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Titel: Kulturella skillnader i vad som bidrar till arbetsmotivation och hur beloning paverkar
uppfattad arbetsmiljo - En kvantitativ studie pa svensk och amerikansk personal inom
detaljhandeln

Bakgrund och problem: Detaljhandeln &r en konkurrensutsatt marknad. Det blir allt
vanligare med bel6ningssystem inom organisationer for att motivera sin personal for att
undvika yttre patryckningar. En problematik ligger i vad som motiverar personal till battre
prestationer i forhallande till kulturella olikheter, och hur bel6ningssystem pa bésta satt skall
anpassas efter den kulturella kontext den avser att anvandas i. Darfor kommer kulturell- och
arbetsrelaterad motivation studeras bade inom Sverige och USA.

Syfte: Syftet med aktuell studie ar att fa 6kad kunskap om beloningssystem, att undersoka om
det finns skillnader mellan amerikansk och svensk personal inom motivationsfaktorer, samt
att undersoka om det finns skillnader mellan amerikansk och svensk personal i upplevelsen av
arbetsplats i relation till beléningssystem.

Metod: Studien ar av kvantitativ utformning och datainsamlingen genomférdes med en redan
framtagen enkat (QPS nordic). Urvalet bestod av totalt 103 personer, varav 53 av dessa var
svensk personal och 50 var amerikansk personal. Den insamlade datan analyserades med hjalp
av SPSS.

Resultat och slutsatser: Resultatet visar att svensk personal anser utveckling av personlighet,
trygg och valordnad arbetsmiljo, utforande av ndgot vardefullt samt anvandning av fantasi och
kreativitet ar signifikant viktigare an vad amerikansk personal gor. Svensk personal visade att
upplevd social interaktion var signifikant hogre &n samtliga 6vriga faktorer och upplevd
kontroll i arbetet var signifikant l&gre an samtliga 6vriga faktorer. Amerikansk personal
visade att upplevd social interaktion var signifikant hdgre an samtliga évriga faktorer och
upplevd organisationskultur signifikant lagre samtliga 6vriga forutom upplevd kontroll .
Slutligen visade resultaten att det inte fanns signifikanta skillnader i upplevelsen av
arbetsplatsen beroende pa finansiella och icke-finansiella beléningar och nation. Daremot
upplevde amerikansk personal ett mer positivt ledarskap vid finansiella beléningar an vid
icke-finansiella. Utefter resultat rekommenderas en anpassning efter svensk kultur vid
bel6ningar i svensk detaljhandel. Rimligen skulle ett beléningssystem i Sverige, utdver
finansiell trygghet, fokusera pa att framhava kreativitet, personlighetsutveckling, trygg
arbetsmiljo samt utférande av nagot vardefullt. Beléningarna rekommenderas fokusera pa att
behalla det sociala klimat som finns i kombination med 6kad arbetskontroll.

Forslag till framtida forskning: | framtida studier vore det intressant att inkludera
arsredovisningar for att se om effektivitet och produktivitet korrelerar med motivation och
beloning. Vidare vore det ocksa intressant att se till ett stérre urval samt hur motivation och
upplevelsen paverkas av anstallningstyp inom olika nationer.



Abstract

Bachelor Thesis in Business Administration, School of Business, Economics and Law,
Financial Management, Spring semester 2015

Author: Emelie Jones and Ellenor Jones Director: Peter Beusch

Title: Cultural differences in factors that contributes to motivation and how rewards affect
perceptions of the work environment - A quantitative study of Swedish and American
personnel in retail

Background and problem: Retail is a competitive market and as a result of this it has
become more and more common with reward systems to make sure organizations can handle
the increasing pressure. One problem lies in what motivates staff to perform better due to
cultural differences, and how to adapt reward system to the culture in which it intends to be
used. Therefore, culture and work-related motivation is studied both in Sweden and the USA.

Purpose: The purpose of the current study is to enhance the understanding of rewards, to
investigate whether there are differences between American and Swedish staff in motivational
factors, and also to investigate whether there are differences between, and within, the
American and Swedish personnel in the experience of work in relation to different types of
reward.

Method: The study is of quantitative design and data was collected using an already
developed guestionnaire (QPS Nordic). The participants consisted of a total of 103 people, 53
of these were Swedish and 50 were American. The collected data was analyzed through
SPSS.

Results and conclusions: The results showed that the Swedish staff considers the
development of personality, safe and healthy working environment, value creation, and the
use of imagination and creativity to be significantly more important than what American staff
does. Swedish staff showed that perceived social interaction was significantly higher than all
other factors and perceived control at work was significantly lower than all other factors.
American staff showed that perceived social interaction was significantly higher than all other
factors and perceived organizational culture significantly lower than all other, except
perceived control. Finally, the results showed that there were no significant differences in the
experience of the workplace, depending on financial and non-financial rewards and
nationality. On the contrary, American staff experienced a more positive leadership when
receiving financial rewards than receiving a non-financial. After analyzing the results,
recommendations for Swedish rewards in retail are given. Rewards in Sweden should, in
addition to financial security, focus on emphasizing creativity, personality development, safe
working environment, and the performance of something valuable. The rewards are advised to
focus on maintaining the social climate in combination with increased job control.

Proposals for future research: In future studies it would be interesting to include annual
reports to see if efficiency and productivity correlates with motivation and reward.
Furthermore, it would also be interesting include a greater number of participants and
investigate how motivation and experience are affected by type of employment in different
nations.



Innehallsforteckning

L. INI@ANING ... st 1
L1 BAKGIUNG ...t b et b bbb b r et r e n e n e 1
1.2 ProbIemMAiSKUSSION. ..ottt 2
1.3 FIAgEStAIININGAT ......oiiiiiiie ettt ettt bbbttt bbb bbbt b s sese e e 3
114 SYTEE bbbt 3

2. MEEOM ... bbbt 4
2.1 VAl BV METOU ...ttt bbbttt bbbt ettt b bbb n e 4

2.1.1 Val av kvalitativ eller kvantitativ metod ..o 4
2.1.2 VAl QV ANGIEPPSSALL. .. ..vevereeteieeeeeeieeie ettt bbbttt 4
AN I AV (0 651 (a0 TSl o] =] USSR 5
2.2.1 VAl AV DFANSCR ... 5
2.2.2 Tillvagagangssatt vid skapande aVv UrVal ..............ccccceeveveveeeeiiceeeeseeeee e en e 6
2.3 DALAINSAMIING. ...ttt bbbt bbbt bbbt e e b e bbb nren e 6
2.3.1 Val @V MATINSIIUMENT ......ouiiiiiiiei bbbt 6
2.3.2 Presentation av méatinstrumentet QPS NOIAIC ......c.oocviveiviiiieie e 6
2.3.3 Tillvagagangssatt vid datainSamIing .............ccceuerriiiirireiesiieieeee e 8
2.3.4 DAtAANAIYS .....vecviiiecieee et be e r e be e b e reera e resreenreareens 8
2.4 UPPSALSENS KVAITET........oiiiicci bbbt 9
2.4. 1 BOITAIL ... 9
2.4.2 GENEIaliSEIDAINEL. ..ottt 9
W B N 017 (o [T | 1] A SRS SRTOSPPRIN 10

3. TeoretisK referensram ..., 11
3.1 DEtAlJNANAEIN. ... e et be s r e sbeeraenreare s 11
3.2 IMIOTIVALION ...ttt bbbt bbb et bbbt b 12

3.2.1 Self determination thEOIY .......coiiiiieee s 12
3.2.2 Herzhergs tVAfaKLOISIEOIT .........c.c.cueveueuircciiiceee ettt 13
3.3 KUITUIEHa SKITINATET ........eiiiiieieeeee bbbt 13
3.3.1 Hofstedes KUItUrdIMENSIONET ..o s 13
3.4 BeIONINGSSYSTEIM ...ttt sttt ettt bbbt b b bbbttt b et b ettt n e 15
3.4.1 Olika typer av DEIONINGAT ........cci it enes 15

