid
med ett specifikt start- och slutdatum (Landsorganisationen i Sverige, 2018). Detta mojliggor
for cheferna att endast sitta in personal nér kundtillstrémningen 6kar, exempelvis vid
hogtider, helgdagar eller vid 16neutbetalningar (ibid).

1.1.3.1 Willys AB

Willys AB ir en del av Axfoodkoncernen som tillsammans med bland annat Hemk&p och
Mathem.se utgor en av Sveriges storsta bolag inom dagligvaruhandeln. Foretaget dr d&ven en
av Sveriges ledande lagpriskedjor (Axfood, 2019). Att Willys AB har en hog
personalomsittning dr ndgot som kan bekréftas av oss sjdlva och de erfarenheter vi har frén
organisationen. Vi bada har arbetat pé tva olika Willys-butiker, en stérre med ca 80 anstillda
och en mindre med ca 15 anstéllda. Vi sjdlva har darfor observerat problematiken géllande
personalomséttningen pé néra hall. Detta i form av anstdllda som borjar och slutar pa
foretaget relativt ofta. Vi har sett att det skapar problem for ledningen och vi dr dérfor
intresserade att undersdka hur det kan hanteras och férhoppningsvis kan var studie bidra med
forslag pa 16sningar.

1.2 Tidigare forskning

En undersdkning som genomforts visar att motivationen pé en arbetsplats dr néra relaterat till
valet som ber0r att stanna eller limna en organisation (Johansson & Johrén, 2011). Kénslor
som otrygghet eller oro dr vanligt bland de anstéllda ndr en medarbetare véljer att lamna
organisationen. Detta medfor att motivationen sénks bland personalen som ar kvar i
verksamheten (ibid). Tva faktorer som péaverkar personalens beslut att ldimna eller inte lamna
arbetsplatsen dr arbetsmiljo och arbetstillfredsstéllelse. Verksamheter med alltfor
strukturerade arbetsuppgifter riskerar att forlora medarbetare. Detta pa grund av att de
anstéllda kdnner sig omotiverade och att deras arbetsuppgifter &r enformiga och inte
tillrackligt utmanande (ibid).



Hult (2004) genomforde en studie kring arbetstagares lojalitet gentemot sin arbetsgivare. Det
som framkom var att svenskar generellt sett har en ldgre lojalitet mot sin arbetsgivare &n i
lander som exempelvis USA. Déiremot har svenskar i allménhet en hog arbetsmoral, och
arbetstagare tenderar att i dagsldget visa mer lojalitet till arbetsgivaren pa grund av en osédker
arbetsmarknad med flexibla anstillningar (Hult, 2004). K6n och élder ér tvd element som kan
komma att paverka hur lojal arbetstagaren ar till sin arbetsgivare (Hult, 2004). Vad avser
alder sé tenderar yngre medarbetare att resa, studera och byta arbete mer frekvent an tidigare,
vilket gor att deras lojalitet minskar. Gallande kon sd visade studien pd att 16n &r den
viktigaste faktorn for mén, medan kvinnor tycker det mest vésentliga dr att ha ett arbete som
ar intressant. Detta beskriver lojalitet utifrdn tvéd forhillanden: lojalitet pd grund av 16n eller
lojalitet med hénsyn till intresse for arbetet (Hult, 2004).

1.3 Problematisering

Ett resultat av svarigheterna med motivation och hur det kan anvéndas 1 organisationer
skildras av den hoga personalomséttningen som rader i detaljhandeln (Turner, 1994).

Den hoga personalomsdttningen som detaljhandeln handskas med &r en utmaning for de flesta
stora dagligvarukedjor (Storesupport, 2016). Att detaljhandeln betraktas som en
genomgangsbransch bottnar i att branschen utmérker sig av den stora delen yngre personal
som endast arbetar inom handeln nagot ar innan de letar sig vidare (ibid). Detta dr en orsak
till att detaljhandeln kénnetecknas av en forhallandevis hog personalomséattning jamfort med
andra branscher. Personalomséttningen i handelsbranschen ar tio procentenheter hdgre dn
branschsnittet (Svenskt Néringsliv, 2018). Med en hog andel personal som borjar och slutar
pa en arbetsplats stdlls hogre krav pa organisationerna i form av att motivera de anstéllda for
att stanna kvar pa arbetsplatsen.

Redan under 1920-talet uppticktes det att det fanns andra motiv dn l6nen som paverkade
prestation och instéllning pa en arbetsplats (Granberg, 2016). Externa faktorer som
exempelvis 16nen ger ingen langvarig motivation, och ses darfér som en typ av yttre
motivation (Kohn, 1993). En individ som vardesétter utveckling och ldrande kan istéllet
skapa sig en inre motivation, vilket kan bidra med en hdgre tillfredsstillelse och motivation
pa arbetet under en langre tid (Oldham & Hackman, 2010). Adair (2006) framfor vikten av
att inte bara forlita sig pd motivationsteorier utan att se till varje individ och vilka faktorer
den motiveras av, da dessa faktorer skiljer sig at frn person till person. Dessa faktorer kan
exempelvis vara ansvar, 16n och respons.

Tva sociala faktorer som har en inverkan pa motivation och arbetsprestation inom
detaljhandeln &r att ha en interaktion med andra samt feedback (Oldham & Hackman, 2010)
Normann (1992) redogor for att ett problem for personal inom serviceyrken dr att manga
anstéllda 1 foretagen inte har mdjlighet till personlig utveckling. Normann (1992) hdvdar dven



att en organisations framgang ibland kan vara beroende av personal som &r skicklig, men
omotiverad.

Utifran ovanstaende problembakgrund kan det noteras att ett observerat problem i
dagligvaruhandeln dr att ménga medarbetare beslutar att ldmna sin anstéllning inom denna
bransch. Att medarbetarna lamnar foretaget resulterar i en hog personalomséttning, vilket
medfor hoga kostnader for organisationen. Detta kan kopplas till en bristande motivation
bland de anstillda.

En lucka i1 forskningen som vi dr intresserade av att undersoka édr vad som paverkar
personalens motivation pa en dagligvarukedja, och detta sett utifran bade ett chefs- och
medarbetarperspektiv. Véra valda teorier tar endast upp vad som motiverar manniskor i
arbetet generellt men tar inte hénsyn till bransch, och det hade dérfor varit intressant att
applicera teorierna pé dagligvaruhandeln. Vi har sedan tidigare ingen kdnnedom kring vilka
strategier Willys AB anvénder for att motivera sina medarbetare, och vill studera detta dmne
djupare. Vi vill darfor undersoka hur Willys AB arbetar med motivation, och vilka
motivationsfaktorer som paverkar personalen. Det hade varit intressant att se om arbetet kring
motivationsfaktorer kan reducera personalomsattningen. Vad avser denna relation har vi
forsokt illustrera detta i figuren nedan. Detta aterspeglar var studies syfte och

fragestdllningar.
Hur motiveras
ivati 2 AT Reducerad
Motivation medarbetarna pa Willys hoerd
AB? personalomsittning
1.4 Syfte

Syftet med studien &r att skapa en djupare forstaelse kring vilka motivationsfaktorer som
paverkar personalen pa Willys AB.

1.5 Fragestdllningar

Baserat pa syfte och problematisering kommer vi i denna studie att undersoka foljande
fragestéllningar:

-Vilka faktorer tror ledningen pdverkar medarbetarnas motivation, och stimmer detta
overens med medarbetarnas uppfattning?

-Hur kan personalen motiveras for att stanna kvar pa arbetsplatsen?



2. Teori

I nedanstaende avsnitt kommer vi att redogora for vilka teorier som dr av betydelse for var
studie. Dessa kommer i enlighet med vdrt syfte och frdgestdllningar utgora grunden for var
analys. Avsnittet kommer inledas med en redogorelse av detaljhandeln och svensk
arbetsmarknad. Ddrefter kommer teorier om motivation i relation till arbete tas upp, samt
begreppet lojalitet och att behdlla sina medarbetare. Kapitlet avslutas sedan med en
forklaring av begreppet personalomsdittning och vilka kostnader det medfor.

2.1 Detaljhandeln

Detaljhandeln r den verksamhet i distributionskedjan dér varor i sista led formedlas till
konsument (Nationalencyklopedin, 2018). Detaljhandeln utgérs av tva grupper i huvudsak,
vilka dr dagligvaruhandeln och séllankdpsvaror. Sedan runt &r 2010 har de storre
dagligvarukedjorna som bestar av bland annat Willys, Hemkop, ICA och Coop okat sin
forsdljning markant (ibid). Detta samtidigt som en utveckling skett inom dagligvaruhandeln,
déar mindre butiker ersatts av storre butiker som dven bendmns stormarknader (ibid). Dessa
stormarknader ligger oftast i utkanten av staderna, men dven 1 bra trafikldgen for en stor
kundtillstromning. Konkurrensen har varit storst for mellanstora butiker, medan narbutiker
inte paverkats lika mycket av stormarknadernas framtradande. For att bemota konkurrensen
pa marknaden har varje butikskedja egna varumérken och kundlojalitetsprogram for att
differentiera sig (Nationalencyklopedin, 2018).

2.2 Svensk arbetsmarknad

Heyman och Sjoholm (2018) skriver att fordndringar i priser pa produkterna och kdparens
preferenser paverkar arbetsmarknaden. Nar efterfrdgan pé en viss vara eller tjanst 6kar leder
det till att arbetskraften som producerar denna vara eller tjanst 6kar. En 6kad efterfragan pa
arbetskraft leder dven till 6kade 16ner. Arbetskraften kdnnetecknas av den del av
befolkningen som ar i arbetsfor alder, vilket i Sverige ar mellan aldrarna 15-74 ar (Statistiska
Centralbyréan, 2018). Vad avser begreppet arbetstagare, sa beskrivs dessa som de personer
som dr arbetare 1 privat eller offentlig tjénst (ibid). Under en léngre tid har vi i Sverige
upplevt att efterfragan pd hogutbildad arbetskraft har utvecklats i hogre takt dn efterfragan pa
arbetskraft med lagre utbildning (Heyman & Sjoholm, 2018). 27 % av Sveriges befolkning
har minst en treérig eftergymnasial utbildning &r 2017, vilket &r en 6kning pa 16 % frén ar
2000 (Statistiska Centralbyrén, 2018). Ar 2016 fanns det cirka 4,4 miljoner anstillda pa den
svenska arbetsmarknaden, och ungefér 78 000 av dessa arbetar inom dagligvaruhandeln
(ibid).
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2.2.1 Kollektivavtal

De flesta arbetsplatserna i Sverige omfattas av ett kollektivavtal, vilket innebér att fack och
arbetsgivare kommer §verens om ett avtal som reglerar 16ner och anstillningsvillkor. I ett
sadant avtal bestdms bland annat vad som géller vid anstéllning och uppsigning, ersittningen
vid obekvam arbetstid och overtid samt nir arbetstagaren har ratt till betald ledighet. Att ha
kollektivavtal pa en arbetsplats dr en bade en trygghet och sikerhet for personalen som
arbetar pa foretaget. Avtalet sikrar att arbetstagaren har ritt 16n, dr garanterad 16nedkning
samt bra arbetsvillkor. I de fall ett kollektivavtal saknas pa en arbetsplats, kan chefen sjdlv
bestdmma lonen till de anstillda (Handelsanstélldas forbund, 2018).

2.3 Arbetsmotivation

Granberg (2016) framfor att det redan under 1920-talet framgick att det fanns andra motiv an
16nen som péaverkade prestation och instéllning pa en arbetsplats. Forfattaren menar att nagot
av det viktigaste som finns pa en arbetsplats dr sociala relationer mellan de anstillda, och
sarskilt den mellan medarbetare och chef. En studie som visar hur stor betydelse den sociala
relationen har pé arbetet dr den som dgde rum pd Western Electrics fabrik 1 Hawthorne, USA.
Har undersoktes det vilka faktorer som kunde paverka produktionsresultaten i arbetslaget.
Det faststélldes att resultaten 6kade da personalen fick uppmarksamhet. Under 1930-talet fick
forskare ett stort intresse av att undersoka hur organisering, arbetsinnehall och sociala
relationer paverkar motivation och ledarskap (ibid).

En individ som kénner sig motiverad i arbetet kan dven uppfatta sina arbetsuppgifter som
viktiga. En motiverad individ kan relatera sin arbetsprestation till kdnslan av tillfredsstillelse
(White & Bryson, 2013). Detta bidrar till att personalen blir engagerade i sitt arbete, vilket 1
langden gynnar foretaget (Bolman & Deal, 2015). Om medarbetarna i en organisation kénner
sig omotiverade och otillfredsstillda kan det leda till att de gér motstand eller l1amnar
organisationen (ibid). Det ar darfor viktigt att ledningen lyssnar pa personalens behov av
motivation pa arbetsplatsen. Pa sa sitt kan de stora personalkostnaderna som uppstér nér
medarbetare véljer att limna foretaget undvikas (ibid). Garland Parker (2011) skriver i sin
artikel hur viktigt det dr att kommunicera de forviantningar som stélls pd personalen. Han
menar dven att brist pd kommunikation dr en bidragande faktor till att personal viljer att
lamna organisationen. For att skapa motivation pa en arbetsplats maste chefen vara tydlig
med sitt ledarskap och ha en tydlig utvecklingsplan for medarbetaren i foretaget (ibid).

