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under vérens gang. Vi vill aven tacka IKEA Uddevalla och alla de medarbetare som har hjalpt
till och stillt upp pé intervju och hejarop langs végen, framforallt foretagets handledare Pia

Olsson som funnits dar.



Sammanfattning

I f6ljande rapport behandlas arbetsmiljon inom detaljhandeln. Det nuvarande problemet for
IKEA Uddevalla &r att vakanta arbetstjénster uppstar och inte tillsdtts med nya medarbetare
omedelbart. Vad detta far for konsekvenser pd arbetsmiljon, personalomséttningen,
medarbetarna, kunderna och forsiljningen ér inte IKEA medvetna om. I nuldget ses det latt pa
personalen pd den studerade enheten “Saluhallen” och personal flyttas dirifrdn for att IKEA
anser att det inte paverkar forsiljningen till samma grad som pd exempelvis koksenheten. Syftet
med arbetet dr att studera hur méangden personal pédverkar arbetsmiljon och didrmed
forsdljningen for enheten Saluhallen. Rapporten véger in varfor vakanta arbetstjdnster uppstér

och vad som krivs for en minskad personalomséttningen.

Studien utmynnade i en rad faktorer som motiverar de anstdllda att jobba inom detaljhandeln
och faktorer som skulle kunna f& personalen att vdlja lamna arbetsplatsen. Det vanligaste svaret
bland medarbetarna var att de anser det dr for lite personal ute pa golvet och det resulterar i en
stressig tillvaro. En stressig tillvaro pédverkar arbetsmiljon och riskerar en hdgre

personalomsittningen samt en negativ effekt pd kundbemdtandet.

Rapporten identifierade fyra faktorer som pédverkas av att Saluhallen &r underbemannad;
personalens maende, hur vil butikskommunikationen fungerar, kundservicen och kompetensen
hos personalen. Alla dessa faktorer paverkar i sin tur forséljningen. Trots att IKEA sparar in
ménadslonen for den vakanta arbetstjénsten, visade studien att det d4r mer l6nsamt att tillsétta
de vakanta arbetstjénsterna. Anledningen till att det 4r mer l16nsamt att inte vara underbemannad
ar for att vid en fullbemannad avdelning har man en vidlméende personal. I lingden ger en
fullbemannad avdelning béttre forutséttning for ldgre personalomséttning, personalen har mer
tid for merforséljning samt att kop inte uteblir pd grund av personalbrist. Resultatet visar att

genom att tillsdtta vakanta arbetstjénster tjdnar Saluhallen 240 065 kronor.

Nyckelord: personalomsdttning, motivationsfaktorer, Arbetsmiljo, vakanta arbetstjdnster,
lonsamhet



Abstract

This report follows a study of how the work environment interfaces with the everyday life of a
coworker in retail. The current problem that IKEA Uddevalla is facing is the appearance of
vacancies and that these vacancies are not replaced when they occur. How the vacancies affect
the work environment, turnover of staff, co-workers, customers and profit is not known by
IKEA today. In the current situation IKEA takes staff from the department Saluhallen when it
is needed at other departments. This is because IKEA does not think having vacancies at
Saluhallen affects the profit as much as it does at, for example, the kitchen department. The aim
of the study is to find out how the amount of co-workers influences the work environment and

hence the profit at Saluhallen.

The study resulted in a couple of elements that keeps the staff motivated at work in the retail
industry and also some elements that keeps them going to their job and not wanting to quit their
positions. The most common answer from the staff was that they consider the amount of staff
being too low and as a result of this their work feels more stressful. A stressful environment

leads to a higher staff turnover and a lower quality of the customer service.

The report identified four different elements that are affected by the lack of staff; the well being
of the staff, how the appearance of the department appeals to the customers, the knowledge of
the products and the customer service. All the elements above affect the profit. Despite IKEA
saving the salary of the vacant position, the study showed that it is more profitable to replace
vacant positions immediately. This can be explained by the advantageous outcome of a fully
staffed department. The staff is healthy which decreases the staff turnover, the staff have more
time for additional sales and purchases are not left out because of lack of staff. Altogether the
result is that by replacing vacant positions, Saluhallen could increase their profit with 240 065

swedish crowns.

Keywords: staff turnover, motivation factors, work environment, vacancies, profitability
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Beteckningar
Nedan presenteras de foretagsspecifika begrepp som kommer att anvéndas i rapporten. Ord som

anvinds dagligen pa IKEA, men som inte dr vélkdnda for allménheten, forklaras.

Preavisering: Preavisering utfors varje dag av Saluhallens medarbetare. Det &r ett arbetssitt
for att forbereda avdelningarna infér morgondagens péfyllning av varor som gors av
logistikenheten. Att preavisera innebar att Saluhallens medarbetare far en lista skickad till sig
fran logistikenheten dir det dr berdknat hur mycket som ska fyllas pa av varje vara.
Medarbetarna pa Saluhallen ska utefter det givna antalet se till att gora tillrackligt med plats pa
forsdljningsplatsen for att logistikpersonalen ska ha mojlighet att fylla pa rétt antal av varorna.

Pafyllning av varor sker i sin tur en gdng per dag innan butiken Sppnar.

Vakanta arbetstjinster: En vakant arbetstjinst uppstdr antingen vid sjukskrivning,
langledighet, fordldraledighet eller vid uppsédgning. Det &r d& personalen pa Saluhallen inte &r
fullt antal enligt rddande behov for dagen.

Basa: Nir en medarbetare Basar gar personen ett varv pa Saluhallen och kollar §ver att enheten
ser ordentligt ut och siljande. Vid behov rittas eventuella PR-ytor till samt skridp och varor som
ar felplacerade tas bort. Medarbetaren brukar vid basning dven g kundens vdig, vilket innebér

végen som &r utsatt med pilar och tankt att kunder frémst tar.

Mekanisk forsiljning :Mekanisk forsdljning kallas den strategi av forsdljning som sker pé
Saluhallens avdelningar. Det innebédr att kunden 1 regel dr mer sjdlvgaende vid dessa
avdelningar. Personalen finns till som stod vid eventuella fragor och &r generellt inte avgdrande
for att kunden ska kunna plocka pé sig varor som finns dér da det gar att plocka fritt. Detta

liknas med den typen av forséljning som sker i en matbutik och andra detaljhandelsforetag.



1. INLEDNING

I inledningen presenteras bakgrunden till foretaget och syftet for rapporten. Eventuella
avgransningar for rapporten och fragestéillningar kommer att belysas. Detta gors for att skapa

en Overgripande bild 6ver vad som kommer att presenteras i rapporten och dess relevans.

1.1 Bakgrund

Denna studie dr utford pa uppdrag av IKEA med ett fokus pd IKEA Uddevalla och deras enhet
Saluhallen. Idag &r IKEA ett av virldens mest etablerade mobel- och detaljhandelsforetag. Det
grundades 1943 av 17 dr gamla Ingvar Kamprad (IKEA 1, 2022). Idén for platta paket som
IKEA ér grundare for, kom fran att det var dyra transportkostnader och svart att leverera hela
mobler utan att skada dem. Benen till bordet Lovet testades att monteras av och idén till att

leverera moblerna i form av platta paket foddes.

IKEA ér vilként for sina effektiva arbetssitt och att ha en hog arbetsmoral inom foretaget.
Randstad utsag 2021 IKEA till Sveriges mest attraktiva arbetsplats for tredje aret i rad
(Jakobsen & Hennius, 2021). De &r duktiga pé att arbeta med sina ledord som bland annat &r
tillsammans och ge och ta ansvar. IKEA jobbar aktivt for mangfald och tror pd en interaktiv

arbetsplats som framjar lagarbete och gemenskap (IKEA 2, 2022).

Studien ar utford pd uppdrag av IKEA Uddevalla som 6ppnade sina dorrar 2013. Det dr beldget
pa vistkusten strax utanfor centrala Uddevalla. Varuhuset har i nuléget omkring 287 anstéllda
dér 20 av de dr anstéllda pd Saluhallen. Saluhallen dr den enhet som kommer att studeras i
denna rapport och ér ett samlingsnamn for de avdelningar som ligger pad IKEA Uddevallas
nedervéaning. For IKEA Uddevalla dr dessa avdelningar; Dekoration, Lampan, Spara & Forvara,
Textil samt Tillaga & Ata (figur 1). Det som skiljer Saluhallen frin andra enheter som
Koksenheten ir att nere bland Saluhallen &r det néstan enbart mekanisk forsédljning. Med detta

innebdr det att kunderna plockar sjdlva pd sig varorna och dr mer sjélvgéende dn en kund som



ska kopa ett nytt kok. Vid kop av ett kok kan en kund vara i behov av mer rddgivning kring

maétt, material och fargval. Personalen har dirfor en vésentligare roll i kundmotet.

FIGUR 1

Enheten Saluhallen och dess tillhorande avdelningar.

IKEA

Saluhallen
| Spara & | ] | | Tillaga & | :
Férvara Dekoration Lampan Ata Textil

IKEA Uddevalla har under en lidngre tid haft problem med vakanta arbetstjinster, frimst pa
avdelningarna som tillhor Saluhallen. En vakant arbetstjanst uppstdr da en medarbetare
antingen séger upp sig, dr langvarigt sjukskriven, fordldraledig eller sjukanmalt sig. Nér andra
enheter utdver Saluhallen har brist pa personal, dr det frimst Saluhallens personal det tas ifrdn
for att fylla personalbristen pa de andra enheterna. Anledningen till att de tar personalen fran
just Saluhallen beror pa att IKEA vanligtvis utgér fran att Saluhallen klarar sig med den sé

kallade mekaniska forsdljningen.

Niér det ar brist pd personal dr det mdjligt att bdde Saluhallen i sig, personalen, kunderna och
ddarmed forsdljningen paverkas pa ett negativt sétt. IKEA viljer idag att i vissa fall medvetet
inte ersdtta arbetstjanster som dr vakanta pa Saluhallen for att spara resurser. Hur sanningsenligt
det dr att IKEA verkligen sparar resurser pa att inte ha en full bemanning dr inte ként. Det finns
heller ingen studie som bevisar om och hur Saluhallen paverkas av en underbemannad personal.

Detta kommer att undersdkas i kommande studie



1.2 Syfte

Rapporten avser att undersoka arbetsmiljons péverkan inom detaljhandeln. Det innebér att
studera Saluhallens forsdljning, personalens miende och dess paverkan av vakanta
arbetstjdnster. Det avses dven att vdga in kundernas upplevelse av vakanta arbetstjénster.
Genom att utfora uppdraget dr malet att komma fram till om det 16nar sig att inte ersitta vakanta
arbetstjdnster eller om det gynnar ett foretag kortsiktigt och langsiktigt att ha en fulltalig

bemanning.

I ett storre perspektiv avser denna rapport att véva in aspekter kring hur arbetsmiljén och andra
faktorer hos en organisation inom detaljhandeln paverkar anstilldas motivation och

arbetsbedrift.