3.4.2 Beloningssystem och kulturella skillnader ... 16



3.4.3 Beldningssystem i relation till olika motivationsfaktorer.............ccoceooevoveenienene e 17

3.5 SAMMANTALINING. ...ttt 17
A RESUILAL ...t 19
4.1 BESKIIVNING AV UNVAL ...ttt sttt s ae e ae s te e saeanee 19
4.2 Skillnader i vad som bidrar till arbetsmotivation i Sverige 0ch USA ..........ccccoeiiiiiiiiniiciens 19
4.3. Skillnader i upplevelsen av arbetsplats mellan Sverige och USA.........cccoo o 20
4.3.1 MEHANGIUPPSTEST ......eeeeeieiietesiee ettt 20
T T Lo g a0 (U] o] 01 =T PSSP 21
4.4 Skillnader i upplevelsen av arbetsplats mellan Sverige och USA beroende pa finansiell/icke-
FINANSTEI DEIONING ..o e re et e be s e e beste e e e srearee 21
441 MEllANGTUPPSTEST ...ttt ettt nb e 21
A Lo a0 U] o] LS o A TSR 22
4.5 Sammanfattning FESUIAL...........coirie e e e e sreee 22
S ANALYS ...t 24
5.1 Skillnader i vad som bidrar till arbetsmotivation i Sverige och USA .........cccccoviiiviiecicieen, 24
5.2 Skillnader i upplevelsen av arbetsplats mellan Sverige 0ch USA..........ccoooiiiiiiiiinincneneeas 25
5.3 Skillnader i upplevelsen av arbetsplats mellan Sverige och USA beroende pa finansiell/icke-
FINANSIEI DEIONING ...ttt n e 26
6. STUESALSET ...ttt 28
7. Framtida fOrsKNiNg ... 29
REFEI@IISET ...ttt 30
Bilaga 1. ENKAL ...........cccoooooiirs sttt 34
Figurforteckning

Figur 1. Modell 6ver de olika motivationsformerna i samband med

SJAIVDESTAMMANUE | S T .. . e e 12
Figur 2. Sveriges och USA:s placering i relation till osakerhetsundvikande

OCh MASKUIINITEL. ... . e 14
Figur 3. Skillnader i sociala och psykologiska faktorer.............c.coooviiiiiiiiie 20
Figur 4. Skillnader i upplevelse om arbetsplats inom och mellan svensk

och amerikansk personal (N=103).........iuin i e 21
Figur 5. Skillnader i upplevelse av arbetskrav beroende pa anstéllningsform

mellan svensk och amerikansk personal (N=103)........c.oviiriiiiiiii e 23
Figur 6. Skillnader i upplevelse av arbetskontroll beroende pa anstallningsform

mellan svensk och amerikansk personal (N=103)............oitiiiiiii e 23



Tabellférteckning
Tabell 1. Overblick av QPS nordics ursprungliga enkétnivaer och dess

underkategorier, och den har studiens forkortade VErsion..............ccoooeiiiiiiiiiiiiii e 7
Tabell 2. Skillnader i vad som bidrar till arbetsmotivation i Sverige och USA...........cccoiiiiiiiiinee. 19
Tabell 3. Skillnader i upplevelsen av arbetsplats mellan Sverige och USA..............cooiiiiiiiinn 20

Tabell 4. Skillnader i upplevelsen av arbetsplats mellan Sverige och USA beroende pa bel6ning......22



1. Inledning

Nedan foljer en bakgrund, problemdiskussion, fragestallningar samt syfte for att skapa en
tydlig inblick i valt forskningsamne: arbetsmotivation, kulturella skillnader och
beléningssystem.

1.1 Bakgrund

Affarsklimatet i vilket detaljhandeln verkar i &r idag en mycket konkurrensutsatt marknad dar
externa faktorer som kunder, trender och konjunktur &r under standig férandring och i hég
grad oforutsagbara (Igbal & Sharma, 2012). Konkurrensen i detaljhandeln har konstant 6kat
under 2000-talet och utvecklingen beraknas fortséatta i samma riktning, darmed &ar en 6kad
produktivitet och forséljning avgorande for fortsatt 6verlevnad (HUI Research, 2014). For att
minimera riskerna av yttre patryckningar menar lgbal och Sharma (2012) att det blir allt
vanligare att organisationer inom detaljhandeln s6ker nya satt att organisera sitt arbete for att
attrahera, behalla men framst motivera sin personal, och detta vanligen genom olika typer av
beldningssystem. Beloningssystem definieras som alla de aktiviteter eller metoder
foretagsledningar implementerar for att utvardera samt forsakra sig om att personalen inom
organisationer agerar efter strategier och malsattningar. Beloningssystem skall motivera
personal att producera det resultat eller utfall organisationen stravar efter (Merchant & Van
der Stede 2012). Den har studien utgar fran ovanstaende definition, dar beléning innebéar
finansiella eller icke-finansiella incitament som utéver grundldnen ar till for att motivera
personal att prestera i onskvérd riktning.

En annan bidragande faktor till att beléningar inom detaljhandeln blivit allt mer vanligt &r en
Okad globalisering, vilket har resulterat i en tillvaxt av multinationella organisationer (Lévy,
2007). Ett stort antal av dessa organisationer har sitt ursprung i USA dar bel6ningar efter
prestation ar vanligt, och darmed har deras beldningsstrategier spridit sig till andra lander.
Detta da ett 6kande antal multinationella organisationer dnskar standardisera beléningar inom
organisationen (Jansen, Merchant & Van der Stede, 2009).

Forskning om beldningssystem och motivation till prestation ar omfattande och pekar pa en
rad olika resultat (Merchant & Van der Stede 2012). Tidigare har “best practise approach”
foresprakats vilket definieras som ett basta satt att styra personal oberoende kultur och
olikheter. Begreppet syftade till att som organisation ta efter och l&ra av storre etablerade
organisationer, det for att 6ka chanserna att Overleva inom den konkurrensutsatta marknaden
(Suttapong, Srimai & Pitchayadol, 2014). Idag talar man istallet om att organisatoriska och
individuella skillnader spelar en stor roll i hur implementering av strategier lyckas (Hofmans,
Gieter & Pepermans 2012; Jansen et al. 2009). Reilly (2003) menar att typ av beléning bér
anpassas till varje unik organisation eftersom en rad utomstaende faktorer spelar in pa hur
personal agerar. Hofstede (1983) menar i en studie fran 1980-talet att organisationer bor
anpassa sig efter olika kulturer for att skapa positiva styreffekter eftersom det ar avgorande
for individers beteenden. Trots att Hofstedes (1983) studie uppkom under samma tidsperiod
som “Best Practise approach” s visar aktuell forskning pé att teorin fortfarande dr relevant
(Drogendijk och Slangen, 2006; Hollensen, 2011). Studien ligger fortfarande till grund for
nyare forskning dar nationella skillnader i beléningssystem studerats (Jansen et al. 2009).



Motivation definieras enligt self determination theory (SDT) som en effekt av upplevt
sjalvbestdmmande, kompetens och samhorighet, och delas upp i inre och yttre motivation.
Inre motivation som ar den allra starkaste formen av motivation utvecklas inifran en individ,
vilket ddrmed inte &r ett resultat av yttre beloningar (Ryan & Deci, 2000a). Det innebar att
beldningssystem som baseras pa bel6ning efter prestation inte bidrar till den basta formen av
motivation, snarare anses det vara en tvingad handling som resultat av yttre krav (Gangné &
Forest, 2008). Herzberg (1966) menar att arbetsrelaterad motivation skapas da hygienfaktorer
som fysisk arbetsmiljé och 16n kombineras med motivationsfaktorer som kontroll och
erkannande.

Jansen, Merchant och Van der Stede (2009) menar pa samma gang att anpassning till
kulturella skillnader ar av yttersta vikt for att skapa lyckade bel6ningssystem som motiverar
personal. Vilket alltsd bor ligga i organisationers intresse da en lyckad implementering av
beldningssystem leder till att personal blir mer effektiva och hojer prestationer och darmed
kan skapa battre ekonomiska resultat. En misslyckad implementering kan daremot leda till
forlust av tillgangar, bristfalliga intakter samt éverdrivna kostnader (Merchant & Van der
Stede, 2012).