Angelow (2002) skriver om att det skapas friskare arbetsplatser genom att utveckla ett

positivt arbetsklimat dir fokus ligger pa en hog arbetsglédje, och att det behovs ett
medarbetarfokus dér de anstillda involveras och kénner sig motiverade. Angelow (2002)
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betonar vidare vikten av att ge positiv dterkoppling pa vad som gors bra och uppmuntra nya,
onskade beteenden och fardigheter. Detta ar ett sitt att skapa motivation hos sina anstéllda.

Att f4 berdm och uppskattning pa sin arbetsplats dr ndgot som de flesta tycker dr viktigt.
Mainniskor dr beroende av bekriftelse och vill gdrna fi hora nér de gjort ndgot bra. Russberg
och Angelis (2018) framf0r att det ar viktigt att komma ihag att alla medarbetare utfor bra
saker. Aven de som kanske inte kommer med den bista 18sningen eller utfor sina
arbetsuppgifter snabbast gor ocksa ett bra jobb. Som chef kan det vara bra att pAminna sig
sjdlv att dven dessa medarbetare vill fa berdm. Berdm i detta sammanhang innebdr att bli
sedd, hord, uppskattad eller bekriftad (Russberg & Angelis, 2018)

2.4 Lojalitet till sin arbetsgivare

Det ér viktigt for en arbetsgivare att forsta instéllningen hos lojala medarbetare, for att chefen
pa sa sitt ska kunna utveckla langvariga strategier for att behdlla medarbetaren inom
foretaget. En lojal medarbetare uppfattar sitt arbete som intressant och utmanande, och vet
dven vad chefen har for forvantningar pa den (Stieb, 2006).

I Svenska Akademins ordlista (2015) beskrivs begreppet lojalitet som en individ som ar
palitlig, solidarisk och laglydig. Arvidson och Axelsson (2014) redogér for en mingd olika
definitioner av begreppet, vilket gor det svart att fa en klar forklaring av vad det faktiskt
innebdr. Lojalitet behdver inte innebdra hingivenhet mot en annan individ, utan idag &r det
vanligt att en individ ar lojal mot sig sjdlv och den strévar efter en 6kad méluppfyllelse 1 sin
karriér (ibid).

Heery och Noon (2008) beskriver lojalitet som ett osynligt, psykologiskt kontrakt mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren. De forklarar det som ett avtal parterna emellan som
utvecklas utifran de forvéntningar de har pa varandra. Ett exempel kan vara en arbetstagare
som &r borjan av sin karridr och ddrmed inte krdver nagon hog 16n eller kompetensutveckling
av foretaget. Detta leder till att foretaget inte heller har nagra hogre krav pa arbetstagarens
prestationer i foretaget. Ddremot kan arbetstagaren forvénta sig en hogre 16n 1 samband med
dess utveckling i1 foretaget, och 1 utbyte forvintar sig foretaget béttre prestationer frén
arbetstagaren (Heery & Noon, 2008).

Vad som vidare avser lojalitet gentemot sin arbetsgivare, talar Furdker (2009) om lojala och
illojala arbetstagare, och hur de kan uttrycka sig om exempelvis ett missndje kring
arbetsvillkoren uppstér. Furdker (2009) fortsitter med att det ibland kan kénnas svart for
arbetstagare att kommunicera om missndjen kring arbetsvillkoren. Den frimsta anledningen
till detta &r fruktan for hur arbetsgivaren skulle reagera, vilket 1 slutindan kan komma att leda
till en uppsédgning. Illojala arbetstagare kommunicerar istéllet Oppet om sina arbetsvillkor
jamfort med de mer lojala arbetstagarna. Furdker (2009) menar att en teori kan vara att en
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lojal arbetstagare avstar fran att uttrycka sig negativt om foretaget till sina kollegor for att inte
ses som illojal. Det kan dven bero pé att en lojal arbetstagare &r tillfredsstdlld med
arbetsvillkoren hos foretaget (ibid).

2.5 Att behalla medarbetare

Kundu och Lata (2017) skriver att organisationer kan forvénta sig en hog personalomséttning
vid avsaknad av vil implementerade strategier for att behélla sina medarbetare. Cloutier,
Felusiak, Hill och Pemberton-Jones (2015) tar upp att en central faktor for ett foretags
framgang &r att forsoka behélla sina anstillda. Genom att kvarhilla sin personal skapas en
form av balans, tillvéxt och intékter. De redogor dven for viktiga element att beakta for att
behalla sina anstéllda i form av att ha en effektiv kommunikation, anstélla en diversifierad
personalstyrka med kunniga ménniskor samt erbjuda medarbetarna utveckling och
utbildningar for att 1 stérsta mén behilla sin personal (ibid).

Garland Parker (2011) beskriver att brist pa dialog dr en anledning till varfor medarbetare &r
missndjda i en organisation. En tvadviagskommunikation med de anstéllda gor att de kdnner
delaktighet och glddje 1 arbetet, vilket ocksé kan skapa lojalitet. Forfattaren skriver vidare om
att motivation ir ett viktigt element for framgang i1 foretaget. Benson och Dundis (2003)
skriver om I6nen som en stor motivationsfaktor som paverkar de anstillda. Vroom havdar
enligt Parijat och Bagga (2014) att det istillet dr viktigast att nd personliga mal. Motivation
kan skapas genom att ge berdm, se till att alla arbetar mot samma maél och att visa
uppskattning. For att motivera och engagera sin personal krivs tydliga mal och planer for
utveckling 1 form av exempelvis utbildning. Utbildning gor att de anstédllda breddar sin
kunskap men kan ocksa oka deras intresse for arbetet (ibid).

Cloutier et al. (2015) skriver dven att orsakerna till att medarbetare ldmnar organisationen
oftast handlar om att medarbetaren &r stressad, saknar utbildning, inte kdnner sig uppskattad
eller far for lite 16n. Detta styrks dven av Garland Parker (2011) som redogor for att orsaken
till att medarbetare soker andra jobb 1 forsta hand &r att de far for lite betalt, inte har
tillrackliga mdjligheter att utvecklas karridirméssigt eller vill testa ndgot nytt.

Detaljhandeln dr en bransch dér organisationer ofta kan ses som sprangbridor, “stepping
stones”’, dar medarbetarna endast dr temporért eftersom de stravar efter yrken 1 andra
verksamheter (Danilov & Hellgren, 2010). En stor del av personalen dr ddrmed deltids- eller
behovsanstillda. Bender, Contacos-Sawyer och Thomas (2013) hidvdar att kompensationer
och andra férméner dr betydelsefullt for att behélla sin personal. Genom olika monetéra
ersdttningar kan personalen lockas att ta sig an nya ataganden i organisationen, och pa sa sitt
mota fordndringar eller krav frdn omgivningen pé ett bttre sétt (ibid). Ett incitament att tjdna
pengar dndrar diremot inte medarbetarnas attityder eller hur de beter sig (Kohn, 1993). Det
fungerar snarare som en yttre motivation, och kan endast pdverka vad medarbetarna gor
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temporért. Ett monetért incitament skapar darfor inget ldngvarigt engagemang (ibid).

Genom att summera tidigare studier och forskningen kring hur personalen ska motiveras for
att stanna kvar pa foretaget kan vi hitta nigra liknande punkter som tas upp. I var rapport
kommer vi i darfor lagga fokus pa dessa element, da de kinnetecknas som faktorer for ett
framgéingsrikt arbete att motivera och behdlla sin personal. Dessa utgdrs av att ha en dialog
mellan chef och medarbetare, 16n eller andra forméner, utvecklings- och karridrmdjligheter
samt respons och berom (Garland Parker, 2011; Benson & Dundis, 2003; Bender,
Contacos-Sawyer & Thomas (2013); Cloutier et al, 2015; Vroom, 2014). Dessa kriterier har
sammanfattats i nedanstdende tabell.

Tabell 1 - Faktorer for framgangsrikt arbete for att motivera och behdlla sin personal.

-Dialog mellan chef och medarbetare

-Lon eller andra formdaner

-Utvecklings- och karridrmdjligheter

-Respons och berém

2.6 Personalomsdttningskostnader

Personalomséttning &r ett matt pa en organisations rotation av anstéllda pa arbetsmarknaden,
bade mellan olika foretag, yrken och typer av arbeten (Abbasi & Hollman, 2000).
Personalomsittningen kan berdknas genom antalet medarbetare som anstillts de senaste aret
och antalet som avslutat sin tjénst pa foretaget (Svenskt Naringsliv, 2018). En hog omséttning
pa personalen ér en av de storsta anledningarna till en minskad produktivitet i en
organisation, och det finns flertalet orsaker till att manniskor byter arbete (ibid). I en
undersokning gjord av Lee, Huang och Zhao (2012) konstaterar de att det finns ett
forhdllande mellan arbetarnas engagemang och personalomsittning, da en hogre niva av
arbetstillfredsstéllelse, 16n och engagemang gor att medarbetarnas intentioner att 1dmna
foretaget minskar.

Nér en medarbetare véljer att lamna en organisation sé kan det bli tufft for ledningen att fylla
de tomrum som uppkommer (Ghosh, Rachita, Prasad & Joshi, 2013).
Personalomsittningskostnader omfattar de utgifter som lagts pa medarbetarnas utveckling
och de olika utbildningarna som erbjuds inom organisationen. Cascio (1991) skriver att da
medarbetaren ldmnat organisationen sé fortsitter kostnaderna att 6ka. Detta i form av
rekryteringskostnader bestdende av annonsering av tjdnsten, granskning av de s6kande och
deras referenser samt utbildning for de nyanstillda. Nar organisationen hittat en passande
kandidat ska den ocksa integreras pa arbetsplatsen (ibid).
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Ghosh et al. (2013) skriver att det inte &r endast kostnader for personalomsittning som
paverkas, utan att dven organisationens rykte kan komma att skadas nér personal lamnar
foretaget. En hog personalomsittning kan skapa osékerhet och minskad produktivitet i
organisationen, vilket kan leda till att nuvarande medarbetare soker sig till andra foretag. For
att minska stora personalkostnader i en organisation, bor fragor som ror medarbetarnas
avgang undersdkas (ibid). Personal som sjdlva véljer att lamna foretaget kallas for frivillig
personalomsdttning (Temkar, 2013). De allra vanligaste faktorerna till varfér medarbetare
valjer att avga dr vanligtvis stressrelaterat, brist pa engagemang hos medarbetaren eller dalig
arbetsmiljo 1 foretaget (Ghosh et al, 2013).

Fran ett perspektiv sett utifrdn organisation, kan det enligt Abelson och Baysinger (1984)
vara lika kostsamt att behalla personal som att inte gora det. Detta beror pa hur mycket
foretaget lagt ner pa sin anstéllda, bade vad giller utbildning och vilken erfarenhet

medarbetaren har nér de ldmnar foretaget. Det kréver dé att organisationen utbildar
nyanstéllda och forsoker integrera dem i organisationskulturen (ibid).

3. Metod

3.1 Val av metod

Valet av metod i denna studie ar forenligt med véart syfte

och fragestdllningar. I denna rapport har vi darfor valt att
anvinda oss av en systematisk kombination, som inspireras

|

av och grundar sig i den abduktiva ansatsen att himta och

tolka information (Dubois & Gadde, 2002). En abduktiv ]hei?:f;:jm <5_"> Direction (,,,di,_v? Theory
ansats beskrivs ofta som en blandning mellan en induktiv | redirection
och deduktiv metod, dér forskaren gar fram och tillbaka ! L

mellan teori och empiri. En induktiv ansats tillimpas @

genom att en unders6kning utfors dir data samlas in, och

att denna data sedan styr vilken teori som anvénds. Genom anvéindning av en deduktiv ansats
sa utgar forskaren istéllet frdn en befintlig teori och forsoker dra slutsatser om enskilda fall
utifrin teorin (Patel & Davidson, 2011).