1.3 Avgransningar

Studien dr avgrinsad till foretaget IKEA Uddevalla och specifikt deras Saluhall. En analys av
alla IKEAs avdelningar kommer dérfor inte att utféras men diremot kommer vissa andra
enheter utdver Saluhallen att uppmérksammas da de jobbar titt med Saluhallen och har en
paverkan for unders6kningens resultat, till exempel Logistikenheten. Anledningen till att det dr
begrénsat till framst Saluhallen pd IKEA Uddevalla grundar sig i att det dr dir det finns en
tydlig trend av att inte ersitta vakanta arbetstjanster samt att det 4r mer komplext att se hur det

paverkar forsdljningen pa Saluhallen &n pa till exempel Kdksenheten.

En annan avgriansning dr att viss specifik information som anvénts for att fa fram studiens
resultat inte kommer att presenteras. Till exempel exakta forséljningsuppgifter eller direkta
16neuppgifter. Detta beror péd sekretessbelagda skdl. Information frén intervjuerna kommer

ocksa att vara begriansade for att visa respekt till de anstéllda som valde att stélla upp.



1.4 Precisering av fragestallningar

De fragestéllningar som kommer att behandlas dr foljande:

Hur péverkas Saluhallen av att avdelningarna dr underbemannade?
Vad dr orsaken till att vakanta arbetstjanster uppstar?
Hur kan man forhindra att vakanta arbetstjanster uppstar?

Lonar det sig att ersétta vakanta arbetstjdnster?



2. TEORETISK REFERENSRAM

I kapitlet Teoretisk referensram kommer all relevant teori, som tidigare forskats pa inom
omrédet, att presenteras. I kapitlet gravs det djupare i varfor vakanta arbetstjanster uppstér, vad
det dr for faktorer som péverkar arbetsmiljon och personalomséttningen kommer att

identifieras, samt vad dessa faktorer far for foljder.

2.1 Arbetsmiljo

Arbetsmiljo dr ett begrepp som dr mycket viktigt att jobba med pa alla arbetsplatser. Genom att
kontinuerligt jobba med att utveckla arbetsmiljon resulterar det i en béttre och starkare
verksamhet (Arbetsmiljoverket 1, 2019). En bra arbetsmiljo bidrar inte bara till gladare
medarbetare utan brukar dven ha effekt pad bade medarbetares hélsa och foretagets 16nsamhet.
Arbetsgivarverket (1, 2022) belyser att WHO bendmner arbetsmiljo som “Arbetsmiljo dr en
sammanfattande bendmning pd biologiska, medicinska, fysiologiska, psykologiska, sociala och
tekniska faktorer som i arbetssituationen eller i arbetsplatsens omgivning pdaverkar individen".
Detta innebidr bland annat hur personalens ergonomi &r utformad, relationen till chef och
kollegor, ansvar, och hur ens inflytande dr pd arbetsuppgifterna och foretaget. Vid arbetsplatser
med délig arbetsmiljo &r risken for ohédlsa och ddarmed sjukskrivning hog. I vérsta fall kan en
délig arbetsmiljo leda till att personalen slutar och foretaget far en hog personalomsittning,

vilket dr kostsamt (Arbetsgivarverket 1, 2022).

Den fysiska arbetsmiljon blir paverkad av ett flertal faktorer och &r ofta det man kopplar till nér
man tidnker pd arbetsmiljo. Exempel pé detta dr en arbetsplats tillgdngar till ventilation och
ljudnivd. Aven mdbleringen av arbetsplatsen tillhdr den fysiska arbetsmiljon
(Arbetsgivarverket 2, 2022). Ergonomin kommer sedan in till hur delar av den fysiska miljon

anvinds och integreras med en medarbetares arbetsuppgifter.

Ytterligare en aspekt inom arbetsmiljo &r den psykosociala arbetsmiljon. Denna del blir
paverkad av hur medarbetarna kénner kring sin roll inom foretag, hur stor paverkan de har,

relationen till de andra medarbetarna och hur de vérderar sina arbetsuppgifter
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(Arbetsgivarverket 3, 2022). Den blir dessutom péverkad av hur medarbetarna kidnner kring
mdjligheter for en personlig forbéttring och tillvixt inom fOretaget. Den psykosociala
arbetsmiljon kan forsamras vid till exempel en hog stressniva pé jobbet dar medarbetarna inte
kénner sig tillrdckliga och inte hinner med sitt arbete. Problemet med stress ér att maxgrénsen

for stress dr vildigt individuellt lagd och kan ddrmed skilja sig mellan olika medarbetare.

2.2 Personalomsattning

Personalomsittning &r ett begrepp som méter i vilken utstrickning personal slutar och bdorjar
sin anstillning under ett ar (Arbetsgivarverket 4, 2022). Inom begreppet finns bade intern och
extern personalomséttning. Extern personalomsittning innebér att den anstillde byter tjdnst helt
utom foretagets granser (Orkan, 1974). Intern personalomséttning syftar istdllet pa ett
anstéllningsbyte inom foretaget. Att en anstélld véljer att avsluta sin anstéllning helt pa ett
foretag kan bero pa méinga olika faktorer. Antingen att man ldmnar arbetsgivaren, vilket i sin
tur har manga orsaker, eller att man ldmnar arbetsmarknaden i1 helhet temporirt eller permanent.
Att man ldmnar arbetsgivaren kan bero pa missndje eller helt enkelt att man blivit erbjuden en
annan tjdnst pa ett annat foretag som inte gér att motsta. Att 1dmna arbetsmarknaden kan bero
pa militirtjanst, graviditet, pensionering eller sjukdom. Viktigt att podngtera &r att det finns tva
typer av personalomséttningar, en frivillig och en patvingad (Orkan, 1974). Det dr den frivilliga
uppsdgningen som dr den vanligaste forekomsten av personalomsdttning och det dr den

frivilliga uppségningens orsaker som kommer att studeras.

Att personalomséttningen dr hog och att den anstillda viljer att avsluta sin tjénst pd foretaget
beror ofta pa flera faktorers samverkan som i sin tur leder till en uppségning. Dessa faktorer
som leder till en uppségning ar i de flesta fall starkt kopplade till arbetstillfredsstéllelse (Orkan,
1974). Négra exempel pd faktorer kopplat till arbetstillfredstéllelse dr ledarstil, beslutsystem,
beldningssystem, arbetsuppgifters utformning samt social integrering pa arbetsplatsen. Detta
stddjs dven av Maslows motivationsteori och Herzbergs motivations- och hygienfaktorer, och

dessa bendmns 1 kommande avsnitt.



2.3 Motivation

Motivation dr grunden for att en individ ska utfora en handling. Det 4r motivationen som fér
méinniskan att utfora och leda arbetet framat. Motivation dr ddrmed en forutsittning for att en
organisation ska fungera och vara framgangsrik (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Vad som medfor
att en anstilld inte upplever sig motiverad kan bero pd manga faktorer och kan forklaras med

hjélp av en forvintansteori.

FIGUR 2
Forviantansteori
INSTRUMENTALITET =
i VALENS 8 | (Forvintan & Trovirdighety | = MOTIVATION
ar virdet knyts samman med
s Handlingen leder till bel6ning

Notis: Baserad pa Jacobsen & Thorsvik, 2021, sida 218

Forvintansteorin gar ut pa att motivation uppkommer forst nér tre krav dr uppfyllda. Valens,
forvintan och trovdirdighet, forvintan och trovirdighet kommer att bendmnas som
instrumentalitet. Att det finns hdg valens innebdr att det personen fir ut av sin prestation &r
ndgonting personen verkligen vill ha och dr en form av beloning (Jacobsen & Thorsvik, 2021).
Eftersom varje individ har olika saker och mal som de vill uppna och ha som beloning, krivs
det att valensen dr anpassad pé personlig nivd. Forvéntan i detta ssmmanhang syftar pa att det
finns en koppling mellan insatsen och resultatet, och att resultatet som strévas efter 4r mojligt
att uppna. For att ett resultat ska vara mojligt att uppna krévs en del forutsédttningar som tid,
pengar, kunskap och material. Det sista elementet i forvantansteorin, trovirdighet, beskriver att
personen maste tro pa att det uppnidda resultatet leder till den beloning som forvintas. For att
personen ska tro pa att prestationen leder till beloningen maste det vara tydligt hur sambandet

hénger ihop. Aven om sambandet #r palitligt maste personen kunna forsta innebdrden av det
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for att tro pd det. Forvintansteorin kan beskrivas enligt figur 2 ovan som visar att alla element
maéste vara uppfyllda for att motivation ska uppstd. Om valensen dr hog men instrumentalitet

(forvantan och trovirdighet) dr noll blir fortfarande motivationen noll, och tvirtom.

Aven om valensen bér vara individuell finns det fem stycken grundforutsittningar som alla har.
Detta kan beskrivas med hjdlp av Maslows motivationsteori. Det forsta grundbehovet &r
fysiologiska behov, denna kategori innefattar mat, vatten, somn med mera. Det andra behovet
ar trygghet, vilket dr behovet av kdnsloméssig och fysisk trygghet. Det tredje dr det sociala
behovet, att kdnna tillhorighet till en grupp exempelvis. Det fjarde dr behov av erkénnande, det
ar en variant av bekriftelse och kan forekomma i form av prestige eller status. Det femte och
sista grundbehovet dr behov av sjalvforverkligande och beskrivs som ett behov av att utnyttja
sina kunskaper och fardigheter. Dessa fem behov presenteras genom Maslows behovstrappa,

dér varje behov utgor varsitt trappsteg (figur 3).

FIGUR 3

Maslows motivationsteori

o Sjdlvforverkligande

Bli allt du kan
‘ Erkinnande vara
Makt,
Sociala behov uppskattning

Karlek, vénskap
Trygghetsbehov
Siakerhet,stabilitet

Fysiologiska behov
Mat, vatten, luft

Notis: Baserad pa Jacobsen & Thorsvik, 2021, sida 219

Det forstndmnda, fysiologiska behovet, dr trappsteget i botten och sedan fortsétter de olika
behoven uppét langs trappan i ordning upp till behov av sjdlvforverkligande. For ta sig uppat i

trappan maste stegen innan vara relativt uppniddda. Dock kan ordningsfoljden for behoven



variera frén person till person och behovet behdver inte vara uppfyllt till hundra procent for att
nd nésta steg. De fem grundbehoven kan dven exemplifieras genom att sétta dem i forhallande

till organisatoriska faktorer (figur 4).