1.2 Problemdiskussion

Skulle all personal alltid agera i organisationers basta intresse skulle beléningssystem inte
vara ndédvéndigt. Ibland infinner sig dock en ovilja bland personal att agera i led med
organisationers 6nskningar. Darfor bor ocksa ledningen vidta atgarder for att forhindra detta
oOnskade beteende, och istallet uppmuntra 6nskat beteenden (Van den Hooff & de Ridder,
2004). Da det visat sig att bel6ningssystem fungerat olika bra beroende pa olika kontexter,
ligger problem i att organisationer inte bara kan implementera valfritt beléningssystem for att
fa positiva effekter (Knorr & Arndt, 2003). En betydande utmaning ar hur bel6ningar skall
anpassas utefter de kulturella skillnader som verkar i organisationer (Merchant & Van der
Stede 2012).

Flertalet studier inom beléningssystem harstammar ifran USA, varav kulturella och sociala
skillnader lander emellan ignorerats, vilket Hofstede (1983) redan pa 1980-talet konstaterade.
Fortsatt finns en vilja att inom organisationer folja trender, vilka ofta kommer fran USA, for
att framsta som en organisation som ar med i utvecklingen. Beléningssystem fungerar i detta
fall mer som marknadsféring an den grundlaggande funktionen som motivationsskapande
verktyg (Jansen et al. 2009). Det ar darfor rimligt att problematisera fragan huruvida samma
beloningssystem fungerar lika bra utanfér USA som inom landet. Jansen et al. (2009) visade
att kulturella skillnader mellan Holland och USA gav inverkan bade pa hur personalen
uppfattade beloningssystem samt pa de effekter det gav i relation till prestation. Reilly (2003)
menar att varje organisation ar unik med olika forutsattningar och darfér fungerar
beldningssystem olika bra inom olika organisationer. Hofmans et al. (2012) ser istallet till
varje individ och menar att upplevd arbetstillfredsstallelse beror pa individen sjalv, men att
den ena teorin inte utesluter den andra.

Ryan och Deci (2000a) menar att motivation bland annat formas av olika yttre faktorer vilket
gor att olikheter i kontexten paverkar graden upplevd motivation for att utfora en uppgift. For
att arbetsmotivation i enlighet med SDT skall resultera i samma utfall vid implementering av
ett beloningssystem som kopieras direkt fran USA, bor yttre omstandigheter vara likadana



inom alla organisationer (Gagné & Forest, 2008; Jansen et al. 2009). Att organisationsfaktorer
sdsom arbetskrav, arbetskontroll, social interaktion, ledarskap, organisationskultur och
engagemang upplevs likadant oberoende kultur kritiseras av flera studier (Reilly, 2003;
Sousa-Poza och Sousa-Poza, 2000). Om arbetsmiljéer skulle vara konstanta i samtliga
organisationer kvarstar anda fragan i huruvida individer fran olika kulturer uppskattar och
motiveras pa samma niva utav dessa yttre faktorer. Sousa-Poza och Sousa-Poza (2000) har
studerat detta och visade att amerikanare uppskattade hoga krav i kombination med att de far
mycket tillbaka fran arbetsplatsen, medan svenskar kunde uppleva hag tillfredsstallelse utan
hdga krav, detta i kombination med framforallt sociala relationer.

Sammanfattningsvis finns det en problematik i vad som motiverar personal till battre
prestationer i forhallande till kulturella olikheter, och hur beloningar pa bésta satt skall
anpassas efter den kulturella kontext den avser att anvandas i. Med ovanstaende
problemdiskussion ar det darmed relevant att se till kulturell- och arbetsrelaterad motivation,
detta da personal ar styrbar och en mycket vardefull resurs (Merchan & Van der Stede, 2012).
Det &r darfor intressant att studera féljande fragestallningar.

1.3 Fragestallningar

Fraga 1: Finns det signifikanta skillnader i vad som bidrar till arbetsmotivation mellan
Sverige och USA hos personalen inom detaljhandeln, och vilka motivationsfaktorer bor
svenska beléningar anpassas efter?

Fraga 2a: Finns det signifikanta skillnader i upplevelsen av arbetsplatsen mellan Sverige och
USA hos personalen inom detaljhandeln, och vilka organisationsfaktorer bor svenska
beldningar anpassas efter?

Fraga 2b: Finns det signifikanta skillnader i upplevelsen av arbetsplats mellan Sverige och
USA beroende pa finansiell/icke finansiell beléning hos personalen inom detaljhandeln?

1.4 Syfte

Syftet med foreliggande studie &r att fa 6kad kunskap om beloningar inom detaljhandeln och
att skapa en mer generell bild av &mnet. Genom att dels undersoka om det finns skillnader i
motivationsfaktorer mellan amerikansk och svensk personal, dels undersoka om det finns
skillnader hos amerikansk och svensk personal i upplevelsen av arbetsplats, och om
upplevelsen paverkas i relation med olika typer av beloningar. Ett ytterligare syfte &r att
utefter studieresultat analysera om det finns behov av Sverigeanpassade bel6ningar.



2. Metod

Nedan foljer en beskrivning av studiens tillvagagangssatt genom att beskriva och motivera
val av metod, forskningsobjekt och datainsamling samt avslutningsvis fors en diskussion kring
uppsatsens kvalitet.

2.1 Val av metod

2.1.1 Val av kvalitativ eller kvantitativ metod

Kvalitativa studier syftar till att ge en djupare beskrivning av ett ofta smalare urval, och ir en
verbal och tolkande metod. En kvantitativ studie syftar daremot till att pa ett stérre urval
studera skillnader eller samband utifran numerisk data. En kvantitativ studie ar lamplig vid
storre antal respondenter samt da det foreligger ett syfte med dnskan om att generalisera, eller
vid forskningsfragor som onskar att svara pa hur ménga?, hur mycket?, hur stor skillnad?
Vidare ar kvantitativa studier ldmpliga da det finns ett flertal kvalitativa studier gjorda inom
samma dmne och man vill gi vidare med att testa resultaten pé ett storre antal respondenter
(Bryman & Bell, 2005).

Da aktuell studie innehar ett syfte vilket dnskar att skapa en bredare bild av skillnader mellan
Sverige och USA istillet for en djupanalys, anses en kvantitativ metod mest lamplig. Valet
motiveras dven genom att studien har en fragestallning som soker svar pa hur stor skillnad det
finns. Vi behdver darfor data i form av siffror for att kunna stélla medelvarden i relation till
varandra. Detta ar ocksa nodvandigt efterson aktuell studie ar komparativ, da skillnader skall
studeras for att sedan prova vald teori mellan landerna, vilket ocksa talar for att det kravs en
storre mangd kvantitativ data for att gora jamforelserna mojliga (Bryman & Bell, 2005).

Det finns &ven studier vilka har studerat beléningssystem och dess paverkan pa
arbetsmotivation eller prestation utifran en kvalitativ metodansats (Kerr & Slocum, 2005),
vilket &ven talar for att en vidareutveckling av kvantitativa resultat inom amnet &r av intresse.

Surveyundersdkning dr en metod for att samla in numerisk data pa en storre avgransad grupp
genom enkiter eller intervju (Trost, 2012). Den metod som anses mest lamplig for aktuell
studie ar enkater. Detta dels for att gora det mojligt att studera signifikanta skillnader mellan
USA och Sverige genom parametriska statistiska test, men ocksa da enkater gynnar studien i
en tidsmassig aspekt da intervjuer ar mycket tidskravande (Jacobsen, 2002). Vidare fordelar
med enkéter ligger i en minskad risk att intervjuaren paverkar respondenternas svar. Det dr
darmed en metod som minimerar paverkan fran andra narvarande och skapar med stor
sannolikhet mer arliga svar. Samtliga respondenter far exakt samma fragor vilket inte
garanteras vid verbala intervjuer (Bryman & Bell, 2005). Sammanfattningsvis anses vald
metod som mest relevant utifran aktuell fragestallning och syfte.