Genom att anvédnda oss av en systematisk kombination, kan vi i vért arbete intressera oss for
andra, nya variabler eller relationer (Patel & Davidson, 2011; Dubois & Gadde, 2002). En
systematisk kombination handlar om att ta fram ett preliminirt teoretiskt ramverk och att
darefter starta insamling av empiri och att sedan tolka den data som insamlats. Om empiriska
observationer och det nuvarande teoretiska ramverket inte matchar, kan forskaren dndra eller
expandera teorin under arbetets gang. Detta dr vad som kallas for matchningsprocess inom
systematisk kombination, se bild ovan (Dubois & Gadde, 2002).
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Det ér inte ovanligt att empiriska resultat i studier blir som en fristdende beskrivning av
verkligheten, samtidigt som teorierna inte forankras 1 empirin och endast blir spekulationer.
For att undgd detta problem har vi utgatt fran den abduktiva ansatsen dér var empiriska data
ska stodjas av vért teoretiska ramverk (Patel & Davidson, 2011). Anledningen till att vi
anvint oss av en abduktiv ansats dr for att vi forskare har fatt mer frihet och flexibilitet under
studiens ging (Patel & Davidson, 2011). Till véra intervjuer hade vi med oss framtagna
frdgor som passade ithop med tilltdnkta teorier inom vart avgransningsomrade som beror
motivation. Under den forsta intervjun tillkom det ddremot intervjufragor, vilket gjorde att
vart arbete styrdes i en ny riktning dar fokuset skiftades till att studera motivationsfaktorer
hos medarbetarna pé ett djupare plan. Genom att anvdnda en abduktiv ansats har vart
forskningsarbete inte 14st sig vid vara forutbestimda teorier, vilket har bidragit med att var
teori och empiri gar hand i hand. Brister med en abduktiv metod &r att vi som forskare latt
kan paverkas av tidigare forskning eller erfarenheter kring &mnet (Patel & Davidson, 2011).
Detta har vi bemétt och forsokt undvika genom att vara 6ppna for all slags information som
framfordes under insamlingen av empirin.

3.2 Datainsamling

Vi kommer i denna rapport anvénda oss av en kvalitativ metod i form av intervjuer, dér
inhdmtning av data sker 1 verbal form (Patel & Davidson, 2011). P4 detta sétt far vi tillgdng
till primédrdata, da svaren vi far under var intervju framstélls med avsikt att anvindas 1 vart
arbete (ibid). En kvalitativ intervju kan beskrivas som ett samtal mellan en intervjuare och en
informant. Individen som leder intervjun belyser ett forskningsproblem genom att stilla
fragor utifran sitt syfte (Patel & Davidson, 2011). Anledningen till att vi valt denna typ av
metod dr for att en kvalitativ studie ger mer djupgdende information om hur informanten
tanker och resonerar. Det finns dven brister med denna typ av studie 1 form av att studien
oftast utfors pa ett litet antal personer samt att det ar ett tidskrdvande arbete med att
transkribera och koda det insamlade materialet (ibid). Det innebér ddrmed att undersdkningen
ar begransad och det kan vara svart att generalisera de insamlade svaren (Patel & Davidson,
2011). Vi har forsokt motverka studiens brister genom att intervjua bade chefer och
medarbetare for att fa svar pa fragorna utifran tva olika perspektiv och ddrmed fa en béttre
helhetsbild.

I denna studie kommer vi att utfora semistrukturerade intervjuer som innebdr att storre delen
av frdgorna ar forutbestimda och stills i samma ordning till alla deltagare (Kvale &
Brinkmann, 2009). I denna metod bestdms foljdfragor utifrdn vad deltagarna svarar. Vi har
valt att gora semistrukturerade intervjuer for att kunna styra intervjun i 6nskad riktning men
fortfarande halla oss inom vart &mnesomrade. Intervjun formas utefter informantens svar och
informanten kan sjélv belysa de aspekter och upplevelser som varit visentliga att ta upp. En
nackdel med den hér formen av intervju ér att vi som forskare méste ha koll pé kandidatens
erfarenheter och kompetenser som ska diskuteras under intervjun. Vanligtvis kan det leda till
att informanten fastnar pa nagot som leder till att informationen inte haller sig inom det
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relevanta omradet (Kvale & Brinkmann, 2009). Detta har vi forsokt dimpa eftekten av
genom att 1 borjan av intervjun redogdra for informanten vad vi vill undersoka 1 studien.

Sekundérdata dr den data som redan finns tillgénglig och som anvinds som information till
den egna studien (Patel & Davidson, 2011). En del av virt anvdnda material i denna studie ar
litteratur frén tidigare undersdkningar, artiklar samt webbsidor. Genom att l4sa
sammanfattningar och kolla pa referenslistor fran tidigare forskning har vi kunnat anvdnda
den mest relevanta litteraturen till vér studie (Patel & Davidson, 2011). For en mer
fullstdndig analys breddas var insamlade empiri med annan litteratur i form av bocker,
hemsidor och artiklar (ibid).

3.3 Val av undersokningsobjekt

Vi kommer i denna studie att utga frdn dagligvarubranschen och Willys AB, da det ér
forenligt med vart syfte och fragestillning. Willys AB &r en av Sveriges ledande kedjor inom
dagligvaruhandeln och da vi bada har tidigare erfarenhet fran foretaget fick vi ett stort
intresse att studera just denna organisation. Vi har begrinsat oss till tva butiker i
Goteborgsomradet da vi bada arbetar eller har arbetat pa nagon av butikerna. Det dr dven hir
véra intervjuer utfordes. Fordelarna kring ett undersdkningsobjekt vi har en néra relation till
ar att vi har insikt 1 foretaget. Vart undersokningsobjekt har ocksa bidragit med flertalet
utmaningar gillande objektivitet och neutralitet. Eftersom vi bada ér eller har varit anstéllda
pa Willys AB har det varit utmanande att samla in och tolka information utifran ett objektivt
perspektiv. Vi har forsokt bibehélla en objektivitet genomgéende i studien genom att gora
neutrala tolkningar och resonemang utifrdn var insamlade data. Vi har dérav forsokt bortse
frdn vara egna erfarenheter kring amnet. Genom att endast studera och aterge informanternas
perspektiv och erfarenheter, har vi forsokt motverka uppfattningen av en subjektiv bild av
foretaget, dir var forkunskap om organisationen kunnat fargat var insamlade data
(Mélardalens Hogskola, 2014). Vi har 1 hogsta man forsokt se till att var personliga
referensram inte ska paverka studien (ibid).

I denna studie kommer vi samla in intervjusvar bade fran chefer och medarbetare. Detta for
att vara intervjufragor ska kunna diskuteras utifran olika perspektiv. Vi har kommit i kontakt
med intervjudeltagarna genom personliga nitverk eftersom vi bdda ér eller har varit anstéllda
pa foretaget. Detta var dven en stor anledning till varfor vi valde just dessa butiker till vér
studie. Langemar (2008) pdpekar att kvalitativa studier ska striva efter representativitet och
vilja intervjudeltagare som anses lampliga for undersdkningens syfte. I denna studie har vi
darfor valt att gora ett Andamalsenligt urval, dir vara intervjupersoner valts utefter deras
relevans for vér rapport (Denscombe, 2014). Vi har utifran forvalda intervjupersoner letat oss
fram till ytterligare informanter som valts ut for intervju, dvs icke-slumpmassiga
intervjupersoner (Larsen, 2009).
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Informanterna som medverkat fran de utvalda butikerna kontaktades genom telefon, dir de
blev tillfrdgade om att medverka i1 var studie. Vid forsta kontakt forklarades dven studiens
syfte och forskningsomrade. Nér vi valt informanter har vara kriterier varit att informanterna
ska ha en anstillning som utgors av minst ett arbetspass i veckan och varit anstélld i minst ett
ar. Anledningen till varfor vi valt informanter med den anstéllningen 4r for att de skall ha en
insikt 1 verksamheten och ha tillrdckliga erfarenheter for mojligheten till att besvara véra
frdgor. Samtliga informanter dr 1 dldrarna mellan 20-40 &r, och eftersom studien ar
anonymiserad kan inga exakta aldrar delges. Vi dr medvetna om att detta ar ett relativt litet
aldersspann, vilket kan ha kommit att paverka studiens resultat.

3.3.1 Beskrivning av butiker och informanter

3.3.1.2 Butik 1

Den forsta butiken som vi valt att studera ar en storre butik med 85 anstéllda, varav ca 40
stycken arbetar i kassalinjen. Butiken bestdr av en butikschef och ett antal teamchefer som
alla har ansvar for varsin avdelning, resterande ar ordinarie personal. Det finns dven roller
som kassaledare och kvillsansvariga pa butiken, dér rollerna innebér att ha dversikt och se till
att allt fungerar i kassan och 6vriga butiken. I denna butik anvinds inte ett roterande
arbetsschema utan de anstéllda &dr placerade pa en avdelning, exempelvis i kassan eller 1
charken. Alla véra valda informanter uppfyller vara kriterier pé att ha haft en anstéllning pa
minst ett &r och minst ett arbetspass 1 veckan. Hér har vi intervjuat fyra personer som beskrivs
nedan.

Informant 1: Chef

En butikschef 1 30-arsaldern med en anstéllning pé foretaget sedan viren 2017. Innan detta
har informanten arbetat som butikschef pé en annan dagligvaruhandel. Tidigare hade
informanten dven rollen som kassachef, da arbetsuppgifterna bestod av att gora
kassaredovisning, avstimningar och bemanna kassalinjen. Som butikschef ar
arbetsuppgifterna ndgot annorlunda och bestér istéllet av rekrytering, bemanning, bestélla
varor och se till att allt i butiken fungerar som det ska.

Informant 2: Chef

En teamchef 1 30-arsdldern som ansvarar for charkavdelningen. Informanten har en
anstillning pa foretaget sedan hosten 2014. Arbetsuppgifterna bestédr precis som ovanstiende
att bestélla varor, varuplock och bemanna avdelningen i form av att det skas finnas tillrdckligt
mycket personal. Informanten har erfarenhet fran dagligvaruhandeln innan anstéllningen pa
Willys AB, men dd som butiksmedarbetare under 3 &r hos en konkurrerande kedja.

Informant 3: Medarbetare

En medarbetare 1 20-arsédldern som studerar vid sidan om. Informanten arbetar deltid med ett
schema pa 20 timmar per méanad. Informanten borjade pa nuvarande arbetsplats i maj ar
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2016, och arbetade innan detta pa en annan Willysbutik. Arbetsuppgifterna bestér av att
plocka varor och sitta vid kassan.

Informant 4: Medarbetare

En medarbetare i 25-arsdldern som arbetat 1 butiken sedan varen 2014. Arbetsuppgifterna ar
varierande och bestér av att vara bada kassapersonal, kassaledare och 1 forbutiken.
Informanten arbetar for ndrvarande extra vid sidan av studier, och har ett fast schema pa 22
timmar per minad. Informanten har tidigare arbetat under somrar och dven heltid under tva ér
efter studenten.

3.3.1.3 Butik 2

Den andra butiken som vi har valt att studera dr en mindre Willysbutik med ungefar 15
anstéllda. Butiken &dr byggd 2014 och bestér av en butikschef, tva teamchefer och resterande
ar medarbetare. Butikschefen och teamcheferna arbetar heltid och resterande har ett
deltidsschema som omfattar ungefdar 15-30 timmar i veckan. I butiken arbetas det utifran ett
rullande schema, vilket innebér att personalen arbetar i alla avdelningar. Detta innebér att de
anstillda gor allt, men 1 olika perioder. Befattningen som kvillsansvarig finns dven i denna
butik. Vi har valt att intervjua 4 personer fran butiken, och alla informanter uppfyllde vara
kriterier pd ha en anstéllning pa minst ett &r och minst ett arbetspass i veckan.

Informant 5: Chef

En teamchef 1 40-arséldern som har arbetat 1 nuvarande verksamhet sedan butiken 6ppnade ar
2014. Informanten har flera ars erfarenhet av matbutik sedan tidigare och ar bekvam i rollen
som teamchef. Informanten arbetar heltid men arbetar ocksa mycket overtid.
Arbetsuppgifterna som rollen omfattar ar att rdkna pengar, gora kassaredovisning varje
morgon och bestéllning av kolonial-och farskvaroror.

Informant 6: Chef

En teamchef i 25-4rséldern som arbetar heltid med fasta tider, men det blir ofta mycket
overtid ndr det dr mycket att géra. Arbetsuppgifterna bestir av att bemanna butiken, gora
bestdllningar och plocka varor. Informanten har varit anstélld 1 butiken sedan 2013.

Informant 7: Medarbetare

En medarbetare i 20-arsidldern som arbetar deltid med ett schema pa 25 timmar per manad.
Informanten pépekar dven att det alltid arbetas fler timmar &n vad som star pd kontraktet, d&
det ofta behdvs extrapersonal pa kvillarna. Informanten har ingen erfarenhet fran matbutik
sedan innan. Informanten har varit anstélld pa butiken sedan mitten av 2017.
Arbetsuppgifterna varierar mellan att sitta 1 kassan och att plocka upp varor.