FIGUR 4

Maslows motivationsteori applicerad for organisationer

Sjélvforverkligande

Bli utmanad av
uppgifter, kreativtivtet

Erkinnande
Trygghetsbehov Sociala behov Respons pa ens
Arbetsvillkor, Fast Arbetsgrupper, arbete, titel och

anstéllning,trygg ledning, Samhorighet position, Status och
arbetsplats prestige

Fysiologiska behov

Lon, arbetstider

och utveckling.
Befordran, Gladjen i
att prestera

Notis: Baserad pd Jacobsen & Thorsvik, 2021, sida 219

2.3.1 Inre, yttre och prosocial motivation

Motivation kan dessutom delas in i yttre och inre motivation. Yttre motivation handlar om
faktorer som motiverar den anstéllda att utféra en arbetsuppgift utanfor arbetsuppgiften sjélv.
Den yttre motivationen kan till exempel vara en beloning i form av en hdgre position inom
foretaget eller en hogre 16n. Motsatsen till yttre motivation kallas inre motivation och skapar
istéllet motivation genom utférandet av sjédlva arbetsuppgiften. En inre motivation kan uppnés
om arbetsuppgiften kédnns betydelsefull, utvecklande och engagerande. Darfor ar det viktigt att
arbeta med bade utvecklande av beldningssystem samt arbetsutformning. Dock har studier
bekriftat att det &r den inre motivationen som har visat sig vara mest avgorande nér det kommer
till att forhindra en hog personalomséttning. Genom att dka den inre motivationen har det
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resulterat i att medarbetarna har presterat battre (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Samtidigt visar
forskning att det &r farligt att 4gna sig for mycket at endast en typ av motivation, framst yttre
motivation. For stort fokus pa yttre motivation kan leda till att den inre motivationen reduceras
eller elimineras helt. Foretag som fokuserar for mycket pa beloning har stor risk att hamna i en
situation dir medarbetarna inte dr villiga att géra ndgonting om de inte far en beléning for det

och istéllet ta beloningen for givet.

Utover den inre och yttre motivationen finns en tredje synvinkel pa motivation, s& kallad
prosocial motivation (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Medan den inre och yttre motivationen kan
upplevas motiveras av egoistiska skél eftersom motivationen uppstir genom att gora uppgiften
eller statusen battre for sig sjdlv. Den prosociala motivationen syftar istillet pd motivation som

uppnds genom att forbittra situationen for ndgon annan an en sjilv.

Prosocial motivation &r ofta vanligt i organisationer med en kollektivistisk kultur (Jacobsen &
Thorsvik, 2021). Karaktiristiska drag for en kollektivistisk kultur &r att det rdder en stark
lojalitet mot kollegorna samt att traditioner har en viktig roll. I dessa miljoer har gruppen en
hogre prioritet dn den enskilde individen. Den bidsta handlingen &r den som gynnar
gemenskapen i en kollektivistisk kultur och det &r det som skapar motivation. I en
individualistisk kultur dr den enskilde i centrum och virderas utefter sin egen prestation.

Drivkraften i denna form av organisation dr egoism och yttre beloning &r en vésentlig del.

De tre ndmnda motivationsteorierna; yttre, inre och prosocial, kan alla verka var for sig men
dven tillsammans med varandra och en kombo mellan dem &r ofta en bra 16sning i foretag. Detta

beror pa att for mycket fokus pa endast en motivationsteori kan resultera i att de andra fortrdngs

helt.
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2.3.2 Motivationsfaktorer och hygienfaktorer

En som forskat pa inre motivation dr Frederick Herzberg, det dr han som grundade teorin om
motivationsfaktorer och hygienfaktorer. Teorin &r ett sétt att forklara faktorer som dkar trivseln
och ddrmed motiverar de anstéllda, samt vilka faktorer som gor att vantrivsel uppstér (figur 5).
Slutsatsen av hans forskning &r att dessa faktorer for trivsel och vantrivsel verkar oberoende av
varandra. Med andra ord resulterar inte nddvéndigtvis en reducering av faktorer som gor att
vantrivsel uppstar, i att trivsel och motivation 6kar. Motivationsfaktorer &r starkt kopplade till
arbetsuppgifternas utformning, medan hygienfaktorer hiinger ihop med hur sjélva arbetsmiljon
ser ut och hur man behandlar varandra. Om inte hygienfaktorerna finns skapas det vantrivsel,
men nddvéndigtvis inte trivsel om hygienfaktorerna finns. Exempel pa faktorer som kan skapa
vantrivsel om de inte finns ar 16n, trygghet och ett bra ledarskap. For motivationsfaktorerna ar
det tvirtom mot hygienfaktorerna. Om motivationsfaktorerna finns skapas trivsel hos
medarbetarna, men motivationsfaktorerna skapar inte vantrivsel om de inte finns (Jacobsen &
Thorsvik, 2021). Exempel pé faktorer som kan agera motiverande &r utveckling, avancemang
och ansvar. En avsaknad av motivationsfaktorer eller hygienfaktorer kan resultera i att en
anstilld viljer att avsluta sin anstillning och &r det som gor att personalomséttningen blir hog.
Konsekvenserna av en hog personalomsittning ar att effektiviteten ofta blir sémre samt att det
uppstar rekryteringskostnader. Studier visar dven att hos foretag med hog grad av rutinbaserade

arbetsuppgifter oftast lider av en hog personalomséttning.

FIGUR S

Herzbergs motivation- och hygienfaktorer

Hygienfaktorer

« Arbetstrygghet

+Ledningens kompetens . .
+Personalpolitik > Leder till Vantrivsel om faktorer saknas

. . *Relationen mellan medarbetarna och till ledningen
Motivationsfaktorer e : o
e > Leder inte automatiskt till trivsel om de
'Unqnanda&nde arbetsuppgifter som anses intressanta och finns
5

h kontroll for ens arbets . .
lese for ett bra jobbb > Leder till Trivsel om faktorer finns
e frén andra for bra utfort arbete
«Msjlighet till avancemang och utveckling
> Leder inte automatiskt till vantrivsel om
de inte finns

Notis: Baserad pa Jacobsen & Thorsvik, 2021, sida 231
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2.4 Sammanstallning av Teoretisk referensram

Sammanfattningsvis gar det att koppla samman de funna teorierna for rapporten. Det anses att
alla aspekter dr beroende av varandra for en fungerande arbetsmiljo. En bra arbetsmiljo
resulterar 1 en hdgre arbetsmotivation, som 1 sin tur leder till en lag personalomsittning. Alla

dessa faktorer resulterar i en dkad forséljning (figur 6).

FIGUR 6

Teorier bakom Teoretisk referensram

Bra arbetsmiljo

Lag Hog

personalomséttning arbetsmotivation

Hog forsdljning

Notis: Sammanfattande figur 6ver hur teorierna i Teoretisk referensram dr sammankopplade
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3. METOD

Metodkapitlet tar upp hur arbetsupplagget for rapportens underlag har sett ut och metoder som
har anviints kommer att presenteras. Aven en analys och kritik av de valda metoder kommer att
belysas. For framtagning av data har det utforts en observation, litteraturstudie, intervjuer av

personal och kunder samt analys av datan.

3.1 Studiens upplagg

Som figur 7 visar har metodens utformning sett ut pa foljande sétt; forstudier, datainsamling
och rapportskrivning. Studien péborjades med en nuldgesanalys som utférdes i form av
observation av enheten Saluhallen och IKEA Uddevalla i stort. Det gjordes sedan en gedigen
datainsamling 1 form av litteraturstudier och intervjuer av personal och kunder.
Datainsamlingen och observationen som var av bade kvalitativ format utmynnade till slut 1
skriven rapport. Under tiden rapporten skrevs, utfordes kallkritiska metoder som belyses 1

reflektion pd studiens kvalité avsnitt 3.5.

FIGUR 7

Studiens uppligg

Forstudier Datainsamling Rapportskrivning

Intervjuer

* Kunder

« Saluhallen

* Logistik

* Ekonomi & HR

Litteraturstudier

. Sammanstillning
Observation

av forstudie och
datainsamling
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3.2 Observation

Ett forsta steg var att analysera nuldget for hur situation sdg ut idag pé foretaget, IKEA. Detta
gjordes genom att observera avdelningarna for Saluhallen, prata med de anstéllda ute péd golvet
och dra slutsatser kring vart bristerna fanns. Nuldgesanalysen utfordes for att bekréfta de brister

som lyfts vid dtagandet av projektet samt for att f en forstaelse for uppdraget.

3.3 Intervjuer

Efter att en nuldgesanalys utforts var det andra steget att samla in data via en kvalitativ
datainsamling i form av intervjuer. Intervjuerna utformades olika beroende pa vilken enhet
personalen jobbade pa eller om det var intervju av kunder. Efter varje intervju gjordes en analys
av den insamlade datan for att kunna identifiera om det fanns nagot samband mellan de olika
informanternas svar. En reflektion 6ver om nigon frdga borde éndras, tas bort eller laggas till

utfordes infor métet och dven efter avslutad intervju.

3.3.1 Intervju av personal

Fragorna till personalen pa Saluhallen delades upp i tva kategorier, en kopplad till personalens
mdende och en kopplad till organiseringen av Saluhallen (bilaga 1). Den forsta kategorins syfte
var att f en forstaelse om mojliga faktorer som resulterar i att personal véljer att sjukskriva sig
eller att sdga upp sig. Denna kategori hjélpte till att besvara fragestillningen Vad &r orsaken till
att vakanta arbetstjinster uppstar. Till exempel genom att undersdka hur ndjda personalen ér
med 16n, chefer och kollegor. Den andra kategorins syfte var att besvara fragestéllningen Hur
paverkas Saluhallen av att avdelningarna dr underbemannade samt Hur kan man forhindra att
vakanta arbetstjidnster uppstar. Med hjélp av alla intervjuer drogs en slutsats kring om det ar
lonsamt att ersdtta vakanta arbetstjdnster. Utdver intervjuerna av Saluhallens personal
intervjuades dven personal frdn enheterna Logistik, Ekonomi och Human Resourses for att
skapa en storre bild av hur Saluhallens olika delar fungerar. Intervjuerna for dessa enheter var
kvalitativa precis som for Saluhallen, med lite annan utformning for att finga in aspekter som

var unika for dessa enheter (bilaga 1).
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Nér frdgorna till intervjuerna skapades anvéndes teorin om dubbelkretsldrande.
Dubbelkretsldrande &r en teori om ldrande som innebér att en extra reflektion gors som
ifragasétter varfor man gor ndgonting, i motsats till enkelkretsldrande dér man endast utfor en
handling utan att reflektera kring varfor den goérs (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Efter varje
skriven fraga reflekterades over vésentligheten och utformningen av frdgorna for att sdkerstilla

att inga onddiga fragor stélldes.

Upplédgget av intervjuerna var en blandning mellan 6ppen och semistrukturerad intervju. Detta
innebar att vissa fragor var breda och uppmuntrade informanten att berdtta fritt och det forsta
personen kom att tinka p4, likt en 6ppen intervjuteknik. Andra fragor utformades istdllet pa ett
satt att informanten kom in pé specifika &mnen, likt en semistrukturerad intervju (Dalen, 2015).
Dalen fortsitter att beskriva att det dr extra viktigt i en kvalitativ studie att vara flexibel och att
vara instélld pa att oforutsedda héndelser kan forekomma, det valdes dérav att ha en blandning

av de tvd intervjuteknikerna.