2.1.2 Val av angreppssatt

Tre olika angreppssatt presenteras av Jacobsen (2002) vilka ar induktiv, deduktiv och
abduktiv. Da en redan existerande teori anvinds for att i en studie dra slutsatser anvinds ett



deduktivt angreppssétt. Om man istéllet forst studerar ett forskningsobjekt och dérefter skapar
en teori anvands ett induktivt angreppssétt. Ett abduktivt angreppssatt, ar en kombination av
ovanstaende tva, da studier ibland behdver vaxla mellan de bada angreppssatten for att
genomfdra vald metod (Bryman & Bell, 2005).

Foreliggande studie utgar ifran ett antal motivations- och kulturella teorier for att sedan med
dessa som utgangspunkt, undersoka insamlad data, vilket alltsa innebar ett mest deduktivt
angreppssatt. Dock, som tidigare namnts, innebar inte ett deduktivt angreppssétt att inslag fran
det induktiva utesluts (Bryman & Bell, 2005). Da den enkat som anvands inte ar utvecklad
utifran de motivations- eller kulturella teorier som presenteras i studien, utan ar en redan
framtagen enkat som &r utformad efter psykologiska och sociala faktorer, finns vissa inslag av
induktivt angreppssatt. Darfor innehar studien ett abduktivt angreppssatt.

2.2 Val av forskningsobjekt

2.2.1 Val av bransch

Aktuell studie har som avsikt att studera motivation, beloning och kulturella skillnader inom
detaljhandeln. Valet av bransch baseras pa ett flertal faktorer, dar vissa faktorer motiverar
valet genom att de gynnar studien metodmassigt, och andra faktorer som skapar ett intresse i
vald bransch.

Valet gynnade studien da kvantitativa resultat sdktes och ddrmed ett flertal forsokspersoner.
Detaljhandeln 4r en véxande bransch och sysselsatte omkring 280 000 personer i Sverige ar
2013, (HUI Research, 2013; Widerstedt, Bergstrom, Arnberg, Blank & Cronholm, 2006).
Vilket darmed gjorde detaljhandeln till ett val som gynnade studien i och med att den stora
populationen gav storre chans att na onskat antal deltagare. Valet av bransch gav oss aven
mojlighet att i bade Sverige och USA latt kontakta en storre mangd manniskor inom
populationen, utan att pa forhand boka tid med de totalt 50 butiker som besoktes under
insamlingen av data. Detta gynnade &ven studien da tiden i USA var under ett begransat antal
dagar, varav ett branschval med mindre lattillganglig personal hade riskerat att minska antalet
deltagare. Samtidigt var deltagarna med stor sannolikhet vél insatta och erfarna inom valt
forskningsamne, detta da beldning utéver 16nen har blivit ett allt mer vanligt fenomen i
detaljhandeln (Igbal & Sharma, 2012). Detta gjorde aven att detaljhandeln ansags vara ett
intressant forskningsobjekt i relation till beléning och motivation.

Branschen har samtidigt blivit allt mer konkurrensutsatt och dirmed har personalens
kompetens, erfarenhet och framforallt motivation blivit av allt storre betydelse for en
langsiktig dverlevnadsforméga (Arvidsson, 2005; HUI Research, 2014). Produktiviteten har i
och med den 6kade konkurrensen kommit att drastiskt 6ka under 2000-talet. Da konkurrensen
ar berdknad att fortsatta 0ka de kommande aren kravs en fortsatt 6kad produktivitet for att
overleva som butik (HUI Research, 2014). Darmed ligger ett intresse i hur man pa bésta satt
motiverar personal i att prestera annu battre och agera i 6nskvard riktning inom vald bransch.
Det eftersom detaljhandeln star infor stor forandring och tillvéxt och dar stort fokus kommer
ligga pa att personal & motiverad (HUI Research, 2014).



2.2.2 Tillvagagangssatt vid skapande av urval

Urvalet bestod av butikspersonal med minst fem kollegor fran 50 olika butiker inom
detaljhandeln, vilka utgjordes av kladbutiker, skobutiker och inredningsbutiker. Deltagande
butiker var 25 i Sverige och 25 i USA. For att skapa ett mer generellt forskningsresultat fran
branschen var ambitionen att samla data fran ett stérre antal butiker, istallet for att vanda oss
till en stor butikskedja. Da anvand enkat behandlar fragor om sociala relationer och
organisationskultur ansags avgransningen med minst fem kollegor lamplig. Urvalet skapades
genom att dela ut enkéater langst med shoppinggator ifran butiker inom detaljhandeln, detta
tills 25 butiker i respektive land var uppnatt, fem enkater delades ut i varje butik. Urvalet
baserades darfor pa ett icke-sannolikhetsurval da butiker som var lattillgangliga och inom
Goteborgs- och New York omradet valdes ut.

2.3 Datainsamling

2.3.1 Val av mitinstrument

Vid utformning av enkater &r det viktigt att fragorna faktiskt mater vad de avser att méta,
vilket kallas validitet, samt att de mater samma sak vid varje méttillfalle, vilket kallas
reliabilitet (Bryman & Bell, 2005). Detta ar séllan en problemfri procedur, darfor krévs oftast
forstudier for att garantera kvalitén pa en nyskapad enkét (Trost, 2012). Med hénsyn till det
relativt korta tidspann for studien var kvalitétssakrande forstudier for enkéten inte mojliga.
Fortsatt avser aktuell studie att studera psykologiska faktorer och desto mer komplexa
faktorer som skall mata desto svarare ar det att pa egen vag mata med hog validitet och
reliabilitet, sdvida man inte anvander sig av redan testade och validerade matinstrument
(Trost, 2012). Darfor gynnar det studien bade tidsmassigt och kvalitétsméssigt att anvanda ett
maétinstrument som har testad och acceptabel validitet och reliabilitet.

Genom att anvanda det nordiska frageformuléret General Nordic Questionnary for
Psychological and Social Factors at Work (QPS nordic) gavs mojlighet att jamfora skillnader
mellan Sverige och USA inom ett flertal psykologiska och sociala faktorer. Detta hade
rimligen varit svart att mata med hog kvalité genom en egenskapad enkat. Vidare motiv for
QPS nordic var att den fanns utgiven i bade svensk som engelsk upplaga, en egenskapad
oversattning skulle innebara risker i minskad reliabilitet samt validitet pa den engelska
enkaten (Jacobsen, 2002). Dallner, Lindstrém, Elo, Skogstad, Gamberale, Hottinen, Knardahl
och @rhede (2000a) rekommenderar fortsatt att man vid anvéndning av QPS nordic bor
inneha ett storre urval vilket inte understiger 10 personer, vilket aktuell studie med 103
deltagare uppfyller.

2.3.2 Presentation av matinstrumentet QPS nordic

QPS nordic &r ett frageformular som bestar av 129 pastaenden eller fragor vilka avser att méata
psykologiska och sociala faktorer i arbetslivet. Fragorna alternativt pastaendena mater 16
psykologiska och sociala faktorer uppdelade i arbetskrav, kontroll, rollférvéantningar,
forutsagbarhet, skicklighet, social interaktion, ledarskap, grupparbete, organisationsklimat,
arbetets centralitet, engagemang i organisationen, arbetsmotiv och interaktion mellan arbete
och privatliv. Kategorierna resulterar i foljande tre nivaer; arbetsniva, social och
organisationsniva samt individniva. Ett pastaende fran QPS nordic kan exempelvis se ut som
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foljande; Kraver ditt arbete snabba beslut, dar svarsalternativen bestar av en femgradig likert-
skala dér varje svarsalternativ motsvarar ett virde dér 1 star for “mycket sillan eller aldrig”

och 5 star for "mycket ofta eller alltid”, alternativ “stimmer inte alls” (1), “stimmer helt” (5)
(Dallner et al. 2000a).