Informant §8: Medarbetare
En medarbetare 1 20-arsdldern som arbetar deltid med ett kontrakt pa 23 timmar per ménad.

19



Informanten har varit anstilld sedan oktober 2016 och har tidigare arbetat pa en annan
Willysbutik. Arbetsuppgifterna dr varierande frdn dag till dag och kan omfatta pafyllning av
varor i butiken eller att sitta i kassan.

3.4 Genomforande

Vi borjade med att kontakta bada butikerna via telefon, dir vi fick kontakt med en butikschef
respektive teamchef. Vi redogjorde syftet med var undersékning och forklarade for bada
butikerna vilka befattningar vi var intresserade av att intervjua. Aven medarbetarna blev
tillfragade om att medverka via telefon. Efter att samtliga informanter framfort sitt
medgivande att medverka 1 var studie kunde vi paborja intervjuerna pa butikerna.

Veckorna efter telefonsamtalet genomfordes intervjuerna med samtliga informanter.
Intervjuerna holls 1 de utvalda butikerna. Inledningsvis intervjuade vi chefer och teamchefer,
och dérefter intervjuades medarbetarna. Vi valde @ven att spela in samtliga intervjuer for att
underlétta var transkribering. Fordelen med att spela in intervjuerna ar att informanternas svar
registreras korrekt (Patel & Davidson, 2011). Vi anvinde oss av semistrukturerade intervjuer
for att kunna fa en djupare forstéelse for informanten, men att samtidigt halla oss till vira
forutbestimda frdgor inom vart valda &mnesomrade.

3.5 Dataanalys

I vart arbete har vi anvént oss en metod som grundar sig i ett abduktivt arbetssitt, vilket
kallas systematisk kombination. Detta har bidragit till att teorin utgjort ett preliminért
ramverk for framtagande av vér intervjuguide (Dubois & Gadde, 2002). Teorierna i sig har
paverkat och satt sin priagel pa de intervjuer vi har haft med chefer och medarbetare. Detta har
ocksé bidragit till att arbetets riktning styrts om, och att frigestéllningarna dndrats allt
eftersom. Efter att insamling av empiri sammanstéllts har ocksa teorier justerats och
tillkommit for att béttre komplettera den insamlade empirin (ibid). Férdelarna med att
anvénda sig av en systematisk kombination &r att det skapas ett berikande utbyte av idéer
mellan oss undersokare och vara informanter. Vi som undersokare blir inte heller lasta 1 lika
hog utstrackning som vi skulle blivit genom att endast arbeta induktivt eller deduktivt. Vi kan
genom detta arbetssétt komplettera véra teorier utefter vilken empiri vi samlat in, for att dessa
ska ga hand 1 hand (Dubois & Gadde, 2002).

De olika delarna som presenteras i denna studie har sin utgangspunkt fran studiens teoretiska
referensram som berdr omradena motivation och personalomséttning. Intervjufrdgorna som
stdllts grundar sig i dessa omraden, och fragorna har utformats nagot olika beroende pa om de
ar riktade till chefer och teamchefer eller medarbetare. Chefer och teamchefer fick fragor som
handlade om hur de kan péverka och motivera sina anstéllda till att kinna en meningsfullhet 1
sina arbeten och dven stanna kvar pa foretaget. Medarbetarna fick fragor som bland annat
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inkluderade vad som motiverar dem pa arbetet. Fradgorna berdrde dven hur de tycker cheferna
kan arbeta for att 6ka deras motivation, samt vad cheferna kan ta till for atgéarder om
medarbetarna kidnner sig omotiverade.

For att undvika risker med att insamlad data ska gé forlorad, har vi transkriberat all data och
material l6pande under arbetets gang (Bryman & Bell, 2017). Detta har gjorts en till tva dagar
efter respektive intervju. Allt intervjumaterial har vi forvarat 1 vara privatigda mobiltelefoner
och datorer. Mobilerna har en funktion med facelD och fingeravtryckssensor, och datorerna
kraver 16senordskod. Detta innebér att ingen utomstaende har kunnat ta del av informanternas
identiteter.

3.6 Forskningsetiska principer

Studien utgér fran de fyra etiska huvudkraven som vetenskapliga radet utformat:
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet
(Vetenskapsradet, 2007:7-14). Dessa krav fungerar som riktlinjer for studien och forklaras
nedan:

Informationskravet

I samband med intervjun informerade vi deltagarna om undersdkningens syfte. Vi beréttade
daven om upplagget pa intervjun for att deltagaren skulle kunna forbereda sig. Vi informerade
om och var tydliga med samtyckes-, konfidentialitets- och nyttjandekravet (Vetenskapsradet
2007: 7-14).

Samtyckeskravet
Vi har i enlighet med den andra forskningsetiska principen fatt samtycke frén var
intervjuperson att svara pa véra frdgor samt att anvdnda denna information i vér rapport

(ibid).

Konfidentialitetskravet

I véar unders6kning har vi endast namngett foretagets namn samt informantens befattning i
organisationen, arbetad tid pd foretaget och vilket dldersspann den tillhdr. Vi kom dverens
med deltagaren att undersdkningen skulle vara anonym och att namn eller specifik alder
ddrmed inte skulle anges 1 undersdkningen (ibid).

Nyttjandekravet

Vi informerade deltagarna om att intervjuerna endast skall anviandas med var undersdkning
som syfte (ibid).
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3.7 Etiska problem

Eftersom att vi bada ar eller har varit anstéllda pa Willys AB, kan det uppfattas som att vi har
en partisk roll i undersékningen. Vi kommer inte att delta i intervjuerna for att pa sa sétt vara
sa objektiva som mgjligt. For att motverka subjektivitet har vi forsokt samla in och tolka vér
empiriska data med ett Gppet sinne.

3.8 Tillforlitlighet

Det ar viktigt att den data vi samlar in &r tillforlitlig och korrekt, da detta avgor rapportens
palitlighet (Denscombe, 2014). For att sdkerstélla att vi tolkat insamlad data pa ratt sétt,
frdgade vi intervjupersonerna om vi gjort en korrekt tolkning av svaren vi fatt i slutet av
intervjun. Intervjupersonerna gavs dven mojlighet att validera materialet innan det
publicerades 1 var rapport. Genom att anvianda mer vardagliga ord och undvika negationer har
vi forsokt f4 en hogre tillforlitlighet i rapporten. For att utesluta att dverforing av information
sker pa ett felaktigt sétt, valde vi att spela in intervjuerna och darefter transkribera dem (ibid).

3.9 Trovdrdighet

Materialets och rapportens trovirdighet har astadkommits genom att koppla informationen vi
fitt 1 intervjuerna till teorierna vi har for avsikt att anvénda for analys (Patel & Davidson,
2011). Vi har forsokt att anvanda oss av passande métinstrument samt att vara mycket
noggranna for en hogre grad av trovirdighet. Eftersom var studie ér kvalitativ dr ddremot
generaliserbarheten lag. En kvalitativ metod ger var malgrupp storre frihet att [dimna sina
synpunkter dn nér en kvantitativ metod anvinds (Larsen, 2009).

3.10 Metodkritik

Vad avser val av metod, dr en nackdel med kvalitativa forskningsmetoder
tillforlitlighetsproblem. Det dr d&ven mer sannolikt att dessa problem uppstér i de kvalitativa
metoderna dn de kvantitativa. Detta beror pa att en kvantitativ forskningsmetod innehaller en
hog grad av tillforlitlighet genom standardisering (Patel & Davidson, 2011). Eftersom vara
intervjusvar inte kan sammanstéllas pa samma sitt som i en kvantitativ metod blir de mindre
tillforlitliga &n om de hade kunnat standardiserats. For att minska risken med dessa problem
har vi spelat in och transkriberat samtliga intervjuer, for att kunna &terge informationen pa ett
korrekt sétt. For att oka tillforlitligheten i denna rapport hade dven vi kunnat intervjua fler
personer, bade pa chefs- och medarbetarnivd. Avseende informanterna som deltagit i var
studie ar samtliga mellan aldrarna 20-40 ar, vilket &r en relativt liten dldersmissig spridning.
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Aldersspannet hade kunnat breddas genom att studera fler butiker och intervjuat fler
anstillda.

4. Empiri

I detta avsnitt kommer studiens empiri att presenteras. Nedan har vi sammanstdllt en tabell
med samtliga informanter som deltagit i vara intervjuer. Avsnittet fortsdtter sedan med vart
insamlade intervjumaterial som dr presenterat utifrdn varje informant. I var empiri kunde vi
atskilja bade likheter och skillnader mellan svaren fran chefer och medarbetare, vilket
sammanstdlls i en tabell slutet av avsnittet.

Tabell 2- Informanter som deltagit i interviuerna

Informant Befattning Tid pa foretaget
Butik 1
Informant 1 Chef 2 ér
Informant 2 Chef 4 ar
Informant 3 Medarbetare 2.5 éar
Informant 4 Medarbetare 4 &r
Butik 2
Informant 5 Chef 4 ar
Informant 6 Chef 5ér
Informant 7 Medarbetare 1.5 ér
Informant 8 Medarbetare 2.5 éar
4.1 Butik 1

Informant 1: Chef

Vad giller begreppet lojalitet, beskriver informanten en lojal anstdlld som en medarbetare
som stdller upp och hjilper till. Informanten framférde vidare att kommunikationen &r en
viktig del i organisationen, och berdttade om anvindandet av appen Ipool. I appen kan
medarbetarna boka in sig pé lediga arbetspass och det gar dven att nd ut med annan viktig
information till de anstéllda. Vidare berittas det om vikten att berdmma och ge positiv
respons fOr att motivera och peppa de anstillda, och att detta mdjliggors genom att ha en bra
dialog med medarbetarna. Informanten tror att 16nen ar den framsta faktorn som motiverar
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medarbetarna, och att detta framforallt avser den yngre personalen som ofta studerar eller har
ndgon annan huvudsaklig sysselséttning. Ansvar- och ansvarstillagg framfordes som ett
medel som kan anvéndas for att fa personal att testa nya roller och utvecklas. Ansvar trodde
informanten dr nagot som kan “trigga” medarbetarna och att vara ansvarig for en avdelning
kan darfor f4 manga medarbetare att prestera battre. Géillande intern rotation redogjorde
informanten for de férdelar som finns med att arbeta i en stor butik, i form av att det finns
manga olika arbetsuppgifter medarbetarna kan testa pa. Informanten talar vidare om att en
omotiverad medarbetare kan bli tillfragad ifall den skulle vilja arbeta i ndgon annan avdelning
pa foretaget. Detta sitt har hjalpt minga som star still och tréttnat pé sina nuvarande
arbetsuppgifter att testa pd nya omréden. Informanten framfor att dagligvaruhandeln och
Willys AB ofta ses som en tillfdllig arbetsplats, och uttalade sig f6ljande kring varfor
personalomsittningen ar hog:

”Det hdr arbetet ses inte som ett bra arbete, och att vi har arbetstider som sena kvdllar och
helger gor att man stdiller sig sjilv fragan varfor man ska ga hit. Du kan fd ett 7-4 jobb pad
kontor, och det ger ju mer livskvalitet”

Informanten redogjorde dven for hur kimpigt det &r med att de anstéllda inte ar intresserade
av fasta kontrakt, och att manga medarbetare kan ténka sig att byta arbete en géng i halvéret.
Det framkom éven att Willys AB har arbetat med bemanningsforetag i flera ar, men att det
dnda ar svart att fa tag pa personal. Informanten framfor att Willys AB som foretag skulle
kunna ses som mer attraktiva arbetsgivare om butiken skulle stinga tidigare pd vardagar och
forslagsvis ha stingt pa sondagar. Informanten uttryckte sig dven foljande:

“ Det vi kan erbjuda vdr personal dr fasta kontrakt vilket inte dr intressant. Och vi kan dven
erbjuda lite mer pengar dn vad mdnga andra branscher kan géra, men eftersom vi dr en
kedja sd kan vi tyvdrr inte pdverka lonesdttningen”

Informant 2: Chef

Informanten redogor for begreppet lojalitet som kopplat till att en medarbetare kommer 1 tid
till arbetet och att vara pa plats, men dven att som chef erbjuda sin hjilp da det behovs.
Kommunikation pa butiken anvinds framst via appen Ipool men dven 1 form av samtal, som
ar en viktig del i organisationen och for att kunna utveckla langvariga strategier for att behalla
medarbetarna pa foretaget. Under samtal med medarbetare kan eventuella missndjen
upptickas snabbare, vilket ger de ansvariga en chans att fordndra och forbéttra. Avseende
motivationsfaktorer bland medarbetarna, tror informanten att majoriteten pé foretaget fraimst
motiveras av I6nen, och att detta kan gora att deras engagemang &sidosétts. Detta forklarades
som foljande:

“Ndr Ionen dr den storsta motivationen, kan tyvdrr det ddir genuina engagemanget sdttas dt
sidan. Detta kan bli problematiskt pd sikt, ndr vdara anstdllda ser arbetet som ett tillfdilligt
stopp pa vigen innan ndgot bdttre visar sig”’.
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Aven respons och berdm sags som tva faktorer som chefen tror paverkar medarbetarnas
motivation. Att ha en god relation, trygg arbetsmiljoé och att berdtta om de
utvecklingsmojligheter som finns i1 organisationen framfordes ocksa som betydelsefullt for
chefen. Informanten sdg det &ven som viktigt att pusha de medarbetare som vill det, for deras
chanser att utvecklas i arbetet. Informanten redogjorde vidare for utbildningar och att kunna
rotera internt inom foretaget for att utveckla och kunna behalla sin personal. Detta ses dven
som ett bra alternativ for omotiverade medarbetare att testa pa nya saker. De kan didrigenom
fi testa pa nya omrdden med andra arbetsuppgifter som kanske passar dem béttre, och ddrmed
kunna engagera den anstillde i sitt arbete. Informanten framforde vidare att Willys som
foretag inte fokuserat pd den hoga personalomséttningen tillrickligt mycket, utan att det som
gors ir att forsdka “ha kvar den mest kompetenta personalen”. Aven denna informant
framforde svarigheterna med att behalla personal i form av att manga anstillda inte vill binda
upp sig pa fasta kontrakt. Informanten beskriver anledningar till varfor personalomséttningen
ar forhallandevis hog genom att “det dr ett tungt arbete, mdanga soker sig vidare till andra
jobb eller dker ut och reser for pengarna de tjdnat”.