Alla intervjuer paborjades pd samma sitt, for att sékerstélla att alla informanter hade samma
information och dérmed fOrutsittningar (Dalen, 2015). Information som berittades var
exempelvis vilka de som intervjuade &r, vad syftet med arbetet 4r och vad som kommer att

hinda med materialet.

3.3.2 Intervju av kunder

For att 4 reda pa hur Saluhallen paverkas av vakanta arbetstjanster behdvdes ett bredare
perspektiv dn bara det som undersoktes i samband med intervjuerna av medarbetarna pa
avdelningarna inom enheten. Darfor intervjuades dven Saluhallens kunder eftersom det ar de
som direkt paverkar IKEA:s forsdljning. Intervjuerna genomfordes i slutet av Saluhallen {or att
sakerstdlla att kunderna som intervjuades hade gétt igenom hela Saluhallen. Sedan valdes 18
kunder ut slumpvis med syftet att {4 ett brett spektra vad det géller kon, alder och hur mycket
de hade handlat. For att fa kunder att stidlla upp och hélla en relativt kort intervju stélldes endast
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sex stycken fragor (bilaga 2). Alla fragor stilldes med alternativ som kunden fick vilja mellan.

Fragorna handlade om deras upplevelse av kundservice och hur det paverkar deras kopmonster.

3.4 Litteraturstudie

Utover datainsamling frén intervjuer utfordes dven en litteraturstudie. Nér litteraturstudien
utfordes togs det hjilp frdn Chalmers bibliotek dir de tipsade om bocker nir det gidllde metoder
och intervjutekniker. Foljt av detta soktes dven teori for att stodja intervjuerna fran digitala
kallor. Har anvindes Google Scholar samt Chalmers Biblioteks databas som hjélpmedel for att
f4 vetenskapliga soktriffar. Flera kéllor som anvdndes var kurslitteratur som anvénts i tidigare
kurser pd programmet Ekonomi och produktionsteknik, vilket 6kade trovérdigheten och gjorde

att de var enkla att forsta da de &r riktade till studenter i syfte att utbilda.

3.5 Reflektion pa studiens kvalité

For att sdkerstdlla att resultatet av metoden var legitimt och tillforlitligt utfordes ett
reliabilitetstest (Eriksson & Wiedersheim-Paul, 2008). Det gjordes i form av att frdgorna till
intervjuerna granskades innan forsta intervjuerna, samt utvirderades allt eftersom intervjuerna
holls. Detta var ett sitt for att vara siker pd att nyttig och anvéndbar information kom fram.
Vidare kritiserades valet av kéllor till rapporten. Det &r viktig att ifrdgasétta vart informationen
ar tagen ifran for att vara séker pa att det ar tillforlitlig information. Eriksson och Wiedersheim-
Paul (2008) belyser fyra stycken kallkritiska metoder for att kolla kritiskt pa insamlad
information. Dessa metoder dr samtidskrav, tendenskritik, beroendekritik samt dkthet.
Samtidskrav innebér att den insamlade informationen dr presenterad i samband med den
beskrivna hdndelsen. Om det uppfyller kravet for samtid, behover killan inte per automatik
vara legitim. For att kéllan ska vara legitim ska alla de kéllkritiska aspekterna vara uppfyllda.
Exempelvis kan kriterierna fOr ftendenskritik saknas fastin samtidskravet ar uppfyllt.
Tendenskritik innebér att det bor beaktas ifall killan kan vara delvis eller helt partisk skriven.
Denna tendens kan visa sig med ordvalet eller anvéindning av beskrivningar och uttryck. Ett
tredje kriterium for kéllkritik &r beroendekritik som innebir att den himtade informationen kan
vara refererad till samma kélla som en annan vald informationskilla. Detta kriterium har

forsdmrats med den alltmer komplexa anvindningen av internet och végs dven in i en kéllans
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Gikthet. Aktheten handlar om hur sann informationen #r och kan liknas med ordet plagiat, dir
informationen framstélls som ens egna medan den &r tagen fran annan kélla (Eriksson &

Wiedersheim-Paul, 2008).

Vid insamling av data och information till denna rapport fanns det faktorer virda att belysa.
Det har varit en utmaning att fa ihop tid till intervjuer, tillgang till intrandt och svar pd mail.
Det ar dock forstaeligt att det inte &r en sjélvklarhet att alltid f& snabba svar, framforallt i en
stor organisation som IKEA &r. Det har varit uppskattat med den hjdlp och svar som givits, men
det hade varit onskvért rent fakta- och forskningsmassigt att fatt tillgng till fler siffror och
framfor allt tidigare i rapportskrivandet.

En felkélla for rapporten &r viss insamlad data, som forséljningshistoriken, enbart striacker sig
over en tremdnadersperiod. For att {2 ett storre perspektiv pa resultatet bor den insamlade datan
stricka sig over en ldngre tid for att undvika tillfalliga hiandelser som péverkar. Ett exempel pa
en saddan hindelse dr Covid-19. Under den angivna treménadersperioden var det Covid-19 och
restriktioner under delar av dessa manader pa grund av forhdjd smittorisk 1 samhiéllet. Detta
riskerar ha paverkat bade om kunder vagade besoka varuhuset, hur ménga av personalen som
var sjuka och vilka regler som varuhuset hade. Covid-19 kan med stor sannolikhet ha paverkat
hur personalen svarade pa de stéllda fragorna, detta for att det var fler sjuka och personalbrist
under den tiden som intervjuerna genomfordes. Ytterligare en felkélla dr att antal kunder som

intervjuades dr en liten midngd om den satts i forhallandet till totala antalet besokare varje dag.
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4. RESULTAT

Resultatet visar vad studien kommit fram till utifran valda metoder. Det presenteras i form av
text och diagram over tre ménaders forséljningssiffror, vad intervjuerna givit for resultat samt

besvaras rapportens fragestallningar.

4.1 Underbemannade avdelningars paverkan pa Saluhallen

Nedan presenteras resultatet kring vilka faktorer som lyfts upp som paverkar Saluhallen. Det
presenteras resultat utifrdn hur personal, avdelningar och kunder pdverkas av att Saluhallen ar

underbemannad.

4.1.1 Personal

Under Teoretisk referensram i avsnitt 2.3 definierades en rad allminna faktorer som paverkar
hur personalen mar, hur motiverade de dr och om de trivs pa sitt arbete eller inte. Intervjuerna
med personalen pa Saluhallen resulterade i att en del av dessa faktorer som paverkar personalen

kunde identifieras i praktiken och inte bara i teorin.

Medarbetarna pd Saluhallen fick poéngsétta hur motiverade de var géllande sitt jobb och snittet
visar 8,4 pa en skala ett till tio. Enligt Herzbergs motivationsfaktorer och hygienfaktorer finns
det en rad komponenter som bidrar till trivsel och vantrivsel. Det forsta personalen upplevde
som motivationsdkande var kénslan av betydelse. De upplevde att det fanns mojlighet att
paverka och att deras arbetsuppgifter verkligen gjorde skillnad pd forséljningen. Den andra
faktorn som fick de anstéllda att kdnna sig mer motiverade var att deras prestation ledde
ndgonstans beloningsmissigt, 1 form av karriirmdjligheter. Nésta faktor som identifierades
under intervjuerna som motiverande var ledarskapet fran ndrmsta cheferna. Personalen
forklarade att ledarna spred positiv energi och gav ritt uppgifter och tid for dessa, som
resulterade 1 att motivationen 6kade. Samhdrigheten mellan kollegorna, positiv respons och

eget ansvar var nagra andra aspekter som ansags frimja motivationen (figur 6).
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Trots den hoga motivationen hos personalen fanns det ett aterkommande svar som medforde
att motivationen sanktes, vilket var att det var alldeles for stressigt och mycket att gora pé grund
av den laga bemanningen pa Saluhallen. Av de som intervjuades var det 92% som upplevde att
de inte hann slutfora sina uppgifter, 50 % upplevde att de kidnde sig stressade och 92 % angav

att det inte var tillrackligt mycket personal pd avdelningen.

FIGUR 6

Definition av Saluhallens Motivationsfaktorer

4.1.2 Avdelningar pa Saluhallen

Niér Saluhallen dr underbemannad hinner inte personalen att utfora de arbetsuppgifter som ingar
i deras dagliga jobb. Detta &r rutiner som dr en forutséttning for att kunna sélja varor till IKEA:s
kunder pé ett bra och effektivt sétt. Foljden av detta &r att avdelningen paverkas pa ett negativt
sitt. De fridmsta uppgifterna som personalen utfor dr att bemoéta och hjélpa kunderna, gi
kundens vég, preavisera, basa, se till att skyltarna &r korrekta och hélla ordning (beteckningar).
Att medarbetarna inte hinner med sina arbetsuppgifter, eller att de tvingas utfora dessa slarvigt,
leder till att det blir stokigt pad Saluhallen och de tillhdrande avdelningarna. Om inte

medarbetarna hinner med att preavisera forsdmras dven samarbetet mellan Logistikenheten och
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Saluhallen. Detta for att det 4r avgorande for Logistikenheten att preaviseringen har utforts for
att de ska kunna ha plats att fylla pi forviintat kvantitet av respektive produkt. Ar inte
preaviseringen utford ordentligt eller inte alls leder det till att pafyllningen av varor inte gér att
utforas korrekt och det i sin tur leder till missndje mellan de anstillda pd Logistikenheten och
Saluhallen. Om en vara finns i1 varuhuset men inte blivit pafylld kan det uppsta ett moment som
kallas for Lokal-Lokal. Da kan en kund friga om en vara som ser ut vara slut pd hyllan men
som en anstélld kan se finns i butiken men inne pa lagret. D4 kan personalen pd Saluhallen
behova limna avdelningen for att ga och hdmta varan som ligger ute pé lagret och ge till kunden,
istdllet for att varan hade blivit korrekt pafylld vid morgonens péfyllnad. Det blir med andra

ord en dominoeffekt vid fall da en uppgift som preavisering inte skots.

Den laga bemanningen som resulterar i en stressad personal medfor d&ven en hog sjukfranvaro,
bade korttidssjukskrivningar och langtidssjukskrivningar. Den hoga sjukfranvaron bidrar sedan
till en hog personalomsittning. Vid en hdg personalomsittning uppstar vakanta arbetstjanster
som 1 sin tur antingen ersétts eller limnas vakanta. Under tiden som en arbetstjanst vakantsitts
sparar IKEA in timl6on pé den tjansten under den tid tjdnsten ar vakant. Ddremot uppstar en rad
andra kostnader hos Saluhallen som é&r viktiga att ta hdnsyn till. Dels kostnader i form av en
rekryteringsprocess for att hitta en lamplig kandidat men dven kostnader for att 1dra upp den
personen som ska ersétta den vakanta arbetstjdnsten. Vid upplérning av en nyanstilld uppstar
bade kostnader i form av forlust av kompetens och effektivitet for den nyanstillda, men dven
forlust for den anstdllda pa Saluhallen som lir upp den nya och inte kan utféra det vanliga
arbetet. Nedan presenteras alla de kostnader kopplat till rekrytering som uppstar nér en vaknat

arbetstjanst uppstar (bilaga 3).