Med utgangspunkt i kategorierna som QPS nordic ar uppbyggt av utformades sedan studiens
fragestallningar for att forsakra att fragestallningarna kommer kunna besvaras med hjalp av
datan som samlats in. Frageformularet inleddes med fyra bakgrundsfragor vilka avser att mata
alder, kon, branscherfarenhet samt anstallningsvillkor. Till dessa lades ytterligare tva
kvotskale-fragor till, vilka berérde om personal far finansiella eller icke-finansiella
beldningar, samt om de blir bestraffade vid misslyckade prestationer (Se bilaga 1).

Foreliggande studie anvande en forkortad version av QPS nordic. Detta da de fragestallningar
som utvecklades inte berorde samtliga kategorier, och darmed fokuserades de omraden som
fragestallningarna innefattade. Valda kategorier utvecklades senare och ligger som grund for
den teoretiska referensramen. En fordel med en forkortad version &r vidare att minimera
risken i att en alldeles for 1ang enkat kan paverka respondenternas fokus. Med det som motiv
valdes 45 frdgor med totalt 7 underkategorier ut av den ursprungliga enkaten, vilka
representerade varje niva enligt Tabell 1:

Arbetsnivi Social och organisationsnivd | Individnivi
e Arbetskrav ® Social interaktion e Engapemang
e Kontroll i arbetet o Ledarskap o Skicklighet i arbetet
» Rollférvintningar ® Kommunikation » Preferens for
& Forutsdgbarhet i & Organisationskultur utmaningar
arbetet o (rupparbete o Forutsidgbarhet,
individens

e Arbetsmotiv

Arbetets centralitet

e Interaktion mellan
arbete och privatliv

1o < <

Arbetsnivi Social och organisationsnivd | Individniva
& Arbetskrav & Social interaktion & Engapemang
o Kontroll i arbetet o Ledarskap o Arbetsmotiv

¢ Organisationskultur

Tabell 1. Overblick av QPS nordics ursprungliga enkétnivéer och dess underkategorier, och
den har studiens forkortade version (Jones, 2015, egen sammanstallning efter Dallner et al.
2000a).



2.3.3 Tillvagagangssatt vid datainsamling

Kontakt togs med butikspersonal vid besok i olika butiker. Samtliga butiker, bade i Sverige
(Goteborg) och USA (New York), var inom detaljbranschen (kladbutiker, skobutiker,
inredningsbutiker). Da icke-sannolikhetsurval tillampades innefattades urvalet av butiker
tillndrande detaljhandeln vilka var lattillgdngliga. Enkéterna delades ut langst med
shoppinggator i Sverige och USA enligt tidigare presenterat tillvagagangssatt vid val av urval.
| samband med utdelningen presenterades studiens syfte och forsokspersonerna fick aven
information om hur enké&ten skulle besvaras, att resultaten behandlas konfidentiellt samt att
deltagande var helt frivilligt. Enkaterna samlades in en dag efter utdelningen varav
forsokspersonerna hade en dag pa sig att fylla i svaren. Proceduren skedde enbart en gang i
respektive land da dnskat antal deltagare uppnaddes vid forsta insamlingen. Samma process
skedde i Sverige som i USA. Efter samtliga enkatinsamlingar rdknades skalvérden ut for
respektive deltagare for att slutligen Overfora insamlad data till SPSS.

2.3.4 Dataanalys

Statistiska parametriska test genomfordes pa den insamlade datan. Fraga 1 analyserades
genom ett envégs oberoende ANOVA! for att studera skillnader i motivationsfaktorer mellan
USA och Sverige. Den oberoende variabeln i testet bestod av nationalitet (Sverige och USA),
och de beroende variablerna bestod av “utveckling av personlighet”, “hég lon och materiella
formaner”, “tryggt och vilordnat arbete”, “utforande av ndgot virdefullt”, “tryggt arbete
med regelbunden inkomst”, “siker och hélsosam arbetsmiljé”” och “anvindning av fantasi

och Kkreativitet”?

Analys av fraga 2a och 2b analyserades genom bade tvaviags ANOVA? envégs oberoende
ANOVA och envégs beroende ANOVA”. Detta for att kunna studera skillnader mellan
landerna men ocksa skillnader inom respektive land.

Genom tvavags ANOVA analyserades skillnader mellan Sverige och USA

i upplevelsen av arbetsplatsen, samt om typ av beloning hade en huvudeffekt pa eventuella
skillnader i upplevelsen av arbetsplatsen. De oberoende variablerna i testet bestod av
nationalitet (Sverige och USA) samt typ av beldning (finansiella och icke-finansiella), och de

beroende variablerna bestod av “arbetskrav”, “arbetskontroll”, “social interaktion”,
“ledarskap”’, “organisationskultur” och “engagemang”.

Genom beroende envdgs ANOVA analyserades skillnader i upplevelsen av arbetsplatsen
inom respektive land och genom envégs oberoende ANOVA analyserades om typ av beléning
hade en huvudeffekt pa upplevelsen av arbetsplatsen inom respektive land. De beroende
variablerna bestod av “arbetskrav”, “arbetskontroll”, “social interaktion”, “ledarskap”,
“organisationskultur” och “engagemang”, och den oberoende variabeln i beroende ANOVA

testet var typ av beldning (finansiella och icke-finansiella).

Beloningar i frageformularet bestod av fem olika typer av bel6ningar dar fyra av dessa var
icke-finansiella (“Materiella ting s som produkter etc”, “Gruppaktiviteter”, “Positiv feedback

! Statistiskt test dar gruppvarianser fran olika testvarden jamfors mellan minst tva olika grupper av manniskor, med en
oberoende variabel.

2 Statistiskt test dar gruppvarianser jamfors mellan grupper av manniskor med tva oberoende variabler

3 Statistiskt test dar gruppvarianser frén olika testvarden jamfors pA samma grupp manniskor, med en oberoende variabel
(Lovas, 2006)



uppmuntran”, “Ovrigt”). Vid analys slogs samtlig icke-finansiella beloningar ihop till en
gemensam underkategori, detta da varje subgrupp for icke-finansiella beléningar resulterade i
ett mindre antal forsokspersoner vilket skulle ge svagare resultat.

Utover resultat rérande studiens fragestallningar genomfordes ytterligare ett tvavags ANOVA,
dar den oberoende variabeln beléningstyp byttes ut mot anstallningsvillkor
(fastanstalld/timanstélld). Detta for att se om det fanns dvriga intressanta resultat rorande
upplevd arbetsmiljo och nationalitet for att kunna ge forslag till framtida forskning inom
amnet.

Nar ANOVA testen visade pa signifikanta resultat analyserades resultaten vidare i Post Hoc
test, detta for att kunna uttala mellan vilka grupper signifikanta skillnader fanns. Post Hoc test
ger fordel da signifikansnivan ar konstant trots att testet analyserar samtliga mojliga
parkombinationer (Lavas, 2006). Samtliga test hade en signifikansniva pa 0.05, vilket innebéar
att det enbart &r 5 % risk att nollhypotesen, “det finns inga skillnader”, forkastas felaktigt
(Lovas, 2006).

2.4 Uppsatsens kvalitet

2.4.1 Bortfall

Bortfall innebéar de enkater som inte gar att anvanda i forhallande till de totala mojliga svaren
(Jacobsen, 2002). | Foreliggande studie delades enkater ut till totalt 50 butiker, 25 i Sverige
och 25 i USA. Fem enkater delades ut till varje respektive butik vilket innebdar totalt 250, 125
i USA och 125 i Sverige. Ifyllda enkater samlades in fran 50 butiker vilket innebar en
svarsfrekvens pa totalt 100 % av deltagande butiker. Totalt 53 ifyllda enkéter samlades in i
Sverige samt 50 enkater i USA, vilket ger en svarsfrekvens pa 42,4% i Sverige och 40 % i
USA av respondenterna i butik. Total svarsfrekvens pa samtliga respondenter var darmed
41,2%, och ett totalt bortfall pa 58,8%. En hog frekvens bortfall innebar en samre
tillforlitlighet for studien. Ett bortfall kan bero pa enkater vilka inte ar ordentligt ifyllda, slarv
ifran forskare eller att respondenterna inte 6nskar att svara (Jacobsen, 2002). Det sistnamnda
kan antas bero pa den hér studiens bortfall, baserat pa svarsfrekvensen pa 42,4 %.