Informant 3: Medarbetare

Informanten forklarade lojalitet utifran begrepp som att vara palitlig och tillgiven sina
kollegor. Pa butiken ses en bra kommunikation mellan chefer och medarbetare som en viktig
faktor for trivsel pa arbetsplatsen. Det framkom att ett problem med kommunikationen &r att
det sdllan ndr fram till alla pa foretaget, trots anvindningen av appen Ipool. Samtal pa
individniva &r mycket sdllsynta och forekommer inte tillrackligt ofta, vilket informanten
tycker dr synd dé det varderas hogt. Moten 1 grupp forekommer ibland, men dessa &r oftast
oversiktliga méten om saker som ska goras under dagen. Informanten redogor ocksé for att
frdgor om hur personalen mar inte ar vanligt forekommande frén chefer eller teamchefer.
Gillande motivationsfaktorer hos medarbetaren, framforde informanten att 16nen och
personlig utveckling de storsta motivationsfaktorerna. Lonen, tillsammans med trivsel pa
arbetsplatsen, redogjordes som de storsta anledningarna till varfér informanten stannat kvar
pa Willys, men personlig utveckling framfordes som mer viktig 6ver tid. Informanten
redogjorde vidare for minskad effektivitet vid bristande motivation, och att det darfor ar
viktigt att skapa sig en egen motivation. Detta kan vara i form av att exempelvis tinka pa ett
sparmal i form av en resa. Det framfordes ocksa att det &r betydelsefullt att kunna samtala
med chefen vid kénslan av brist pd motivation eller om ndgot inte kdnns bra, precis som att
det ar lika viktigt att bli sedd och hord. Informanten uttryckte sig foljande angaende hur
arbetsgivaren kan skapa motivation hos medarbetarna:

“Man vill bli sedd och placerad ddr man gér bra ifrdn sig och trivs, men ocksd ges rditt
verktyg att utvecklas. Det dr viktigt att arbetsgivaren lyssnar och att man far ta eget ansvar.
Motivationen minskar ndr man dr hdrt hdllen och det inte finns rum for eget engagemang. En
chef ska leda och inspirera, inte hérska. Vilket mdnga chefer inte forstdr. Givetvis dr lon och
schyssta arbetsvillkor viktigt, det gar hand i hand med allt det andra. Satsar de inte pd dig
som anstdlld far de inte lika mycket tillbaka”
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Under intervjuerna framkom det att det dr latt att fa andra jobb, och informanten planerar
heller inte att vara kvar pa foretaget langre 4n tills studierna ar avklarade. Dérav &r
informanten inte intresserad av ett schema med fler arbetstimmar. Informanten uttalade sig
foljande kring anledningarna till varfér Willys har en hog personalomsittning och varfor
ménga ser det som ett tillfdlligt arbete:

“Man utnyttjar mdnniskor pd lopande band. Pa min arbetsplats dr vi ca 100 anstdillda och en
handfull av dem har heltid, vilket skapar en enorm otrygghet med flexibilitet hos
arbetsgivaren. Pa ldang sikt paverkar det foretaget negativt pd grund av att det inte finns en
tydlig struktur, och det tar tid att stindigt ldra upp nya”

Informant 4: Medarbetare

Vad avser lojalitet och dess innebord beskrev informanten att en lojal chef ar trogen sina
medarbetare, men dven att en lojal medarbetare &r tillgiven sin chef. Informanten beréttade
vidare att det upplevs att cheferna inte visar tillrackligt med intresse for medarbetarna.
Informanten forklarar &ven hur viktigt det &r att vara nérvarande i kommunikationen som
chef, och att fa feedback pa sitt arbete kan bidra med mer engagemang. Géllande vilka
faktorer som motiverar medarbetaren, framkom det att 16nen tillsammans med personlig
utveckling dr de avgorande faktorerna. Att ha utvecklande arbetsuppgifter och att det finns
mdjligheter till utbildning internt beskrevs ocksa som betydelsefullt fér informanten. Det
redogdrs dven fOr att utbildning och arbetsuppgifterna i sig dr viktigare &n l6nen, da det kénns
mer givande under lang sikt. Informanten framforde vidare att l6nen ar viktig, men att de som
ar kassaledare eller kvillsansvariga inte far nagot tillagg for det. Dessa befattningar dr inga
erkénda ansvarsroller och finns dérfor inte pa kontrakt, vilket medfor att det inte ges négot
ndgot extra tilligg for detta. Informanten talade vidare att kassaledare och kvillsansvariga
saledes fér lika mycket betalt som andra medarbetare utan ansvar, men samtidigt forvintas
utfora fler uppgifter. Detta bidrar med en stor stress, framforde informanten. Ansvar ér dérfor
inget som virderas hogt av informanten. Det skulle 4ven underlitta om det hade schemalagts
mer personal, dd det inte skulle kénnas lika jobbigt och stressigt att ga till arbetet.

Vad avser de tillfdllen som informanten kdnner sig omotiverad, forklarade informanten att det
ar avgorande att ha en chef som lyssnar. Ibland kan medarbetarna sjdlva komma med forslag
pa alternativa arbetsuppgifter, och det underlattar darfor att ha en god dialog med sin chef.
Informanten framforde precis som informant 3 att det idag ar relativt l4tt att fa andra jobb.
Dagligvarubranschen och Willys AB ses som en station pa vigen och &r inte en plats
informanten forvéntar sig att vara pa under en langre tid. Informanten kunde inte se sig sjdlv
arbeta kvar pa foretaget om fem ar, vilket forklarades utifrén foljande:

“Manga, inklusive mig sjdlv, ser inte det hdr arbetet som ndgot ldngvarigt. Det dr inte en
optimal arbetsmiljo, det dr alldeles for hog ljudnivd, ofta mycket stress och inte heller sd bra
ergonomiskt. Det kommer ocksa in mycket folk som inte har varken motivation eller potential
att jobba i kassan, och man kdnner att man sjdlv fdr ta extra ansvar for att “lésa” situationen
alltfor ofta. Detta utan ett tack fran chefen eller nagon form av tilldgg”

26



4.2 Butik 2

Informant 5: Chef

P& fragan om lojalitet framforde informanten vikten av att utfora arbetsuppgifterna pa det
sittet som arbetsgivaren Onskar och att det ar viktigt att kommunicera forvantningarna som
finns pa personalen. Samtliga chefer har en liknande uppfattning av begreppet lojalitet och
hur de beskriver en lojal medarbetare. Informanten lyfter fram kommunikationen som en
viktig del 1 organisationen och forklarar att de pd foretaget anvinder sig av appen Ipool for att
framfora viktig information till de anstéllda. Informanten hdvdar ocksé att det ar viktigt att ha
kontinuerliga samtal med de anstéllda. Pé sa sitt far man reda pa hur medarbetarna maér,
tycker och tinker. Vidare pratade informanten om hur de pa foretaget kan motivera
medarbetarna med hjélp av att ge positiv feedback och berém nér en anstilld gjort nagot bra.
Cheferna var eniga om att den storsta motivationsfaktorn bland medarbetarna dr 16nen.
Informanten beréttar att de flesta deltids- och behovsanstillda pé foretaget frimst motiveras
av 1onen, och att det uppfattas som att deras engagemang darmed inte ar lika starkt.
Informanten framforde dven att “lonen ska representera ens arbetsuppgifter” 1 form av olika
ansvarstilligg. Det togs dven upp att ansvar kan vara ett sétt att motivera en medarbetare till
att prestera béttre d4 den kan kénna ett behov av att visa framfotterna. De talade d&ven om
faktorer som en god relation, trygg arbetsmiljo och utvecklingsmojligheter 1 form av
utbildningar som viktiga for att medarbetarna ska vara motiverade. Nér frigan om varfor
foretaget har en hog personalomséttning togs upp sdger informanten foljande: ”Eftersom
madnga av de yngre anstdllda studerar eller har nagon annan huvudsaklig sysselsdttning har
de andra mdl, och ser nog ddrfor inte nagon framtid inom yrket”. Informanten forklarar
vidare att de ses som oattraktiva arbetstagare, och att 6ppettiderna i kombination med att det
ar ett tungt jobb kan vara anledningar till att de flesta viljer att lamna foretaget.

Informant 6: Chef

Lojalitetsbegreppet uttrycker informanten som resterande chefer som intervjuats: “Fér mig dr
en lojal medarbetare en person som dr pdlitlig i sina arbetsuppgifter, alltsa att personen
arbetar utifran givna instruktioner och utbildningar som den tagit del av”’. Aven denna chef
pratar om att kommunicera de férvintningar som finns pa medarbetarna och att vara tydlig
med sitt ledarskap. Vidare tas dialog mellan chef och medarbetare upp under intervjun och
informanten papekar att de forsoker ha medarbetarsamtal med de anstédllda ungefar tre gdnger
per dr. Under dessa samtal pratas det bland annat om hur de anstéllda trivs pa foretaget, vad
de &r bra pa och vad de kan forbittra pa sin arbetsplats. Utover medarbetarsamtalen kan det
dven forekomma mer spontana samtal dér det diskuteras kring olika dtgarder som kan vidtas i
butiken. Informanten uppger att samtal i foretaget &r en viktig del for arbetsmiljon. Lonen tror
informanten ar en avgorande faktor for motivationen bland medarbetarna: “Lénen tror jag
har stor betydelse. OB-tilliigget cir mycket béittre hdr dn inom exempelvis
restaurangbranschen och det dr ocksd ddrfor personalen viljer att arbeta kvar”.
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Informanten tilldgger att ledningen d4r medvetna om att 16nen ar den storsta
motivationsfaktorn bland medarbetarna. Néar fragan om hur utvecklings- och
karridrmdjligheterna ser ut, svarade informanten att det ar viktigt att tala om for personalen
vilka mojligheter som finns och vilka vigar de kan gé inom foretaget. Informanten avslutar
intervjun med att prata om hur betydelsefullt det 4r att ge sin personal positiv feedback nir
nagot gjorts bra samt berdmma och lyfta medarbetarnas styrkor.

“Vi i ledningsgruppen forsoker ha en bra arbetsmiljo genom samtal for att motivera och
utveckla medarbetarna inom de omrdden som passar dem inom koncernen”

Informant 7: Medarbetare

Pé fragan som handlar om vad lojalitet betyder for medarbetaren och det som omfattar en
lojal chef, yttrade sig informanten enligt foljande: “Jag tycker det dr viktigt att chefen litar pa
en och inte misstror oss anstdllda i vara sdtt att utfora arbetsuppgifterna pa”. Vidare menar
informanten att det &r betydelsefullt att medarbetarna ska kénna trygghet och att de ar lika
virda. Kommunikationen &r central faktor i relationen mellan chef och medarbetare.
Informanten ville d4ven belysa att medarbetarna uppskattar en narvarande chef som kan ta tag
1 problem nér de uppstar. Samtliga informanter framforde att nagot de véarderar hogt ér
flexibiliteten 1 arbetet och mgjligheten till att kunna styra Gver sitt arbetsschema, dér de sjédlva
kan vilja arbetstider och i vilken omfattning de vill arbeta. Lonen togs upp som anledningen
till att informanten &dr kvar pé foretaget, men likt informant 3 pratade dven denna informant
om att det &r viktigt att trivas pa arbetet. Lonen tillsammans med personlig utveckling
framfordes vara de mest avgdrande motivationsfaktorerna:

“Lonen och schyssta arbetsvillkor dr tvd visentliga faktorer, men det dr ocksa viktigt att det
gar hand i hand med allt det andra”

Angaende de atgérder som infors ndr medarbetaren kdnner sig omotiverad, svarade
majoriteten chefer och medarbetare relativt lika. Informanten menar att det &r viktigt att
kunna omplaceras och fa testa pa nya arbetsuppgifter, samt att ha en god dialog med chefen.