4.1.3 Kunder

Fran intervjuerna med medarbetarna ute pa golvet har det visat att en lugn och trygg arbetsmiljo
ar en forutsittning som krévs for att bemota kunderna pa ett bra séitt. Medarbetarna kédnner sig
stressade pa grund av att det dr for mycket att gora pd for fa personer. En underbemannad
avdelning resulterar dérfor till ett forsdmrat kundméte eller inget kundmote alls. Vid uteblivet

kundmdéte finns det risk att kunderna inte hittar de varor som de soker, vilket leder till att kop
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uteblir, kunderna blir irriterade och kundlojaliteten minskar. Enligt personalen sjilva ér det inte
lika stor sannolikhet att de tar sig tiden att hilsa och hjdlpa en kund om de har f6r mycket annat
att tinka pd. Majoriteten av personalen hdvdar &nda att kunden alltid &r prioriterad, men att
kvaliteten pad kundservicen blir saimre. Att kvaliteten pa kundservicen blir sdmre beror inte bara
pa att personalen inte har tid for ett kundmdte utan dven for att kompetensen dr ligre.
Kompetensen ér lagre eftersom personalen inte har tid att 14ra sig om produkterna och for att
vid hog personalomsdttning kommer det ofta nyanstillda som saknar kunskap om sortimentet.
Om kompetens saknas blir arbetet mindre effektivt och servicen till kunderna far samre kvalitet.
Tiden finns inte for att ldra upp personalen ordentligt om varje vara pé jobbtid, utan blir snarare

en fraga om hur mycket de viljer att ldsa pad om produkterna pd egen hand.

Kunderna sjdlva uppgav att de under sin vistelse pa Saluhallen inte sag till manga medarbetare,
men att de heller inte hade behovet av det. And4 medgav 44,4 % av kunderna att det var for lite
personal pd Saluhallen och 16,7 % pastod att kdp uteblivit pa grund av personalbrist. I snitt
bedémde kunderna kundservicen och bemétandet av personalen till att ligga pa atta, pa en skala
ett till tio. En av kunderna beskrev kundbemdtandet genom foljande citat “Ibland dr servicen
bra, ibland saknas kompetens och i vissa fall kinns det som att personalen undviker en. Oftast
hittar man personalen till slut, men det krdvs att man letar lite forst”. Detta citat frdn kunden

sammanfattar vil vad dven resterande kunder som intervjuades uttryckte.

4.1.4 Forsaljning

I nuldget anvinder sig IKEA av en sa kallad mekanisk forsdljning pé Saluhallen. Detta innebér
att man raknar med att kunderna till stor del ska kunna klara sig p& egen hand och gora sina
inkdp utan personalen. Nar frdgan om forsdljningen pa Saluhallen péverkas av en
underbemannad personal dr svaret nej, utifrdn perspektivet att forséljningen dr mekanisk.
Diremot maste det finnas en grundforutséttning for att kunden ska kunna handla. Som till
exempel att det finns varor och att kunden hittar varorna. For att detta ska uppfyllas krdvs en
viss mingd personal. Trots hypotesen kring att kunderna kan klara sig sjilva 1 sitt handlande

undersoktes olika faktorer kring hur forsiljningen paverkas av mdngden personal.
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Diagram 1

Procentuell forsdljning for Saluhallens olika avdelningar

SNITTFORSALJNING SALUHALLEN
JAN-MARS

mBelysning mTillaga & Ata mDekoration Spara & Forvara Textil

=

Vid analys av forsdljningssiffror visade det pé att textil och dekoration med 32% respektive
25% av totala Saluhallens forséljning var de avdelningar som salde procentuellt mest (diagram
1). Snittforsdljningen for enhetens vardera avdelningar berdknades utifrdn tre manaders
forsdljning fran januari 2022 till mars 2022. Procenten utgér fran Saluhallens totala forsiljning

for samma tidsperiod.

Niér forhéllandet mellan bemanningen och forsdljningen studerades upptécktes inget speciellt
monster. I manga fall var det till och med béttre forséljning vid de tillfdllen dar det har varit
férre personal pd plats (diagram 2). Férmodligen beror det pa att det finns manga andra faktorer
som paverkar forsdljningen &n endast bemanningen. Nagra exempel pd dessa faktorer &r
veckodag, vdder, ndrhet till 16ning med mera. For att minimera dessa faktorer jimfordes
liknande dagar med varandra ndr det géller ndrhet till I6ning och veckodag, men énda sdgs inget
djupare samband. En stor anledning ar att vadrets paverkan pa forsdljningen var svarare att ta
hinsyn till. Genom denna metod kunde alltsd ingen slutsats dras och dérfor gravdes det djupare
1 hur den underbemannade enheten paverkar personalen, avdelningarna och kunderna &ven

indirekt leder till en paverkan pa forsiljningen.
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Diagram 2
Medelforsdljning for januari, februari & mars
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Notis: Diagrammen visar totala forsiljningen for Saluhallen i forhéllande till antalet anstéllda

samma dag under Januari-Mars 2022.
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4.2 Orsak och forebyggande atgarder av vakanta arbetstjanster

Den bakomliggande faktorn till att medarbetarna borjade arbeta for IKEA var véldigt
aterkommande nér personalen i Saluhallen intervjuades. Det berodde pé deras kdnda kultur med
starka vérderingar och allas lika vdrde. Nér de vél var anstéllda pa IKEA bekriftades deras
uppfattning om kulturen och det var den trevliga stimningen mellan kollegorna som holl dem

kvar.

Trots personalens hoga trivsel pd jobbet svarade 75% att de inte kunde se sig pa IKEA
Saluhallen om tio &r. Ddremot kunde de flesta se sig sjdlva pd IKEA som foretag, men just inte
pa Saluhallen eller pd IKEA Uddevalla. Anledningen till detta var att de kénde att efter sa ldng
tid skulle de vilja ha ett miljoombyte och att det inte fanns ndgot Saluhallen hade kunnat gora
for att f4 dem att stanna. Flera medarbetare forklarade dven att de var intresserade av att testa
pa att jobba for IKEA i ndgot annat land &dn Sverige. De 25% som svarade att de kunde se sig
sjdlva kvar pd Saluhallen om tio &r, argumenterade for att de redan varit pd IKEA 1 flera ar och

att med tanke pa hur snabbt den tiden gétt sa ser de att tio ar till inte dr omdjligt.

Vid fragan om det fanns nagot Saluhallen kunde goéra for att medarbetaren skulle vilja stanna
tio dr, var det manga som ansag det inte fanns négot konkret. Medarbetarna menade att det
fanns ménga faktorer som var bra, det skulle eventuellt kunna vara en hdjning av 16nen. Alla
intervjuade medarbetare belyste dven att anledningen till att de stannat pd IKEA inte var kopplat
till 16nen. Trots 16nen inte ansdgs vara en anledning till uppségning, framgick det att 75% av
medarbetarna var missndjda med sin nuvarande 16n. Medarbetarna lyfte att en stor anledning
till att stanna pad IKEA é&r deras kultur inom foretaget. Kulturen och kénslan i teamet var
tillrdckligt bra for att fa en att vilja komma till jobbet och att missndjet dver lonen inte skulle

4 dem att soka sig till en annan arbetsgivare.
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Andra funna faktorer som en orsak fOor att en vakant arbetstjinst uppstar, dr den laga
flexibiliteten géllande arbetstider pd Saluhallen. Medarbetarna lyfte att det ibland ar svart att fa
thop vardagen med privatlivet ndr medarbetarna jobbar kvillar och helger. En annan anledning
som ndmndes vara en orsak till att byta arbetsplats, var de stindiga fordndringarna som sker
internt pd Saluhallen. Detta dr fordndringar som innebér att man maste ldra om satta rutiner pa

nytt, ndr man precis har kommit in i rutiner som fungerar.
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5. DISKUSSION

I diskussionen kommer det presenterade resultaten som rapporten utmynnat i att diskuteras. Det
tas hinsyn till tidigare forskning och berdrd empiri fran rapporten. Diskussionen tar d&ven upp

trovardigheten och kritik gentemot resultatet.

5.1 Tankar om resultatet

Resultatet som forskningen utmynnade i dr trovérdigt. Resultatet dr generellt och gér att
applicera i de flesta detaljhandlar med ett liknande koncept, inte bara pd IKEA Saluhallen i
Uddevalla. Det som vi kom fram till &r vikten av att ha en bra balans ndr det giller antalet
medarbetare. Det dr viktigt med en bra nivé pd antalet anstillda for att det leder till en trivsam
arbetsmiljo och som f6ljd en hogre forséljning. Detta eftersom ldgre antal personal kan resultera
i stora konsekvenser nir det gdller personalens maende, kundrelationer och dérmed
forsdljningen. Daremot hur en optimal bemanning ser ut &r inte generell och ser olika ut fran
fall till fall. I detta fall kom vi fram till att det & mer l6nsamt for Saluhallen att anstélla ny
personal ndr vakanta arbetstjinster uppstar, for att kunna halla en full bemanning. Anledningen
till att det &r mer 16nsamt dr for att Saluhallen sparar in mer pengar pé att ha ndjd personal och
nojda kunder, in de sparar in pa en anstillds 16n vid vakanta arbetstjinster. Aven om det ir
fordelaktig for alla foretag att ha ndjd personal och ndjda kunder &r inte resultatet kring om det
ar 1onsamt att tillsétta vakanta arbetstjidnster generellt. I vissa foretag kan det dnda vara att en
okad mingd personal inte kommer att generera en sa pass hog forséljning att den ar hogre 4n

vad den insparade l6nen ér.

Nir faktorer som skulle fa personalen pa Saluhallen att vilja fortsitta jobba hos sin arbetsgivare
undersoktes, stimde resultatet fran intervjuerna vél dverens med litteraturen som presenteras i
kapitel 2, Teoretiskt referensram. Manga av de typiska motivationsfaktorerna som Hertzberg
pavisade, identifierades dven hos personalen pi Saluhallen. Aven Maslows motivationsteori
som podngterar vikten av valens, trovirdighet och forvdntan bevisades i intervjuerna da flera
av de som intervjuades ndmnde att de var medvetna om att deras agerande leder till en viss

beldning och att beloningen dr nadgonting de vill ha samt &r mdjligt att uppnd. Nagonting som
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noterades i resultatet var att trots att majoriteten av deltagarna i undersokningen var ndjda med
sina jobb pd Saluhallen, var det trots det ytterst fa som kunde se sig dir langsiktigt och menade
att det inte fanns ndgot Saluhallen sjdlva hade kunnat &ndra pa for att fa dem att stanna. En
mojlig anledning till detta 4r att medelaldern bland medarbetarna pa Saluhallen &r relativt lag
och i1 dagens samhille dr det vanligt att inte stanna pd ett och samma jobb under hela sitt
arbetsliv. Varuhuset dr ocksa placerat i en mindre stad och att nagon ging 1 livet vilja soka sig

till en storre stad &r inte ovanligt.