2.4.2 Generaliserbarhet

Da en studie har hog generaliserbarhet innebar det att resultaten speglar hela den population
som studien ror. Darmed bor urvalet vara en aterspegling av alla olika demografiska faktorer
som finns representerade i populationen (Jacobsen, 2002).

En total svarsfrekvens pa 41,2 % ger en mindre generell bild da det ar en relativt 1ag procent,
samtidigt tillampades icke-sannolikhetsurval vilket inte ger slumpen samma chans till att
balansera bort ojamna fordelningar av urvalet som vid ett sannolikhetsurval (Jacobsen, 2002).
Dock var svarsfrekvensen 100 % fran deltagande butiker vilket ger en positiv effekt pa en
generell bild 6ver populationen da respondenterna ar fordelade pa ett storre antal butiker.
Fordelningen mellan kvinnor och man ar relativt ojamn i aktuell studie da kvinnor
representerar 73,8 % av det totala urvalet. Ser man dock till populationens férdelning mellan
konen var 70 % av handelsanstallda kvinnor ar 2014 i Sverige (Branstrém, 2014). Darmed ar
studiens fordelning trots allt en bra aterspegling av populationen och ger en béttre generell
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bild. P2 samma vis galler fordelningen mellan heltidsanstallda och timanstallde dar 58,3 %
var timanstallda i studiens urval, vilket ocksa ger positiv inverkan pa den generella bilden da
det 2010 fanns 56 % timanstallda i Sverige inom detaljhandeln (Heltidsgruppens slutrapport,
2012).

Samtidigt ar detaljhandeln en omfattande population (Widerstedt et al. 2006). Stora
populationer kraver stora urval for hog generaliserbarhet, forst da representeras samtliga
demografiska faktorer (Jacobsen, 2002). Hogre svarsfrekvenser samt storre studier hade varit
onskvart for en 6kad generalisering.

2.4.3 Trovardighet

Den aktuella studiens metodval gav en stor fordel i det att redan framtagna
datainsamlingsmetoder med kand och acceptabel validitet anvandes (Dallner, Elo, Gamberale,
Hottinen, Knardahl, Lindstréom, Skogstad & Wrhede, 2000b). Kritik kan dock riktas mot att
enbart ett urval av ursprungliga fragor valdes ut fran QPS nordic, varav validiteten for
foreliggande fragesammansattning inte tidigare testats. Kritik mot studiens reliabilitet riktas
framst pa bristande kontroll da enkaterna fylldes i. DA testpersonerna blev tilldelade enkaterna
under ett dygn kunde inte yttre paverkande faktorer kontrolleras. Darav kan man inte utesluta
att enkaterna fyllts i under olika omstandigheter, vilket kan ha paverkat resultatet. For att
ytterligare starka reliabilitet hade samma forutsattningar for samtliga deltagare gynnat studien.
Daremot var enkaten relativt kort med endast fyra bakgrundsfragor samt 45 kategorifragor (se
Bilaga 1), vilket med stor sannolikhet inte paverkade forsokspersonernas energi.
Svarsfrekvensen var relativt jamn mellan Sverige och USA vilket 6kar reliabiliteten i

studien.

Fortsattningsvis kan en mojlig felkalla till foreliggande studieresultat vara studiens bristande
deltagande. | studier som studerat arbetsrelaterade faktorer i samband med arbetsrelaterad
motivation har deltagarantalet varit uppenbart stérre (Jansen et al. 2009; Sousa-Poza & Sousa-
Poza, 2000), till skillnad mot aktuell studie med 103 deltagare. Samtidigt, som redan ndmnts,
ar populationen inom detaljhandeln omfattande och varierande dar féreliggande studie inte
tagit hansyn till strategier, malsattningar, organisatorisk storlek med mera. Dock fanns ett
minimikrav pa fem medarbetare, men for en 6kad generaliserbarhet hade ytterligare
avgransningar varit nédvandig per butik. Sett till studiens forutsattningar med bland annat
kort tidsaspekt anses reliabilitet och validitet trots allt som bra i den man som ar mojlig.

10



3. Teoretisk referensram

Den teoretiska referensramen &r indelad i fyra huvudrubriker vilka ar detaljhandeln,
motivation, kulturella skillnader samt beldningssystem. Teorin som presenteras ar relevant i
forhallande till studiens fragestdillningar och syfte och kommer i senare kapitel ligga till
grund for analys av studiens resultat. Kapitlet avslutas med en sammanfattning for att skapa
en overblick av den teori som belysts.

3.1 Detaljhandeln

Detaljhandeln ar sista ledet i distributionskedjan och inriktar sig darmed pa slutkonsumenten.
Forsaljningen sker i sma kvantiteter till respektive kund och storre delen av detaljhandelns
forsaljning sker i butik (Handelns utvecklingsrad, 2010). E-handeln har dock kommit att 6ka
de senaste aren och 2013 stod e-handeln for 6 % av detaljhandelns totala omsattning (Svensk
digital handel, 2014).

Detaljhandeln delas in i tvd huvudgrupper, dagligvaruhandeln och séllanvaruhandeln.
Dagligvaruhandeln innefattar framforallt livsmedel men ocksa andra forbrukningsvaror som
tobak, blommor och tidningar. Sallanvaruhandeln innefattar istallet klader, skor, elektronik
och andra produkter med langre livstid an dagligvaruhandelns varor (Handelns
utvecklingsrad, 2010).

Detaljhandeln sysselsatte cirka 280 000 personer i Sverige ar 2013, under hela 2000-talet har
antalet sysselsatta okat varje ar. Detaljhandeln ar ocksa en bransch som har blivit allt mer
konkurrensutsatt. Mellan ar 2003 och 2013 har produktiviteten 6kat med 20 % (beraknat pa
forsaljning per anstélld) i Sverige, vilket med stor sannolikhet h&dnger ihop med den tkade
konkurrensen (HUI Research, 2014). Utvecklingen av konkurrensen tillsammans med
produktiviteten forvantas fortsatta 6ka eftersom utlandska organisationer blir allt mer
lattillgangliga for kunder genom e-handel, samtidigt som nya tekniska l6sningar for 6kad
effektivitet skapas (HUI Research, 2014). Widerstedt et al. (2006) pastar dock att trots den
utveckling som skett inom svensk detaljhandel har utvecklingen av produktiviteten varit battre
i USA. Detta forklaras bland annat med att den amerikanska detaljhandeln & mindre reglerad
ar den svenska, och darmed har utvecklingen kunnat drivas langre i USA, vilket med andra
ord innebér att det fortfarande finns utvecklingspotential i Sverige (Widerstedt et al. 2006).

| och med den 6kande konkurrensen detaljhandeln star infor har allt storre fokus riktats mot
personalen da det ar av stor vikt att personalen &r motiverad. Det eftersom organisationer
genom att motivera personalen pa bésta satt kan fa personalen att agera i onskvard riktning
och prestera battre (Jacobsen & Thorsvik 2010). Bel6ningar &r en kalla till 6kad motivation
och i detaljhandeln har beloningar utéver 16nen blivit allt vanligare for att motivera
personalen (Igbal & Sharma, 2012).