“Vi medarbetare kdnner oss omotiverade utfors ofta arbetsuppgifterna halvdant, vilket
resulterar i att man bara gdr runt och inte far saker gjort”

Vidare papekar informanten att det &r viktigt att kunna samtala med sin arbetsgivare vid brist
pa motivation pa arbetet. Nir frigan om hur chefen kan motivera de anstéllda pa arbetet,
svarade informanten: “Jag vill fa berom och respons ndr jag gjort ndgot bra, dd blir jag mig
motiverad att fortsdtta pa samma sdtt”. Informanten uttrycker vidare att arbeta pad Willys &r
nagot tillfalligt d& planen &r att gora nagot annat i framtiden, och darfor ar ett fast
heltidskontrakt inte heller lockande. Informanten framfor dven att det inte finns ndgot intresse
av att arbeta obekvima arbetstider forutom under en kortare period och for att tjina pengar
snabbt, och att arbetspassen blir battre pd grund av trivseln med kollegorna. Informanten tar
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aven upp hur en hog personalomséttning paverkar medarbetarna:

“Det positiva dr att man ldr kidnna nya individer och méter mdnniskor med olika arbetssitt.
Det dir negativt eftersom personalen inte blir kontinuerlig, det dr enklare att jobba ndr man
kénner kollegorna och vet hur de arbetar. Detta gar lite forlorat”

Informant 8: Medarbetare

Informanten anser att det dr av betydelse att en lojal chef arbetar med att motivera sina
anstéllda och ger mgjlighet till anpassning i olika former, till exempel genom arbetsscheman
och arbetsuppgifter. Nagot som vérderas hogt ar flexibiliteten i1 arbetet och mgjligheten till att
kunna styra dver sitt arbetsschema, dér medarbetarna sjdlva kan vilja arbetstider och i vilken
omfattning de vill arbeta. Bra arbetsvillkor pé foretaget &r en visentlig faktor till att kdnna sig
motiverad pa arbetsplatsen. Lonen tillsammans med ob- tilldgget dr en faktor som fétt
informanten att vilja arbeta kvar pa foretaget. Informanten papekade dven att na en viss
position och utvecklas pa foretaget som viktiga faktorer som paverkar motivationen. Pa
frdgan vad informanten gor vid avsaknad av motivation svarade informanten foljande: "Jag
ber min chef om att fa géra nya saker for att fa tillbaka arbetsmotivationen”. Pa intervjuerna
med medarbetarna framkom det dven fran samtliga informanter att cheferna pa bada
butikerna bemdter medarbetarna pa ett bra sitt 1 de fall de ként sig omotiverade.
Medarbetarna har da fatt testa pa andra arbetsuppgifter eller blivit placerade i andra
avdelningar.

Foéljande svar framfordes angdende hur den héga personalomsittningen pa Willys paverkar
informanten:

“Det dr tufft ndr man dr i mellanstadiet, speciellt under sommaren ndr mdnga nya bérjar och
de erfarna gdr pa semester. Dd far man dra stora lass trots att det inte dr ens uppgift eller att
man fdr ndgon ersdttning for det”

Medarbetarnas svar gillande att Idimna dagligvarubranschen dr genomgéende lika varandra.
Det framkom &dven att det dr en stressig arbetsmiljo med en hog ljudnivd, men ocksa att de far
for mycket ansvar och forviintas 16sa jobbiga situationer. Aven ett missndje kring
arbetsuppgifterna framkom och att medarbetarna kan uppfatta butiken som underbemannad.
Pé frdgan om informanten kunde se sig sjdlv arbeta kvar pa foretaget om fem ar var svaret
foljande:

“Nej, jag kan absolut inte tinka mig att arbeta kvar. Det dr en dalig arbetsmiljo, brist
pd engagemang hos chefer och man far en alldeles for stor arbetsbérda. Man

utnyttjas och byts Idtt ut”

Det framfordes dven att det 14tt att f4 andra jobb om de véljer att l1dimna foretaget.
Informanten redogjorde dven for att arbetet med storsta sannolikhet finns kvar nér man
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exempelvis kommer hem fran en langresa och att det déarfor blir enklare att lamna sadana hir
typer av arbeten.

4.3 Sammanfattning

Tabell 3- Vilken betydelse tror chefer respektive medarbetare att de olika

motivationsfaktorerna har for medarbetarna?

Informant | Befattning | Dialog mellan | Lon eller Utveckling- & | Respons och
chef och andra karriar- berom
medarbetare | forméaner | mdojligheter

1 Chef Hog Hog Hog Hog

2 Chef Hog Hog Hog Medel

3 Medarbetare | Hog Medel Hog Hog

4 Medarbetare | Medel Medel Hog Medel

5 Chef Hog Hog Medel Hog

6 Chef Hog Hog Hog Hog

7 Medarbetare | Hog Hog Hog Hog

8 Medarbetare | Ldg Medel Hog Medel

5. Analys

I detta avsnitt kommer var insamlade empiri analyseras med hjdlp av valda teorier. Empirin

kommer dirmed analyseras utifran de teman som tagits upp i foregdende avsnitt.

5.1 Att motivera och behadlla medarbetare

5.1.1 Dialog, respons och berom

Niér vi ser pa hur organisationen arbetar med att behalla sin personal kan vi se att bdde chefer
och medarbetare tycker att det dr viktigt med att ge och f berém, positiv respons och att bli
sedd. Detta kan kopplas till Russberg och Angelis (2018) och Angeléw (2002) som talar om
hur viktigt det &r att fa berdm och uppskattning pa sin arbetsplats, och att detta dr ndgot som
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uppmuntrar till 6nskade beteenden. En motiverad individ kan &ven relatera sin
arbetsprestation till kinslan av tillfredsstéllelse (White & Bryson, 2013). Utifrdn empirin och
teorin kan det utlédsas att det ar av vikt for cheferna att ge medarbetare positiv feedback och
bekrifta sin personal, for att 6ka deras motivation och frimja dnskade beteenden. Vi kan
konstatera att butikerna behdver bli mer tydliga med sitt sitt att arbeta med positiv feedback
och berém for att motivera sina medarbetare. Det dr en central faktor enligt bdde cheferna och
medarbetarna, men medarbetarna upplever att de inte far tillrdckligt med berém och positiv
feedback. Medarbetarna ansag dven att en lojal chef visar omtanke och intresse for sina
anstéllda. Utifrén informanternas respons kan vi dra slutsatsen att de inte ser sin chef som
tillrackligt lojal, eftersom de uttrycker missndje med chefens sétt att ge berdm och positiv
feedback.

Cheferna uttryckte dven att samtal med de anstéllda dr avgdrande for att kunna utveckla
langvariga strategier for att behdlla medarbetarna. Cloutier et al. (2015) tar upp att en central
faktor for ett foretags framgang ér att forsoka behélla sina anstillda. De redogor dven for
viktiga element att beakta for att behélla sina anstéllda i form av att ha en effektiv
kommunikation med de anstillda pé foretaget. Garland Parker (2011) skriver 1 sin artikel hur
viktigt det &r att kommunicera de forvéntningar som stills pa personalen. Han menar att det
skapas motivation genom att vara tydlig med sitt ledarskap och att ha en utvecklingsplan for
medarbetarna i foretaget . Vidare hivdar Garland Parker (2011) att brist pA kommunikation ar
en bidragande faktor till att personal viljer att limna foretaget. Forfattaren menar att en
tvaviagskommunikation med de anstdllda gor att de kianner delaktighet och glddje, vilket
ocksa kan skapa lojalitet. Under intervjuerna framkom det att medarbetarna upplever att
informationen inte alltid nér fram till alla pa foretaget, och att detta ar ett problem géllande
kommunikationen. De framfor dven att de séllan har medarbetarsamtal med chefen. Vi kan
ddarmed konstatera att samtal dr ndgot som behdver utvecklas pé bada butikerna. Cheferna
tyckte samtal var betydelsefullt, samtidigt som medarbetarna redogjorde for att individuella
samtal sker mycket sdllan. Detta tolkar vi som att det blir svdrare for medarbetarna att
framfora sina asikter nér samtal uteblir, och att medarbetarna ddrmed kan kénna sig
exkluderade. Om de inte kénner sig delaktiga kan deras engagemang och motivation avta
med tiden. Diarmed 4r det av vikt att bada butikerna integrerar individuella samtal i planen {or
hur det kan arbetas for att forsoka motivera och behalla medarbetarna. Kdnner medarbetarna
mer delaktighet och engagemang, blir de mer motiverade 1 sitt arbete och risken minskar for
att de ska ldmna fGretaget.

5.1.2 Lojalitet

Det rader en delad uppfattning kring vad cheferna och medarbetarna anser att lojalitet
gentemot varandra innebér. Cheferna redogjorde for mer harda aspekter som att komma i tid
och arbeta utifrn givna instruktioner. Medarbetarna framférde mer mjuka aspekter som att
en lojal chef ska inge trygghet och visa intresse for medarbetarna. Flertalet medarbetare
upplever dven att cheferna inte visar tillrackligt mycket intresse for de anstéllda, och att
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frdgor om personalens vilmaende ar sdllsynta. Detta kan relateras till Russberg och Angelis
(2018) som framfor vikten av att medarbetare ska bli sedda, horda, uppskattade eller
bekriftade. Aven Cloutier et al. (2015) redogdr for att en medarbetare som inte kinner sig
uppskattad av sin chef har littare att Iimna organisationen. Detta kan &dven kopplas till vad
Heery och Noon (2008) skriver om lojalitet som ett osynligt, psykologiskt kontrakt parterna
emellan, vilket styrs av de forvintningar som finns pé arbetsgivaren respektive arbetstagaren.
Utifrén vér insamlade empiri kan vi konstatera att dessa forviantningar skiljer sig at. Nar
medarbetarna forvéntar sig att cheferna ska visa intresse och bry sig om medarbetarna, kan
det skapas en ovisshet nir cheferna inte lever upp till dessa forvéntningar. Detta kan komma
att 8sidositta medarbetarnas engagemang, vilket ocksa kan leda till att de ldmnar foretaget.
Det kan dven spela en stor roll for hur arbetet utformas kring att skapa och utveckla lojalitet
gentemot bade sin chef och sina medarbetare.

Medarbetarna framforde ocksé ett missnoje kring att de ofta far ta pa sig alldeles for mycket
ansvar utan att fi nagot for det, varken uppskattning eller ndgon typ av tilligg. Detta
forknippas till det Furdker (2009) belyser om att illojala medarbetare 6ppet kommunicerar om
sina arbetsvillkor jamfort med de mer lojala arbetstagarna. Illojala arbetstagare kan enligt
Furéker (2009) ocksé uttrycka sig negativt om foretaget pa grund av missnoje over
arbetsvillkoren. Utifran detta har vi bildat oss en uppfattning om att manga medarbetare vi
intervjuat verkar vara mindre lojala gentemot sin arbetsgivare utifran det missndje de
framfort. Detta kan ocksd kopplas ithop med vad Hult (2004) redogjorde for i sin studie om att
svenskar 1 allménhet dr mindre lojala gentemot sin arbetsgivare. Att ha medarbetare som inte
ar tillfreds med sitt arbete eller de uppgifter de ska utfora, kan i langden vara skadligt for
organisationen. Medarbetare som dr missndjda med sitt arbete och sina villkor, kommer
ocksa bli svéra att motivera och behalla. Ifall dessa medarbetare skulle vélja att 1dmna
foretaget, kan de ocksa uttrycka sig i negativa termer om sin tidigare arbetsgivare, vilket i sin
tur dven kan skada organisationens rykte (Ghosh et al, 2013). Detta skulle kunna ha en
inverkan pa och forsvéra rekrytering av ny personal.