I resultatet ser vi att manga i personalen upplever att tillvaron dr stressig och att det dr svart att
hinna med att gora de arbetsuppgifter som &r ténkta. Detta anser vi vara ett problem eftersom
att stindigt kinna att man inte hinner klart med sina uppgifter kan riskera att personalen kénner
sig otillricklig och att det pdverkar vidlmaendet. Personal som upplever en kénsla av stress kan
med stor sannolikhet resultera i ett psykiskt daligt miende. En anstélld som dr stressad och mér
daligt kan med storsta sannolikhet inte gora ett lika bra jobb som ndgon som mar bra och ér
tillfredsstdlld. Den befintliga stressen som personalen upplever kan i sin tur leda till hog
sjukfrdnvaro, bade korttidssjukskrivningar men dven langtidssjukskrivningar. Den hoga
sjukfrdnvaron bidrar sedan till en hog personalomsittning. En rekommendation for att forhindra
kénslan av att inte fardigstélla sina uppgifter, ér att gora det tydligare kring vilka uppgifter som

ska prioriteras for att veta vad som dr viktigast i situationen nér alla uppgifter inte hinns med.

Att personalen anmaérkte pa att det var for f& medarbetare ute i butiken bor granskas kritiskt.
Det ér ganska sjélvklart att de som jobbar pa Saluhallen gérna vill ha s& manga som mojligt
som delar pa arbetsuppgifterna. Det betyder dock inte att de nédvindigtvis ar 1 behov av mer
personal och att det skulle vara den mest [donsamma 16sningen. Daremot nér det dr en hog andel
som faktiskt angav att de &r for fa anstillda samt nér det sdtts bredvid andra svar om stress och
styrks av kunders uttalande om mingden personal, kan man dra slutsatsen att den

underbemannade avdelningen faktiskt ar ett problem.
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Aven om majoriteten av kunderna angav att de inte var i behov av personal for att utriitta sina
kop, visar statistiken Over uteblivna kop samt att kunderna oftast inte ser personalen i
Saluhallen, ndgot helt annat. Dessutom menar vi pa att en synlig personal for kunden och
personlig service kan 6ka forséljningen dven om inte kunderna sjilva péstir att de behover
personal. Att kunden upplever att det dr ont om personal samt 1&g kompetens hos den befintliga
personalen &r inte ett bra tecken och dérfor behover detta dtgirdas. En 16sning &r dels att halla
nere personalomsittningen for att hindra att det stdndigt kommer in ny personal utan
produktkunskap men dven att ldgga resurser pa att lata personalen lira sig om sortimentet. Till
exempel genom att ha arbetstid ddr de fir ldsa pd om produkterna via en app eller
onlineutbildning. For att detta ska vara mojligt krivs det att det dagliga antalet arbetare pa
Saluhallen ir tillrackligt minga for att kunna dgna sig at andra uppgifter dn bara de som idag

hinns med.

Det framtagna resultatet visade att Saluhallen bor se dver sin bemanning och aldrig vara mindre
ian sex stycken under en arbetsdag, som anses vara den fulltaliga siffran for att nd den maximala
forsiljningskapaciteten samt for att ha den bista mojliga arbetsmiljon. Detta resultat géller dock
for hur Saluhallen ser ut och fungerar i dagsléget. Ett alternativ for Saluhallen &r att istéillet rikta
in sig pa att effektivisera avdelningen for att inte behdva uppritthélla en fulltalig bemanning,
enligt vad som anses vara fulltaligt idag. Syfte med att effektivisera Saluhallen ar att minska
tiden for varje arbetsmoment och pa detta sitt frigora tid for kunder och ddrmed oOka
forsiljningen. Ett forslag som Saluhallen hade kunnat applicera dr Lean produktions 5S, for att
skapa ordning och reda samt att eliminera sloserier pa arbetsplatsen och genom det
effektivisera. Ett annat forslag &r att flytta vissa av arbetsuppgifterna som inte direkt tillhor
Saluhallen till ndgon av de andra enheterna pa dvervaningen, vilket &ven var ndgot som flera
fran personalen nimnde. Dock kan en effektivisering ha negativa konsekvenser. Ett exempel
pa detta dr att ergonomin kan drabbas om man hela tiden vill effektivisera och att personalen

hellre prioriterar att lyfta ndgonting snabbt &n att lyfta det korrekt och ergonomiskt.
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I frAgan kring vad orsaken dr till att vakanta arbetstjdinster uppstar samt hur man kan forhindra
att vakanta arbetstjdnster uppstdar visar resultatet pa bade orsaker som IKEA kan paverka och
nagra som IKEA inte kan péverka. Som Orsak och forebyggande dtgdrder av vakanta
arbetstjdnster avsnitt 4.2 lyfte dr 16nen inte en morot att stanna for, snarare att det skulle vara
en anledning till att personalen slutar. De anstéllda vérderar ddremot kulturen inom foretaget sa
pass hogt att det i manga fall konkurrerar ut 16nefragan. Nér livet dndras och det blir svarare att
jobba under kvillar och helger blir arbetstiderna ofta ett problem och en faktor till att personal
véljer att sdga upp sig. Den laga flexibilitet som de anstdllda upplevde med schemaléggningen

anser vi har stor potential till att utvecklas.

Personalen sjélva kunde inte komma pa ndgot konkret som Saluhallen kunde gora for att fa dem
att stanna i langden, detta kopplar vi till att manga &r fortfarande relativt unga och har ett langt
arbetsliv framfor sig. Det kan ddrav vara svart att se en sjélv vara kvar pa samma stélle i lingden
d4 manga ansags vildigt ambitidsa och dven ville jobba utomlands. Aven om l6nefaktorer inte
var en tillrdckligt stor faktor for alla, var det ndgra som dnd4 sag det som en nackdel med jobbet

och darfor kan lonen behdvas justeras.

5.2 Ar det I6nsamt att ersitta vakanta arbetstjanster

Om det dr 16nsamt att ersétta vakanta arbetstjdnster dr en komplex friga att besvara och svaret
varierar beroende pd vilken tidshorisont samt vilket perspektiv som studeras. Ur de anstilldas
perspektiv dr det uppenbart att desto fler anstédllda desto battre, med undantag att det blir s&
ménga att de anstillda inte dr sysselsatta. I nulidget nir de ofta &r underbemannade och stress
uppstar dr det ur ett langsiktigt perspektiv 10nsamt att ersétta vakanta arbetstjdnster for att
undvika sjukfrinvaro. Aven ur ett kundperspektiv 4r det l6nsamt att ersitta vakanta
arbetstjanster eftersom fler medarbetare gor att det &r l4ttare for kunden att fa hjdlp och ddrmed
okar kundservicen.Om vi istéllet forsoker besvara fragan utifran ett forsdljningsperspektiv ér
dven ddr svaret att det dr lonsamt att ersétta vakanta arbetstjanster. Det enda fordelaktiga med
inte ersdtta vakanta arbetstjinster dr att de sparar in utgifter i form av timlon frén den tidigare

anstéllda.
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I genomsnitt tar det Saluhallen 3 manader att anstélla nagon ny. Vid en berdkning pé hur mycket
Saluhallen sparar in i timlon pé att inte anstdlla ny personal pa en ménad blir det cirka 23 100
kronor. Utdver denna summa sparar Saluhallen in kostnaden for vad det kostar att ha en person

anstélld som till exempel pengar till pension och skatt.

Déremot medfor den underbemannade enheten en forsdmrad arbetsmiljo for personalen och
ddrmed riskerar det att bli en hogre personalomséttning. Nar Saluhallen till slut ersdtter den
vakanta arbetstjdnsten uppkommer rekryteringskostnader. For varje ny person som anstills
berdknas rekryteringskostnaderna vara cirka 46 300 kronor (bilaga 3). I nuldget har séljenheten
pa IKEA en personalomséttning pd 28.3 % per ér, vilket dr lagre &n IKEA:s snitt i Sverige. Att
minska personalomséttningen dr dérfor en utmaning. Rent generellt har branscher inom
serviceyrket relativt hog personalomsittning. Dock med hjélp av en forbéttrad arbetsmiljo och
att ersdtta vakanta arbetstjédnster direkt, kan personalomsittningen minska och dérmed
rekryteringskostnaderna. Om exempelvis personalomséttningen skulle minska med 5 %, fran
28.3 % till 23.3 % skulle det innebdra en minskning med 5 % for rekryteringskostnaderna.
Rekryteringskostnaden &r en fast kostnad och kommer att forbli densamma per person men om
personalomséttningen dr lagre uppstér kostnaden for rekryteringen mer séllan och pé detta sétt
sparar IKEA in pd denna kostnad. Om detta skulle exemplifieras som en manadskostnad, skulle
IKEA Uddevalla spara in cirka 3 845 kronor i manaden, eller 46 140 kronor per ar, vilket nistan

motsvarar en persons anstdllningskostnad (ekvation 1 och 2).

EKVATION (1)

Dagens samt forbdttrad rekryteringskostnad per mdnad

Antal anstéllda * personalomsattning per ar * rekryteringskostnad

Antal manader
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(20 % 28,3 %) * 46 300

12 = 23 150 kronor

(20 % 23,3 %) * 46 300
12

= 19 305 kronor

EKVATION (2)

Insparad rekryteringskostnad per manad frdn att ersdtta en vakant arbetstjdnst

23150-19 305 = 3845 kronor per manad

Genom att efterstridva en fulltalig bemanning frigors dven tid for personalen att fokusera pa
kundservice och merforsiljning, som personalen i dagsldget inte hinner prioritera till lika stor
grad. Aven om kunderna i ménga fall sa att de inte hehéver personlig service kan personalen
genom personlig service influera kunder till att genomfora kop som de normalt inte hade gjort
om de handlade pa egen hand. For att sélja in varor till kunden genom merforséljning &r
kompetens en viktig aspekt. Kompetensen gor att personalen uppfattas mer trovérdig och det

ar enklare att séilja in en produkt nér personalen sjdlva vet vad de séljer in.