Med ovanstaende som utgangspunkt kommer nedan avsnitt att foljas av ytterligare teorier som
ror motivation, kulturella skillnader och beldningssystem vilka &r relevanta for valt
forskningsamne.
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3.2 Motivation

3.2.1 Self determination theory

Self determination theory (SDT), & en motivationsteori vilken menar att manniskan har tre
grundldggande behov for att en dragning mot en uppgift skall skapas, vilka ar
sjalvbestdimmande, kompetens och samhorighet (se Figur 2) (Ryan & Deci, 2000a). Behovet
av sjalvbestammande innebér att individer vill uppleva att en handling &r ett resultat utifran ett
fritt val. Kompetensbehovet handlar om att individer standigt stravar efter att forbattra
kompetensen inom olika omraden for att pa basta sétt hantera omgivningen.
Samhdrighetsbehovet innebér slutligen att individer vill kdnna samhérighet till en eller flera
personer i omgivningen, en émsesidig kénsla av fortroende, karlek eller gemenskap med
vanner. Olika sammansattningar av sjalvbestimmande, kompetens och samhdrighet paverkar
vilken grad motivation individer upplever, dar SDT delar in motivation i tre delar, inre-och
yttre motivation samt amotivation (Ryan & Deci, 2000a). Amotivation innebar ett kanslolage
dar en individ inte kanner nagon dragning eller attraktion mot en specifik uppgift, vilket darav
innebdr en avsaknad av motivation. Yttre motivation innebér daremot att dragning mot en
specifik uppgift finns, men som &r skapad utifran yttre omstandigheter dar externa faktorer
leder till en specifik handling. Dérav representerar yttre motivation den minst autonoma
formen av motivation da beteenden utifran denna form utfors for att tillgodose en extern
forfragan, fa en extern beloning eller undvika bestraffning. Inre motivation ar den starkaste
formen av motivation da den karaktariseras av faktorer som inre gladije till att fa delta och
utfora aktiviteten, att lara sig nya saker eller att beharska en fardighet. Inre motivation kan
forklaras som en motivation vilken resulterat utifran positiva sinnesupplevelser (se Figur 1)
(Ryan & Deci, 2000b).

Amotivation Yttre motivation Inre motivation
Lagt sjdlvbestammande Hagt sjdlvbestimmande
, Skuldkiinsla Vill delta Identificrar sig Glidje
Avsaknad av Yttre Al :
traki i med handling
attraktion styrning
: . - = Kiinsla av krav  Virderar Kompetens
mot handling pa ; =+ Virderar
Beloning utifran handling hogt Varderar
= < handling hogt Social
Inre beloning/ Viktigt for samhorighet
bestraffning individen

Figur 1. Modell 6ver de olika motivationsformerna i samband med sjélvbestdammande i SDT
(Jones, 2015, egen sammanstallning efter Ryan & Deci, 2000a).

Utvecklingen fran amotivation till inre motivation loper parallellt med graden upplevt
sjdlvbestdmmande. En avsaknad av motivation innebér en avsaknad av sjalvbestdammande och
tvartom innebér inre motivation hdg grad av sjélvbestdmmande (se Figur 1) (Ryan & Deci,
1985). For att na maximal utveckling av motivation bor darfor de faktorer som skapar inre
motivation och en kénsla av sjalvbestdmmande fokuseras. Miljoer dar nya kunskaper,
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valmojligheter och framforallt gladje genom god social kontext fokuseras, ger goda chanser
till att stimulera inre motivation (Ryan & Deci, 2000a). Kontroll och férmagan att kunna
anpassa sig efter externa faktorer ar ocksa en viktig faktor for att motivation och dragkraft till
en uppgift skall 6ka (Ryan & Deci, 2000Db).

3.2.2 Herzbergs tvafaktorsteori

Herzberg (1966) forklarar motivation utifran hygien- och motivationsfaktorer. Hygienfaktorer
definieras utifran fysisk arbetsmiljo, till dessa hor bland annat ledningens kompetens att
vagleda och styra arbetet, sociala relationer, 16n och andra ekonomiska beléningsformer,
anstallningstrygghet och privatliv.

Hygienfaktorer bidrar dock inte ensamt till upplevd motivation. Dessa i kombination
med motivationsfaktorerna kan paverka hur en individ upplever sina

arbetsuppgifter. Motivationsfaktorerna vilka ingar i teorin forklaras utifran sex olika
arbetsmotiv. Dessa delas in i tillfredsstallelsen av att utfora ett bra arbete, erkdnnande,
intressanta och varierande arbetsuppgifter, kontroll éver arbetssituation, chans till
avancemang och utveckling genom mdjlighet att lara in nya saker (Herzberg, 1966).

Herzbergs (1966) menar att hygienfaktorerna utgor grundtryggheten i en organisation, men
motiverar dock inte individen i arbetslivet mer &n att det forhindrar amotivation. For att skapa
en starkare motivation hos individer bor man enligt Herzberg (1966) aven fokusera pa
motivationsfaktorerna. Organisationer vilka utver den fysiska arbetsmiljon satsar pa att bland
annat generera personlig utveckling, arbetskontroll, erkannande, uppskattning och intressanta
arbetsuppgifter skapar dkad trivsel och motivation.

3.3 Kulturella skillnader

3.3.1 Hofstedes kulturdimensioner

Manniskors tankande och beteende konstrueras delvis av nationella och kulturella faktorer
genom att vara en effekt av tidiga livserfarenheter som tenderar att variera mellan olika
nationer (Hofstede, 1983). Under 1980-talet, efter flera ars studier pa personal inom
organisationen IBM, som Hofstede (1983) presenterade kulturens betydelse inom
organisationer. Studien genomférdes i 72 olika nationer och resultaten kritiserade den
davarande fokuseringen pa “Best Practise approach”, eftersom Hofstede (1983) menade att
det &r viktigt att anpassa strategi efter kultur. Hansyn till kulturella skillnader och anpassning
efter dessa kan generera nya idéer och positiva effekter inom organisationer. Hofstede (2001)
menar fortsatt i nyare studier att det &r lattare for en organisation att utveckla sin verksamhet
utefter ett lands kultur &n att agera tvartom.

| Hofstedes (1983) tidiga studie presenterades fyra dimensioner till varfor nationalitet &r
viktigt for organisationer. Dessa kom tio ar senare att utvecklas till fem dimensioner vilka ar
maktdistans, individualism/kollektivism, maskulinitet/feminitet, osakerhetsundvikande,
lang/kort tidsorientering (Hofstede et al. 2011). Maskulinitet/feminitet och
osakerhetsundvikande har forklarats vara relevanta inom @mnet motivation, och dar skillnader
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i maskulinitet/feminitet mellan Sverige och USA har pavisats (Hofstede, 1983). Darmed
utvecklas dessa tva dimensioner nedan.

Maskulinitet och femininitet

En kultur som &r maskulin vérderar konkurrenskraft, sjalvsakerhet, makt och hga

prestationer som avgorande faktorer for framgang. Finansiella beloningar varderas hogt, vinna
och utmarka sig leder till framgang. Ett lagt index i denna dimension visar istallet pa feminitet.
En feminin kultur prioriterar istéllet relationer, omvardnad och livskvalitet (Hofstede et al.
2011). Sverige tillhor en feminin kultur medan USA tillhor en maskulin kultur (Hofstede,
1983).

Hogt mot lagt osakerhetsundvikande

Dimensionen osakerhetsundvikande beror i vilken grad individer undviker osékerhet i
framtiden. Dimensionen innebar darfor de atgarder som gors for att hantera stress och genom
det motverka osékerhet (Hofstede et al. 2011). Lander med hogt index inom
osakerhetsundvikande innehar beteendemdnster som i hdg grad forsoker hantera och undvika
stress, tydliga regler och strukturerade sammanhang foresprakas. Personal inom en sadan
kultur foresprakar inte prestationsbaserade beloningar eftersom det innebar risker och stress,
och tendenser finns att stanna langre hos en och samma arbetsgivare. Individer i en kultur
med lagt index har daremot ett beteendemonster vilket ar mer riskbenaget, tydliga regler &r
inte nddvandigt (Hofstede et al. 2011; Van der Stede, 2003). Bade Sverige och USA rankas
som kulturer med lagt osakerhetsundvikande (Hofstede, 1983).