5.1.3 Léon och andra férmaner

Samtliga chefer tar upp 16nen som den storsta motivationsfaktorn for majoriteten av
medarbetarna, och de papekar att engagemanget ofta &sidosétts nir 16nen ar den frimsta
motivationen. Cheferna tror dven att ansvar kan fa medarbetare att prestera bittre, testa nya
roller och utvecklas. Medarbetarna ser 16nen som en viktig faktor, men trivsel pa arbetet och
personlig utveckling ar viktigare i langden. Ovanstidende uttalanden relaterar till Benson och
Dundis (2003), da de skriver om 16n som en viktig motivationsfaktor som paverkar de
anstillda. Aven Bender et al. (2013) talar om 16nen som betydelsefull for personalen, da de
hivdar att kompensationer och andra formaner ar av vikt for att behélla medarbetarna.
Medarbetarna talar precis som cheferna om att monetéra ersattningar kan locka personalen att
testa nya roller, men att ett missndje uppstéar da de tillskrivs roller som innebar mer ansvar

32



och stress utan att fi nagon ersittning eller tilldgg for det. Vi kan darfor konstatera att
chefernas och medarbetarnas syn géllande ansvar och roller inte stimmer 6verens. Cheferna
tror att medarbetarna utvecklas och triggas av ansvar, medan flertalet medarbetarna framfor
att ansvar varken dr nagot de vill ha eller ser som viktigt. Detta kan relateras till Bolman och
Deal (2015) som framfor att ndr medarbetare kénner sig omotiverade eller otillfredsstéllda
kan de gora motstind eller ldmna organisationen. Utifrdn empirin gor vi dven tolkningen att
det dr den anstéllde som har ett fast arbetsschema som fér ta ett storre ansvar och har storre
mdjligheter till att utvecklas inom foretaget, trots att Ionerna mellan de olika
anstéllningsformerna &r lika. Att gora skillnad pé anstéllningsformer kan uppfattas som
ologiskt nér 16nen dr densamma. Att darfor forse medarbetarna med den typen av ansvar kan
ge motsatt effekt. Butikerna behdver darfor utveckla sitt sétt att delge arbetsuppgifter pa som
ar proportionella med 16nen. Ett tydligt exempel som visar pa utdkat ansvar utan
kompensation dr att en ansvarig medarbetare inte far hogre timlon dn andra. Detta dr ett
dilemma som kan medfora att en anstilld som &r ansvarig kan bli omotiverad och tappa
engagemang. Medarbetare utan motivation och engagemang blir ineffektiva och arbetar
samre, vilket pd lang sikt kan bli problematiskt och leda till att den anstédllda sdger upp sig.

Vidare pastar Granberg (2016) att redan for 100 &r sedan borjade det forstas att det inte bara
ar lonen som péverkar medarbetarnas prestationer och instillning. Vroom, enligt Parijat och
Bagga (2014), framf0r att det 4r mer betydelsefullt att nd personliga méal. Detta dr ndgot som
styrks 1 var insamlade empiri, d& personlig utveckling och att trivas pa arbetet var minst lika
viktigt som I6nen. Att tjina mycket pengar dndrar inte medarbetarnas beteenden eller
attityder. Den hoga 16nen paverkar endast vad medarbetarna gor tillfélligt, och monetira
incitament bidrar darfor inte med nagot langvarigt engagemang (Kohn, 1993). Detta kan
relateras till vért valda foretag dér en stor del av personalen &r just deltids- eller
behovsanstillda, ofta med en annan huvudsaklig sysselsittning i form av exempelvis studier.
For dessa medarbetare dr pengar ddremot en betydande men inte avgorande faktor, vilket kan
leda till att deras engagemang asidosétts. Avsaknad av engagemang fran arbetstagarens sida
gor att det blir svart for arbetsgivaren att forsoka hélla kvar dem i organisationen. Detta gor
det extra viktigt for ledning och chefer att forsoka skapa ett ldngvarigt engagemang och
motivera medarbetarna med andra typer av verktyg én endast l6nen. Det kan forslagsvis vara
genom att visa ett genuint intresse for medarbetarna, men ocksé att forsoka skapa en god
foretagskultur sa de trivs med sina kollegor. Detta kan vara bra for foretaget att ha 1 atanke,
eftersom det under intervjuerna framkom att flertalet medarbetare ar kvar pa foretaget och tar
arbetspass pa obekvima arbetstider just pa grund av att de trivs pé arbetsplatsen och med sina
kollegor.

5.1.4 Utvecklings- och karridrmojligheter

Avseende utvecklings- och karridrmdjligheter, framforde samtliga chefer att de ansdg att
detta var en viktig faktor for att motivera och behélla medarbetare. De framforde att intern
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rotation och utbildningar ar betydelsefulla, men ocksa att det berdttas om vilka vigar det
finns att gé 1 organisationen. Endast en medarbetare tyckte utbildning var betydelsefullt,
medan resterande tyckte att personlig utveckling, trivsel pa arbetet och 16nen var mest
relevant. Majoriteten av medarbetarna kunde inte se sig sjilva arbeta pd foretaget om fem ar,
med forklaringar som att de antingen &r fardigutbildade, att det &r en délig arbetsmiljo, brist
pa engagemang eller att de far for stor arbetsborda. Dessa svar relaterar till vad Garland
Parker (2011) skriver angdende motivation pa en arbetsplats, d& det behover finnas en tydlig
utvecklingsplan for medarbetaren i foretaget. Aven Cloutier et al. (2015) betonar vikten av att
behélla medarbetare for att organisationen ska na framgéng, detta genom att skapa en balans.
Forslag pa hur det kan goras ir att erbjuda medarbetarna utbildningar eller utveckling pa
annat sdtt. Parijat och Bagga (2014) talar ocksa om utbildning och planer for utveckling som
avgorande for att engagera och behélla sin personal. Genom kurser kan de anstillda bredda
sin kunskap, och forhoppningsvis ocksé oka intresset for arbetet. En anledning till att
arbetstagare soker andra jobb kan vara just for att de inte kan utvecklas tillrackligt pa sin
nuvarande arbetsplats, eller att de helt enkelt vill testa nagot annat (Garland Parker, 2011).
Medarbetare som &r ndjda med sitt arbete, blir mer engagerade och ddrmed minskar ocksa
risken att de ldmnar arbetsplatsen (Lee et al, 2012).

Internutbildning &r ndgot som inte véardesattes av medarbetarna, ddremot ansags personlig
utveckling desto viktigare. Eftersom att utveckling i olika former ses som en central faktor
for bade chefer och medarbetare, behdver Willys konkret visa det genom att till exempelvis
erbjuda en kompensation i form av hogre 16n for de anstidllda som viljer att utoka sitt ansvar
mmom butiken. Eftersom l6nen ar den storsta motivationsfaktorn, kan detta bidra till att
motivationen 6kar hos personalen vid en hogre 16n och att de darigenom skapar mdjligheter
for karridr- och personlig utveckling. Trots att medarbetarna i organisationen &r relativt létta
att byta ut, ska de dnda ses som en viktig tillgdng i foretaget. Att ha en hog
personalomsittning medfor hoga kostnader som hade kunnat reduceras genom att behélla
medarbetarna inom organisationen. Foretaget skulle dérfor kunna foresla anstillningar pa
andra positioner inom koncernen, forslagsvis till de som studerar och utbildar sig inom
relevanta omréaden.

5.2 Personalomsdttning

Béde chefer och medarbetare var till 6vervigande del 6verens kring anledningarna till
foretagets hoga personalomséttning. Majoriteten av informanterna framforde att det dr en
tillféllig arbetsplats och att de anstdllda darfor inte ser ndgon framtid inom yrket.
Medarbetarna framforde att det dr en stressig arbetsmiljo med en hog ljudniva, men ocksaé att
de far for mycket ansvar och forvintas 16sa jobbiga situationer. Aven ett missndje kring
arbetsuppgifterna framkom och att medarbetarna kan uppfatta butiken som underbemannad.
Dessa uttalanden kan relateras kring vad Bolman och Deal (2015) talar om att en medarbetare
kan lamna foretaget da de kénner sig otillfredsstédllda. Detta kan vara en forklaring till varfor
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den frivilliga personalomsdttningen pa Willys AB ar hog, vilket dr d& personal sjdlva véljer
att lamna och sédger upp sig (Temkar, 2013).

De vanligaste orsakerna till att personal lamnar foretaget &r enligt Ghosh et al. (2013)
stressrelaterade, brist pa engagemang hos medarbetaren eller délig arbetsmiljo. Att inte kdnna
sig uppskattad kan ocksa leda till att den anstéllde sdger upp sig (Cloutier et al, 2015). I dessa
fall stimmer empiri och teori mycket bra 6verens. Cheferna dr medvetna om att manga
medarbetare ser det som en tillfallig arbetsplats, men medarbetarnas missnoje verkar ha
undgatt dem. Detta missndje kan gora att medarbetarna kénner sig mindre tillfredsstillda pa
arbetet, vilket ocksd kan leda till ett mindre engagemang. Lee et al. (2012) framforde 1 sin
studie att finns ett forhdllande mellan arbetarnas engagemang och personalomsittning. En
hogre nivé av arbetstillfredsstéllelse, engagemang och 16n gor att medarbetarnas intentioner
att lamna fOretaget minskar. Detta tolkar vi som att om majoriteten av arbetstagarna har ett
relativt 1agt engagemang och en lag arbetstillfredsstillelse, 6kar ocksa risken att de 1amnar
foretaget. Om personalen dven skulle vara missndjda nir de ldmnar, kan ocksa
organisationens rykte komma att paverkas negativt (Ghosh et al, 2013). De personalkostnader
som uppkommer nir anstillda ldmnar kan ddrmed undvikas genom att ha en bra
kommunikation med medarbetarna (Bolman & Deal, 2015).

Det vi kan se dr att bdda parter &r medvetna om att arbetsplatsen ofta &r tillfallig, och en 6kad
rorlighet pa arbetsmarknaden forsvérar arbetet att behdlla sin nuvarande personal. Att behalla
sina medarbetare behover idag goras pd andra sitt dn tidigare, och idag behdvs det laggas ett
storre fokus pa att den anstéllde ska kidnna att arbetet ar utvecklande och motiverande, men
ocksé att medarbetarna ska trivas pa arbetsplatsen. Vi kan ddrmed dra slutsatsen att
medarbetare som dr motiverade blir mer lojala mot sin arbetsgivare och lojala medarbetare
kan 1 sin tur leda till en reducerad personalomséttning.

5.3 Att ldmna dagligvaruhandeln och trenden att fler byter arbete

Cheferna var eniga om att butikernas dppettider kan vara en stor bidragande faktor till att
manga medarbetare slutar. De framforde ocksa att de har det besvérligt pd personalfronten, da
medarbetarna byter arbete ofta och att de inte &r intresserade av fasta kontrakt. Medarbetarnas
instéllning till att [damna dagligvaruhandeln dverensstimmer till stor del med chefernas syn.
Dessa uttalanden relaterar till vad Danilov och Hellgren (2010) skriver om detaljhandeln och
att denna bransch ofta ses som en sprangbridda dér de anstéllda &r temporért, da de strévar
efter yrken i andra verksamheter. Medarbetarna papekar ocksa att de endast dr intresserade av
att arbeta pé kvéllar och helger under en kortare period for att tjana pengar och ser det darfor
inte som nagot langvarigt. Garland Parker (2011) redogdr for att orsaken till att medarbetare
soker andra jobb oftast dr att de far for lite betalt, inte har tillrackliga mojligheter att utvecklas
karridrmassigt eller vill testa ndgot nytt. Vad avser monetira incitament, s dndrar de inte
medarbetarnas attityder eller beteenden, utan de ar en yttre motivation som endast kan
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paverka vad medarbetarna gor under en kortare tid (Kohn, 1993). Monetira incitament ar
darfor inte nagot som skapar langvariga engagemang. I och med detta drar vi slutsatsen om
att 16nen &r viktig del for att medarbetare ska stanna kvar pé arbetsplatsen, men pé lang sikt ar
det viktigare for medarbetarna att utvecklas pa ett personligt plan. Detta gor det extra viktigt
for ledningen att forsoka skapa ett 1dngvarigt engagemang och motivera medarbetarna med
andra typer av verktyg.