Utifran forséljningssiffror berdknades snittkostnaden for en vara pa Saluhallen att vara 53
kronor. Om varje medarbetare hade extra tid, genom en fulltalig bemanning pa sex personer,
och att dessa sex hann sidlja en extra vara per timme med ett snittpris pa 53 kronor hade
forsdljningen 6kat med 1 632 kronor per dag, vilket skulle innebéra 48 972 kronor per méanad.
Detta kan ses som ett minimum, men vi tror starkt pa att de kan sélja &nnu mer vid en fulltalig
bemanning. Om de istéllet salde 3 stycken varor i merforsiljning per medarbetare per timme
hade forséljningen kunnat 6ka med 4 897 kronor per dag genom endast merforsiljning

(ekvation 3).
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EKVATION (3)

Berdkning pa vad IKEA skulle kunna fa i inkomst vid merforsdljning

Antal medarbetare * antal timmar per vecka * veckor * snittkostnad for produkt

* antal produkter for merforsaljning

6 st * 38,5 h x 4 veckor * 1 = 48 972 kronor per manad

Dessutom redovisas det i Kunder avsnitt 4.1.3 att kunder angett att det hinder att deras kop
uteblir pd grund av brist pa personal. Detta antas vara en produkt som kunden redan innan tankt
kdpa, och inte i samma kategori som ovan med merforsiljning da personalen séljer pd en ny
produkt kunden forst inte tinkt kopa. Dérfor berdknas forsdljningen kunna oka enligt
snittkostnaden for en produkt, 53 kronor, multiplicerat med 470 besokare som dr det
procentuella antal besokare utifrdn statistik himtat frin intervjuerna som angett att kop uteblivit
pa grund av brist pd personal. Produkten av detta blir 24 915 kronor per dag, vilket innebér att
Saluhallen hade kunnat 6ka sin forsdljning med 747 450 kronor per ménad genom att ha en
fulltalig bemanning (ekvation 4). Dock é&r detta inte helt sanningsenligt eftersom en dkning av
en till tvé personer skulle realistiskt sétt inte 6ka forséljningen med dver 700 000 kronor varje
manad. En anledning till detta 4r att i manga fall nir kunden anser att ett kop uteblivit pa grund
av personalbrist, dr det stor sannolikhet att det inte hade blivit ett kop d&ven om kunden hade
hittat personal. Detta beror pa att vid de tillfdllen ddr kunden behover hjélp ér ofta for att fraga
efter en vara som inte finns och dirfor hade inte detta scenario lett till ett kop. Det r alltsa inte
sannolikt att reducera andelen uteblivna kop fran 16,7 % till 0 %. Vid ett antagande skulle dessa
tvd faktorer, en full bemanning samt att varor &r slut vid frigan, minska antalet kunder med
uteblivna kop frén 16,7 % till 12%. Detta skulle innebéra att den forlorade forséljningen per
dag blir 17 903 kronor istéllet for 24 915 kronor. Detta betyder att de gar 537 102 kronor back
pa en manad (ekvation 4). Vid full bemanning uppskattas dérfor Saluhallen spara 210 348
kronor frén att ha mdjlighet till att tacka upp for dessa uteblivna kop (ekvation 5).

32



EKVATION (4)

Berdkning av uteblivna kop innan och efter reducering

Snittkostnad for en vara * Antal besdkare per dag * Andel kop som uteblivit

53 kronor * 2815 besoékare * 16,7 % * 30 = 747 450 kronor per manad

53 kronor * 2815 besokare * 12 % * 30 = 537 102 kronor per manad

EKVATION (5)

Forlorad forsdljning fran uteblivna kép

747 450 - 537 102 = 210 348 kronor per manad

Enheten Saluhallen paverkas dven av butikskommunikationen, som nimns i Avdelningar pa
Saluhallen avsnitt 4.1.2. Med hjélp av hur enhetens interidr ser ut nér det géller placering av
varor, hur personalen véljer att skylta och gora reklam for varorna paverkas forsdljningen. Det
ar viktigt att stdndigt uppdatera Saluhallens utseende for att kunden ska kénna att det ar nya
varor ute pa Saluhallen. Aven om det inte alltid gor det, kan en omplacering av varor géra stor
skillnad. Personalen i Saluhallen uppgav att det méarker skillnad pa forsédljningen for en vara om
de prioriterar att skylta med den pa ett visst sétt. Aven hur iordninggjord avdelningarna for
Saluhallen dr nér det exempelvis kommer till skrdp, avgdr ocksa hur enheten uppfattas. Med
andra ord paverkar en underbemannad avdelning butikskommunikationen som i sin tur
paverkar relationen med kunderna och hur deras kdpmonster ser ut. En siffra pa exakt hur
mycket butikskommunikationen paverkar forsdljningen kunde inte definieras men att den

paverkar ar ett faktum.
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Om alla ovanstdende aspekter slds samman &r det 16nsamt for Saluhallen att ersétta vakanta
arbetstjdnster. Att inte ersitta vakanta arbetstjanster gor att de sparar in cirka 23 100 kronor pa
en ménad i form av utebliven 16n, detta dr berdknat pé att alla anstdllda pad Saluhallen &r
anstillda pa ett schema med 38,5 h/veckan, vilket inte alltid 4r fallet. Genom att halla en fulltalig
bemanning skulle Saluhallen istillet kunna 6ka sin forsdljning med 263 165 kronor varje
ménad, vilket dr summan fran merforsdljning, minskade rekryteringskostnader och icke
uteblivna kop. Efter en balansering av ovanstdende berdkningar skulle Saluhallen tjana cirka

240 065 kronor varje manad pé att ersitta vakanta arbetstjinster (tabell 1).

Tabell 1

Visulasering av intdkter och forluster vid vakanta arbetstjinster

Kategori Sparade kostnader och forlorade intikter
Lon +23 100 kronor
Merforsaljning - 48 972 kronor
Uteblivna kop - 210 348 kronor
Rekrytering -3 845 kronor
Totalt forsaljningsforlust -240 080 kronor

5.3 Kritik till resultat

Som nd@mnt anses forskningen trovirdig men det finns ett par faktorer som influerat resultatet
pa ett felaktigt sétt, vilket lasaren bor ha i dtanke vid lasning. Bland annat ansags studien av
forsdljning 1 forhdllande till antal medarbetare otillrdcklig och valdes darfor att inte grunda
ndgot resultat pa detta. Detta eftersom studien visade att forsdljning och antal medarbetare inte
foljer ndgot monster, men forklaringen till detta var de utomstdende faktorerna som véder,
veckodag och nérhet till l16ning och inte antal medarbetare. Utdver detta bygger en stor del av
resultatet pa svar frdn medarbetarna i Saluhallen, pd ett sétt hojer detta trovéardigheten eftersom
det dr de som &r experter pd sitt egna arbete och har bist koll pd hur nuldget ser ut. Samtidigt

har personalens pédstdenden i intervjuerna standigt granskats kritiskt eftersom de finns risk att
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dem dr subjektiva och vinklar svaren fOr att gynna sig sjdlva, trots anonymiteten. Ytterligare en
felkilla &r att vid intervju av kunderna uppmarksammades att de ibland svarade pd frdgan som
att fragan géllde hela IKEA och inte bara Saluhallen, trots att det var svar om Saluhallen som
ombads. Kunderna skulle dven svara pé fragorna utefter erfarenheter fran alla besok och inte
bara vid tillféllet dar intervjuerna genomfordes, men det dr nog létt att besvara fragan utefter

hur man uppfattat Saluhallen det senaste besoket.
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6. SLUTSATS

En slutsats som dras av studien dr att det kostar mer &n det I6nar sig att spara in pd personal och
att inte ersdtta vakanta arbetstjénster. De finns ett flertal faktorer som végs in till vér slutsats,
mer dn att IKEA bevisligen forlorar pengar pé att inte ersitta en vakant arbetstjanst direkt. De
faktorer vi belyser som centrala &r personalens méende kring stress och motivation till sitt
arbete, men likavil att nér en vakant arbetstjénst inte ersétts blir &ven kunderna paverkade. Trots
att kunderna ir mer sjdlvgdende vid en mekanisk forsdljningen, bor kunden alltid ha 14tt till att
hitta personal att fradga. Att kunden sedan hittar en motiverad och energirik personal som har
tiden att ge kunden ett ordentligt bemdtande, och till och med det lilla extra, dr ndgot vi ser som
ett resultat av att ha en full bemanning. Dérfor ar slutsatsen att IKEA borde prioritera att ersitta

de vakanta arbetstjdnsterna for Saluhallen.

En kostnad som togs fram for vad IKEA forlorar pa att ha en vakant arbetstjénst ér cirka 240
065 kronor per manad. Denna siffra bygger pa att genom en fulltalig bemanning kan Saluhallen
ha tid for merforsiljning, kop uteblir inte pd grund av personalbrist samt att
rekryteringskostnaderna minskar. Aven om detta bara utgér cirka 5 % av deras totala forsiljning
pa Saluhallen dr det samtidigt en stor kostnad jamfort med vad de anses spara in pa att inte
ersétta arbetstjansten. Om man dé véger in detta till de nimnda 6vriga faktorer som vi anser ér
véirdeskapande faktorer, som personalens maende, anser vi att det viger tillrdckligt tungt for att
inte ersétta den vakanta arbetstjénsten direkt. Sedan ska det tilldggas att siffran endast &r en
uppskattning av vad det kostar for IKEA att inte ersitta en vakant arbetstjanst pa Saluhallen.
Det har definierats avgorande faktorer for vad som péverkar forséljningen i Saluhallen, som till
exempel veckodag, hogtid, véddret och nidrheten till I6ning. Dessa avspeglar
forsiljningssiffrorna men &r i dessa fall inte avgorande for forhallandet mellan forsdljning och

antal medarbetare.
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6.1 Rekommendationer till foretaget

Utifrén slutsatsen foreslds det till IKEA att framdver tdnker pa den stora roll en vakant
arbetstjanst har, bdde kostnadsméssigt och dess paverkan pa kunder och anstéllda. Det
rekommenderas att flytta fokuset till ett virdeskapande synsitt som tar hdnsyn till alla faktorer
och ser bortom endast det ekonomiska som &r bekréftat i rapporten. IKEA bor anstélla nagon
ny direkt vid uppsigning, langre ledighet och sjukskrivning. Processen bor paborjas i samband

med uppsigning da det tar tid att anstélla en ny samt tid innan den nyanstillda blir fullard.

Det ges dven en rekommendation att pd butiksnivd borja undersdka mdjligheterna att
implementera merforsdljning som en naturligare del av varuhusupplevesen pa IKEA.
Merforséljning dr sa pass vanligt séljsétt i dagens butiker, inte bara online, och vi ser en stor
mdjlighet som IKEA idag inte utnyttjar. Tidigare var IKEA:s priser en stor konkurrensfordel
men med den 6kande marknaden &r inte denna fordel lika kraftig lingre da det finns méinga
konkurrenter med liknande priser. I dessa fall kan merforséljning och personlig service vara en

avgorande faktor for hur forséljningen utvecklas.

6.2 Forslag for vidare forskning

I vilken utstridckning det dr mojligt att effektivisera Saluhallen, i syfte att nd ett lagre antal
personal som anses vara full bemanning, har inte undersokts. Darfor borde IKEA framdver
studera hur minga medarbetare som IKEA hade kunnat minskat med pa Saluhallen, utan att
paverka forséljningen och medarbetarnas motivation. For vidare forskning rekommenderas
dérav att studera hur detaljhandeln, med fokus p& Saluhallen, kan effektiviseras och hur en

effektivisering skulle paverka arbetsmiljon, personalen, kunderna samt forséljningen.