5.4 Sammanfattning

e Att ha en god dialog anses vara viktigt sett utifran bada perspektiven. Bada parter
ndmner att kommunikation dr viktig, men medarbetarna namner att information inte
alltid nar fram till alla. Medarbetarna framfor dven att samtal sker mycket sillan, detta
trots att cheferna redogér for samtal som betydelsefulla for medarbetarnas utveckling.
Cheferna upplever att de ger positiv respons och berdommer sina anstillda nir de utfort
nagot bra. Medarbetarna svarar istéllet att de upplever att chefen séllan visar
uppskattning eller ger berdm.

e Begreppet lojalitet och vad det innebir beskriver cheferna utifrdn hirda aspekter,
medan medarbetarna skildrar det utifran mer mjuka aspekter. Medarbetarna definierar
en lojal chef som négon som dr anpassningsbar, visar intresse och bryr sig om sina
anstéllda. Flertalet medarbetare framforde att de upplever att cheferna inte visar
tillrackligt med intresse for de anstillda.

e Cheferna tror att 16nen dr den avgoérande faktorn for att motivera de anstillda péd
foretaget. De flesta medarbetarna ser 16nen som en viktig motivationsfaktor, men
tycker att personlig utveckling och trivsel pa arbetet dr mer betydande 1 langden.
Cheferna redogor for 16nen som nagot som representerar arbetsuppgifterna, vilket
medarbetarna ser ndgot annorlunda pa. Medarbetarna upplever att de ofta fér ta sig an
roller som innebér mer ansvar och stress, utan att fi nagot tilldgg eller ersittning for
det. Cheferna tror att ansvar kan f4 medarbetarna att prestera battre, samtidigt som
medarbetarna framfor att ansvar varken dr nagot de vill ha eller ser som viktigt.

e Chefer och medarbetare dr Gverens om att manga anstillda ser Willys AB som en
tillfallig arbetsplats. Cheferna tror att 6ppettiderna i kombination med att de inte ses
som en attraktiv arbetsgivare kan vara anledningen till att flera véljer att limna
foretaget. Medarbetarna framfor att det dr en stressig arbetsmiljo och att de far ta
mycket ansvar utan erséttning. Cheferna erbjuder medarbetare fasta kontrakt, vilket
inte lockar medarbetarna. Medarbetarna dr medvetna att de kan komma tillbaka till
foretaget om det skulle behovas, da det ar personalbrist och en hog
personalomséttning.
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6. Slutsats

I detta avsnitt ges inledningsvis en dterkoppling till studiens syfte och fragestdllningar.
Vidare presenteras studiens slutdiskussion och forslag till vidare forskning.

Syftet med denna studie var att skapa en djupare forstaelse kring vilka motivationsfaktorer
som paverkar personalen pd Willys. Véra fragestillningar var vilka faktorer som ledningen
tror paverkar medarbetarnas motivation, och om detta stimmer éverens med medarbetarnas
uppfattning samt hur ledningen kan motivera personalen for att stanna kvar pa arbetsplatsen.
I var insamlade empiri redogjordes det for de viktigaste faktorerna for att motivera och
behalla sina medarbetare. Dessa var att ha en god dialog, 16n eller andra forméner,
utvecklings- och karridarmdjligheter samt respons och berom. Hur chefer arbetar kring
samtliga faktorer och hur det uppfattas av medarbetarna presenteras nedan.

6.1 Slutdiskussion

Vi kan dra slutsatser utifran studiens syfte och fragestéllningar genom att ha studerat det
empiriska materialet med hjdlp av den teoretiska referensramen. Vi kan konstatera att bada
butikerna uttrycker att de arbetar med samtliga ovanstdende faktorer for att motivera och
behalla sina medarbetarna pé foretaget, men att de 1 sjilva verket behover utveckla flertalet av
dem. Vi kan utifran detta dra slutsatsen att det kridvs arbete kring samtliga omrdden for att de
anstillda ska motiveras och vilja stanna kvar i organisationen. Om en faktor utesluts, 16per
foretaget storre risk att forlora sin nuvarande personal. Det handlar darfor om att se en helhet,
dér alla faktorer &r viktiga och att det darfor inte gar att 1dgga fokus pé en del for att utesluta
nagon annan. Exempelvis kan ett monetért incitament i form av en bra 16n vara lite mindre
betydelsefullt 4n att trivas pa arbetet och personlig utveckling. Daremot dr det viktigt att den
ar rimlig och rittvis, samtidigt som den ar grundldggande for att behalla medarbetarna.

Viér forsta fragestéllning handlade om vilka faktorer som ledningen tror paverkar
medarbetarnas motivation och om detta stimmer dverens med medarbetarnas uppfattning.
Det vi kan konstatera dr att de faktorer som tros motivera medarbetarna skiljer sig 4t mellan
de olika perspektiven. Utifran analysen kan vi konstatera att 16nen &r den storsta
motivationsfaktorn enligt bade cheferna och medarbetarna, men att personlig utveckling var
mer betydelsefullt for majoriteten medarbetare pa langre sikt. Vi kan darfor faststilla att
medarbetarna dr 1 behov av mojligheten till att utvecklas pa ett personligt plan. Detta kan
dven besvara var andra fragestillning kring hur personalen kan motiveras for att stanna kvar
pa arbetsplatsen, da mojligheten till personlig utveckling dven kan stérka motivationen hos
medarbetarna till att stanna kvar pa foretaget. Eftersom att [onen omfattas av kollektivavtal
kan cheferna inte styra dver den. Det kan ocksa anses vara svért att motivera de anstéllda med
detta incitament, eftersom medarbetarna fortfarande kommer fa samma 16n dven fast de
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presterar béttre. Saledes behover foretaget fokusera pa att utveckla de andra faktorerna som
motiverar medarbetarna, vilket berér kommunikationen, utvecklings- och karridrmojligheter
samt respons och berdm.

Béda butikerna behover d@ven bli mer tydliga med sitt sétt att arbeta med positiv feedback och
berom. Ett sdtt att utveckla kommunikationen skulle kunna vara att cheferna tar initiativ till
att borja med ett kort mote for morgon- och kvillsskift, dir de stimmer av arbetsdagens
innehall. Detta skulle kunna medfora att kommunikationen utvecklas och nér fram till flera
medarbetare pé foretaget. Motet skulle 4ven medfora majligheten for chefer att ge positiv
feedback till flera personer samtidigt.

Utifrén resultatet framkom det att brist pA kommunikation och samtal ddremot inte dr de
huvudsakliga anledningarna till varfor anstillda slutar pd Willys. Det &r andra faktorer som
leder till att de anstéllda sidger upp sig, bland annat att manga ser det som en tillfallig
arbetsplats och har andra personliga mal. Sdledes &r det en utmaning for Willys att minska
personalomséttningen i form av att medarbetarna siger upp sig. En del av foretagets anstillda
kommer endast vara dér tillfalligt, eftersom det for ménga ses som ett [ampligt arbete att
kombinera med studier da varierande arbetstider erbjuds. Under studiens gang kunde vi
daremot konstatera ett samband mellan att motiverade medarbetare tenderar att bli mer lojala
gentemot sin arbetsgivare. Att lojala medarbetare kénner sig motiverade kan medfora att
deras vilja att limna organisationen minskar, vilket dven leder till att personalomséttningen
till viss del kan reduceras.

6.2 Forslag till vidare forskning

For vidare forskning inom omradet foresldr vi att undersoka fler butiker 1 andra stdder for att
fa ett s& brett undersokningsobjekt som mojligt. Till framtida forskning hade det varit bra att
komplettera en kvalitativ studie med en kvantitativ undersdkning, di antalet deltagare &r
hogre eftersom den inte &r lika tids- och energikridvande.

For framtida forskning hade det dven varit intressant att studera skillnaden mellan Willys och
andra dagligvarukedjor som exempelvis ICA. Det skulle d& kunna undersdkas om det finns
ndgra likheter och olikheter mellan hur foretagen arbetar med motivationen hos
medarbetarna.

Amnesomradet motivation hade dven kunnat undersokas med en annan infallsvinkel, dir

istdllet chefernas motivation hade kunnat studerats. Detta hade varit en intressant
undersokning att komplettera var studie med.
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8. Bilagor

Intervjuguide 1- Chef och teamchef

Vi inleder intervjun med en presentation av studiens forfattare som foljs av en kortare
beskrivning av studiens syfte.

Intervjupersonen informeras om att intervjun kommer att vara anonym. Endast fodelsear,
genus och arbetsposition kommer att redogoras i studien. Intervjupersonen blir ocksa upplyst
om att det finns mojlighet att validera materialet innan det presenteras i rapporten.

Vi fragar respondenten om vi far spela in intervjun med syfte att underlitta var
transkribering. Vi forklarar dven att detta minskar risken att det respondenten siger tolkas fel
av oss. Fordelen med att spela in intervjun dr ocksa att respondentens svar registreras korrekt.
Om respondenten inte kénner sig bekvdm med inspelning, fragar vi om vi kan aterkomma
med vara anteckningar och fé ett godkénnande att vi uppfattat svaren korrekt.

-Berditta kort om dig och organisationen du arbetar pd.
-Berdtta om dina ansvarsomrdden och arbetsuppgifter.

-Vad kan ni som arbetsgivare erbjuda era arbetstagare?

-Vilka faktorer tror du motiverar dina medarbetare, och vilken tror du dr den stérsta
motivationsfaktorn?

-Hur ser ni pd ansvar?

-Vad gor du ifall du mdrker att en medarbetare saknar motivation?

-Motiverar ni era medarbetare med hjdilp av beloningar? Om ja, pd vilket sdtt?

- Pa vilket sdtt mdrker du av som chef att dina motiverade medarbetare presterar bittre?
-Hur arbetar ni pd foretaget med kommunikation och dialoger mellan chefer och
medarbetare? Hur delges informationen?

-Vad betyder lojalitet for dig och hur skulle du beskriva en lojal medarbetare?

- Hur ser ni pd utbildningar? Ar det ndgot era medarbetare tar del av?

-Vad tror du att ni som butik hade kunnat géra for att attrahera arbetstagare?

- Vad tror du att den hoga personalomsdttningen pda Willys kan bero pa?

-Hur arbetar ni pa ldngre sikt med att bibehdlla och sdkra personalens motivation?

-Hur méter ni trenden att folk tenderar att byta jobb allt oftare?

-Varfor tror du att arbetstagare generellt [dmnar dagligvarubranschen? Finns det ndgot ni
kan gora dt detta?

-Hur arbetar ni for att behalla era medarbetare?

44



-Hur arbetar ni for att utveckla era medarbetare?

-Hur ser utvecklings- och karridirmdéjligheterna ut pd foretaget?

-Upplever du att personal ldmnar foretaget for avancemang inom liknande foretag och hur
paverkar det ditt dagliga arbete som chef?

-Hur skulle du motivera medarbetare for att stanna kvar i foretaget i resten av sitt arbetsliv?
-Finns det ndgot du vill fortydliga eller tilligga?
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Intervjuguide 2- Medarbetare

Vi inleder interviun med en presentation av studiens forfattare som féljs av en kortare
beskrivning av studiens syfte.

Intervjupersonen informeras om att intervjun kommer att vara anonym. Endast fodelsear,
genus och arbetsposition kommer att redogoras 1 studien. Intervjupersonen blir ocksé upplyst
om att det finns mgjlighet att validera materialet innan det presenteras i rapporten.

Vi fragar respondenten om vi far spela in intervjun med syfte att underlétta var
transkribering. Vi forklarar dven att detta minskar risken att det respondenten séger tolkas fel
av oss. Fordelen med att spela in intervjun dr ocksa att respondentens svar registreras korrekt.
Om respondenten inte kénner sig bekvim med inspelning, fragar vi om vi kan aterkomma
med véra anteckningar och fa ett godkdnnande att vi uppfattat svaren korrekt.

-Berdtta kort om dig och organisationen du arbetar pa.
-Berdtta om dina arbetsuppgifter.

-Vad dr motivation for dig?

-Vilka faktorer motiverar dig, och vilken dr den storsta motivationsfaktorn?

- Vad kan du gora for att skapa motivation i ditt arbete?

-Vad gér du ifall du inte kinner dig motiverad? Hur agerar din chef da?

-Hur kan din arbetsgivare arbeta for att skapa motivation hos dig?

-Vad betyder lojalitet for dig och hur skulle du beskriva en lojal chef?

-Hur uppfattar du att kommunikation pd foretaget mellan chefer och er medarbetare
fungerar? Hur tar ni del av information?

-Upplever du att du blir hérd och fir respons av din chef? Ar det néigot som dir viktigt for
dig?

-Hur ser du pa ansvar?

-Anser du att det dr viktigt att na en viss roll eller position i foretaget?

-Tycker du det dr viktigt med utbildningar? Ar det ndgot ni fir ta del av?

-Upplever du att kostnadsbesparingar (i form av exempelvis nedskdrning av personal)
paverkar dig och ditt arbete?

-Vad tror du dr anledningen till att Willys har en hog personalomsdttning? Och hur paverkar
det dig? Positivt/negativt?

-Vad dr det som fatt dig att stanna kvar inom foretaget?

-Hur ser du pd dina utvecklings- och karridrmojligheter pa Willys AB?

-Vad skulle motivera dig att stanna kvar pa Willys AB resten av ditt arbetsliv?
-Kan du se dig jobba kvar pa Willys om 5 ar? Ser du detta arbete som langsiktigt?
-Vad tror du far medarbetare att lidmna ldmna dagligvaruhandeln i allmdinhet?
-Varfor tror du mdnniskor idag byter arbete allt oftare?
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-Finns det ndagot du vill fortydliga eller tilligga?
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