Resultatet géllande huruvida forsdljningen kommer att hojas av att ersitta vakanta arbetstjanster
och att ha en fulltalig personal dr baserat pd uppskattning samt teori. Det har inte testats i
praktiken om slutsatsen verkligen stimmer, dven om litteraturen stddjer det. Detta dr ndgonting

som bor studeras 1 framtiden.
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BILAGOR

Bilaga 1 — Intervjufragor Personal

Allminna frigor om medarbetarens miaende

Svarsformat ﬂ

Vad dr dina arbetsuppgifter? Muntlig forklaring
Varfor sokte du dig till IKEA? Muntlig forklaring
Hur trivs du pd avdelningen? Muntlig forklaring
Finns det ndgonting pa jobbet du &r extra n6jd med? Muntlig forklaring
Finns det ndgonting pa jobbet som du inte 4r n6jd med? Muntlig forklaring
Far du jobba s& ménga timmar som du vill? Ja/Nej
Utveckla Muntlig forklaring
Jobbar du fler timmar &n ditt kontrakt séger? Ja/Nej
Utveckla Muntlig forklaring
Hur upplever du kulturen pa foretaget? Muntlig forklaring
Hur upplever du sammanhéllningen mellan kollegorna? Skala 1-10
Hur upplever du relation till dina ledare? Skala 1-10
Hur anser du din ergonomi vara pa jobbet? Skala 1-10
Om dalig ergonomi, far du den hjilp du beh6ver? c e .
Vet du vgem%iu ska kontakta? e Muntlig forklaring
Kénner du dig stressad pa jobbet? Ja/Nej
Utveckla Muntlig forklaring
Kénner du att du alltid hinner slutfora dina arbetsuppgifter? Ja/Nej
Hur motiverad inom jobbet &r du pé en skala 1-10? Skala 1-10
Om l4g motivation, varfor tror du att den &r légre? e .
Om hog, varfor tror du att den dr hogre? Muntlig forklaring
Ser du att det finns utvecklingspotential for dig sjélv pa .

. Ja/Nej
din arbetsplats?
Om ja, inom vilket omrdde? Muntlig forklaring
Om nej, varfor? Muntlig forklaring
Ar du n6jd med din 16n? Ja/Nej
Tycker du ni har ett rittvist 1onesystem? Muntlig forklaring
Ser du dig sjédlv jobba hir om 10 &r? Ja/Nej
Om nej; varfor och vad hade kunnat fa dig att stanna? Muntlig forklaring




| ! Frigor om Avdelninen méende . ) \

Jobbar ni med utvecklingsfrigor pd avdelningen? P4 vilket sétt? Muntlig forklaring
S 7 2 KA

Vad"serodu tbf bnster/behcf'\f ?é avdelm:lgen. Kénner du att b (it
det dr ndgonting du har mdjlighet att pdverka?

Hur ser avdelningen ut pa en daglig basis? Ar det stokigt ofta? e .

N Muntlig forkl

Ar hylloma pafyllda? Vad prioriteras hogst? (kund, stida etc) Hntie forelating
Hiénder det att hylloma blir tomma/inte helt pafyllda? Ja/Nej

Om ja, vad beror det pd? Ar det ofta samma vara som tar slut? Muntlig forklaring
H.e.lr.nl nagra rutiner for att hélla ordning pa avdelningen? (5S) b i
Foljs det?

Ser du ett behov av mer rutiner och struktur? Muntlig forklaring
Ser du omréden dér avdelningen kan effektiviseras? Vilka? | Muntlig forklaring |
Upplever du att det finns tillrickligt mycket personal pa avdelningen? Ja/Nej

om nej: hur mdnga tror du hade varit optimalt? Muntlig forklaring
Tror du att antal medarbetare pé saluhallen péverkar forséljningen? Muntlig forklaring
Vollken avdelning brukar «iiu/dma' koll.egor b'11 flyttade till vid brist b it
pa personal? Hur ser du pé det? (jobbigt, roligt)

Vilka forutsattningar behdver du for att ge kunderna ett bra bemdtande? Muntlie frklarin
Anser du att du har de forutsattningama som kriavs? € €
Hénder det ofta att du far frdgor om en annan avdelning pa Saluhallen

av en kund pd grund av att kunden inte hittar personal pa den Muntlig forklaring
avdelningen?

Frigar kunder ofta om en vara som ér slut pa hyllan? Muntlig forklaring
Hinner ni alltid ga igenom alla hyllor for att markera till i s

logistikavdelningen vad som behover fyllas pa?




Intervju for Ekonomi och HR

Ekonomiavdelningen B4 Svarsformat K4
Vad ér dina arbetsuppgifter? Muntlig forklaring
Hur fungerar l6neséttningen? Muntlig forklaring
Ser du nagra forbéttringsmdjligheter med l6nesystemet? Muntlig forklaring
Har du mgjlighet att paverka l6ner? Muntlig forklaring
Har de anstillda nagon mojlighet att paverka sina 16ner? Muntlig forklaring
Har du mojlighet att ta fram snittlon for hela Uddevalla, samt specifik for Saluhallen? | Muntlig forklaring
Har ni nagra forméner for de anstillda? Muntlig forklaring
Har ni hand om f6rséljningsstatistiken? Iséfall, kan vi fa den? Muntlig forklaring

Marker ni nagon skillnad forsédljningsmaéssigt ndr det kommer till vakanser pa Saluhallen

Muntlig forklaring

Hur ser resursfordelningen ut géllande Saluhallen?

Muntlig férklaring

Finns det ndgra utrymmen for att ha hogre bemanning pa Saluhallen?

Muntlig férklaring

Har ni uppfoljningar dver vad personalen pé Saluhallen tycker om antalet medarbetare?

Muntlig forklaring

Har ni nagra KPIer for att méta era mal? Vilka ar viktigast?
Skulle du vilja ha ndgon annan typ av KPI?

Muntlig forklaring

Hur fungerar personalfordelningen? varfor hamnar folk diar de hamnar? Muntlig forklaring
Hur arbetar 1.1i med personalens méende? méten, dr ni med pa utvecklingssamtal? Muntlig forklaring
annorlunda till chefer vs golvet?

Hur ser ni att personalen frémst pa saluhallen méar? Ja/Nej

och hur ser ni pa relationen mellan saluhallen och logistik?

Anser du att upplérningsprocessen fungerar? Skala 1-10




Intervju Logistikenheten

Logistik ﬂ Svarsformatn
Vad ér dina arbetsuppgifter? Muntlig forklaring
Hur gér previcering till? Muntlig forklaring
Hur fungerar bestédllningspunkt for ndr nya varor ska fyllas pa? . .
Hur ér det utriknat? Anser du att det finns brister ur den nu satta BPn? Muntlig forklaring
Anser du att det finns brister ur den nu satta BPn? Muntlig forklaring
Hur fungerar samarbetet mellan Logistik och Saluhallen? Muntlig forklaring
Finns det ndgot som fungerar extra bra mellan logistik och Saluhallen? Muntlig forklaring
Ser du nagra brister med samarbetet? Vad beror det pa? Muntlig forklaring
Ar det tillrickligt mycket tid for att hinna fylla pa Saluhallen? Muntlig forklaring
Kinner du dig stressad pa jobbet? Ja/Nej
Kénner du dig stressad pé jobbet? Utveckla Muntlig forklaring
Kénner du att du alltid hinner slutfora dina arbetsuppgifter? Ja/Nej
Hur upplever du kulturen pé foretaget? Muntlig forklaring
Hur upplever du sammanhallningen mellan er och kollegoma pé Saluhallen? Skala 1-10
Jobbar ni med utvecklingsfrigor pa avdelningen? P4 vilket satt? Muntlig forklaring
Vad har ni for ndgra rutiner for att fylla pa Saluhallen? Foljs det? Muntlig forklaring
Ser du ett behov av mer rutiner och struktur? Muntlig forklaring
Ser du omraden dér samarbetet mellan Saluhallen och logistik Muntlie forklarin
kan effektiviseras? Vilka? £ £
Upplever du att det finns tillrickligt mycket personal frin logistik nér Saluhallen fylls pa? Ja/Nej
Om nej: hur manga tror du hade varit optimalt? Muntlig forklaring
Uppstér det fel gédllande kommunikationen kring vad som ska fyllas pa? Muntlig forklaring

Och vad beror det pa?




Bilaga 2 - Intervjufragor till Kunder

Skala 1-10

Hur upplever du kundservicen och personalens bemétande pa nedervéningen?

Har du upplevt att det har varit for lite personal pa "nedervaningen"? Ja/Nej

Hittar du nagon att fraga nér du behover det pa den avdelningen du ar pa? Alltid/Oftast/Séllan/Aldrig
Ar hyllorna med varor tillriickligt pafyllda? Alltid/Oftast/Séllan/Aldrig
Hittar du de varor du letar efter? Alltid/Oftast/Sallan/Aldrig
Har det hént att ett kop uteblivit pd grund av brist pé personal? Ja/Nej

Ovrigt Muntlig forklaring




Bilaga 3 — Rekryteringskostnader

Country

Employee level

CURRENT EMPLOYEE COST AND WORKING HOURS Conversion

SE

Sales - Market Hall

Hours rate 150,00 kr/h
Based on 7,5 working hours per day 7,5
Workdays per week 5
Working days per year 210

VACANCY COSTS/LOSS OF PRODUCTIVITY FROM OTHER
EMPLOYEES FILLING IN FOR THE VACANT POSITION

Hourly loss of vacant/covering position 64,50 krlh
Hours position is vacant 26,7 days | 5,3 weeks
Total Cost to "Cover" Position 12 900 kr

DEPARTING COST & COST TO HIRE REPLACEMENT

HR or Hiring Manager Hourly Rate 303,12 kr/h

Departing Employee - Departing Costs (exit interview, fees, etc.) 0 kr

New hire - Recruiter hours spent 21h 2,8days | 0,6 weeks
New hire - Hiring manager(s) hours spent on recruitment 14h 1,9days | 0,4 weeks
New hire - Admin hours (SSC/HRSC/IT/P&C generalist) 8h 1,1days | 0,2 weeks
New hire - Total Hours to Fill Position 43,00

New hire - Advertising & External Costs 620 kr

New hire - Agency / Mobility cost Okr

New hire - Other Admin Costs (equipment, fees, etc) 40 kr

Separation Cost & Cost to Hire Replacement 13 694 kr

Total New Hire Training Cost

Mentor or Manager Onboarding Hourly Rate 360,85 kr/h
Supporting hours spent by manager/colleagues during on-boarding 20h 2,7days | 0,5weeks
Training cost during on-boarding (internal/external) 520 kr

7737 kr

Hourly Employee Cost

150,00 kr/h

DAYS TO PREVIOUS PRODUCTIVITY

Hours to 100% Productivity

160 h

21,3 days

4,3 weeks

Productivity Loss Cost

12 000 kr

CALCULATION FORMULA

TOTAL COST OF TURNOVER

Share of annual base salary

Equals months salary:

Headcount
Benefit of each percent unit turnover reduction (KR)

9 266 kr
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