Jansen et al. (2009) pavisar i en studie, som utgar fran Hofstedes (1983) studie fran 1980-talet,
att USA ar en kombination av lagt osékerhetsundvikande och maskulinitet (Se figur 2). Det
betyder att prestation och utmaning ar en central roll och det finns en vilja att ta risker samt ett
behov att hévda sig. Sverige daremot kombinerar svagt osédkerhetsundvikande med ett mer
feminint forhallningssatt (Se figur 2). Det betyder att en stor motivationsfaktor ligger i att
uppratthalla goda relationer (Hofstede, 1983). Hofstede (1983) sammanfattar att kulturella
motivationsfaktorer handlar om att skapa mojligheter for individuell prestation i USA, medan
det i Sverige handlar om att skapa mojligheter for att frambringa goda relationer.

Ldgt osdkerhetsundvikande

Sverige
USA

Femininitel »  Maskulinitet

Hégt osdkerhetsavvikande

Figur 2. Sveriges och USA:s placering i relation till osdkerhetsundvikande och maskulinitet
(Jones, 2015. egen illustrering efter Hofstede, 1983).
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3.4 Beloningssystem

3.4.1 Olika typer av bel6éningar

FOr att motivera sin personal anvéands ofta olika typer av beléningssystem (Igbal & Sharma,
2012). Beloningssystem definieras som alla de aktiviteter eller metoder foretagsledningar
implementerar utéver grundlon for att utvardera samt forsakra sig om att personalen inom
organisationer agerar efter strategier och malsattningar. Beloningssystem skall motivera
personal att producera det resultat eller utfall organisationen stravar efter (Merchant & Van
der Stede 2012). Bel6ningar kan bade vara finansiella som icke-finansiella. | grova drag
definieras finansiella beloningar framst med pengar medan icke-finansiella kan vara allt fran
uppskattning till befordran (Merchant & Van der Stede, 2012). Bragg (2000) menar att vilken
typ av beldning inte spelar nagon roll savida beléningarna &r rattvisa samt att de innehar
tydliga riktlinjer for att na dem, det ar forst da som motivation och gladje bland personalen
skapas.

| USA har beloningssystem blivit en standard inom manga organisationer dér systemen ofta
innefattar beléningar som bonusar och andra férmaner utefter prestation (Jansen et al. 2009).
Det rader dock manga motstridiga uppfattningar och teorier om vilken roll beléningar spelar i
forhallande till forandrad arbetsprestation och motivation (Bragg 2000; Hofmans et al. 2012;
Presslee et al. 2013; Rynes et al. 2004;). Hofmans et al. (2012) menar att den ena teorin inte
behdver utesluta den andra och att arbetstillfredsstéllelsen och saledes motivationen mot
arbetsuppgiften beror pa individen sjalv. Hofmans et al. (2012) har darfor studerat huruvida
det rader individuella skillnader i uppfattningen om bel6ningar, och detta i relation till om
beldningar okar tillfredstéllelsen i arbetet. Studien pavisade att en del motiverades av yttre
beloningar i form av materiella ting som finansiell ersattning, medan andra inte fann detta
som en motivationsfaktor. Darav pastar Hofmans et al. (2012) att arbetstillfredstéllelse och
motivation uppstar pa olika sétt beroende pa tva grupper av individer, dar ena gruppen
upplever arbetstillfredsstéllelse genom bade finansiella och psykologiska bel6ningar. Den
andra gruppen upplever daremot arbetstillfredsstéllelse genom enbart psykologiska beloningar,
som exempelvis uppskattning, feedback eller sociala relationer. Vidare visar andra studier att
pengar inte &r den huvudsakliga drivkraften hos alla ménniskor, men att det samtidigt spelar
en viktig roll nar det kommer till motivationsniva, varfor ocksa chefer borde ta bade
finansiella och icke-finansiella aspekter i atanke for att skapa bra styreffekter (Rynes et al.
2004). Problematik ligger dock i att alla chefer inte har den kompetens som kravs for att
utforma ett beloningssystem pa det mest effektiva vis (Erturk, 2000). Utover bristande
ledarskapskompetens har studier visat att ledare kénner sig bekvama i de system som redan
finns och ser darav ingen anledning till att inféra nya system (Reilly, 2003). Fortsatt finns en
vilja att inom organisationer folja trender och framsta som en organisation vilken ar med i
utvecklingen, varav beléningssystem fungerar mer som marknadsforing &n den
grundlaggande funktionen som motivationsskapande verktyg (Jansen et al. 2009).

Trots att finansiella beloningar ar ett mycket vanligt inslag framst i detaljhandeln (Igbal &
Sharma, 2012) har anvéndningen av icke finansiella beloningar kommit att 6ka (Presslee et al.
2013). Denna utveckling kritiserar dock Presslee et al. (2013) da deras studie visat att
beloningssystem vilka baseras pa finansiella incitament tenderar att utmana personalen i en
hogre grad, dar personalen motiveras till att satta upp svarare mal for att sedan prestera pa
hogre nivaer.
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Vidare finns teorier dar beloningssystem baseras pa SDT, och precis som ovanstaende
forskning foresprakas system dar beloningar fungerar for 6kad motivation och prestation.
Men istallet for icke-finansiella eller finansiella beloningar, rekommenderas beléningar som
fokuserar pa att oka sjalvstandighet, samarbete samt anvandning av kompetens. Det ar darav
samma tre grundldggande faktorer som skapar inre motivation enligt SDT (Gagné och Forest,
2008). | linje med ovanstaende pavisade Wharton, Rotolo, och Bird (2000) i en amerikansk
studie att graden upplevd arbetsrelaterad tillfredsstallelse 6kar parallellt med okat
sjalvbestimmande och komplexiteten i arbetsuppgifterna. Bragg (2000) bidrar till
diskussionen da han menar att ett valkommunicerat beléningssystem dar personal & medvetna
om vad som behdvs goras for att na beloningen skapar motivation och gladje. Dock kravs det
fortsatt att personalen har kapacitet till att uppna kraven samt att systemet ar rattvist upplagt.

3.4.2 Beloningssystem och kulturella skillnader

En 6kad globalisering med en tillvaxt av multinationella organisationer har gett upphov till
nya relationer lander emellan (Lévy, 2007). Kulturella skillnader ar en sapass paverkande
extern faktor varav organisationer boér ta det i beaktning vid val av beldningssystem (Hofstede,
1983; Merchant & Van der Stede, 2012). Gerhart och Fang (2005) menar att vilken typ av
beldning som ar den ultimata helt beror pa vilken kultur beléningen &r avsedd till. Finansiella
beloningar kommer inte ha nagon inverkan pa motivation om de ges till en kultur som
efterfragar sociala beléningar (Gerhart och Fang, 2005). Knorr och Arndt (2003) menar att
huruvida en ny verksamhet skall lyckas och bli accepterad av kunder beror helt pa hur vél
organisationen anpassar sig efter kulturella traditioner, normer eller beteenden. Hofstede
(1983) uppméarksammade detta tidigt da han forklarade Japan som ett framgangsexempel da
de lyckades med implementering av amerikanska idéer genom att anpassa idéerna till sina
kulturella forhallanden. Daremot har inte alla lander funnit samma framgang som Japan,
misslyckandet av etableringen av butikskedjan Wal-Mart i Tyskland var ett resultat av
bristande anpassning eller ovilja att forsta kulturen i landet (Knorr & Arndt, 2003).

Sousa-Poza och Sousa-Poza (2000) pavisade genom en studie dar arbetsmotivation studerats
utifran flera olika nationer att graden upplevd tillfredsstallelse i arbetet varierade mellan
deltagande lander. Delvis forklarades detta genom jobbrelaterade faktorer vilka varierade
beroende pa land. Resultaten visade bland annat att personal i USA upplevde en hog niva av
arbetsrelaterade krav, krav pa arbetstimmar, fysisk pafrestning och utbildningsniva. Detta
samtidigt som de upplever en hig niva av arbetsrelaterade incitament som I6n, sékerhet,
upplevd kontroll och relationer till kollegor. Totalt sett hade USA en hog niva tillfredsstallelse
vilket forskarna forklarade genom en kultur dar -ge mycket, fa tillbaka mycket- skapar
tillfredsstéllelse och dragning mot arbetsuppgift. Samma studie pavisade att svenskar
upplevde hog arbetsrelaterad tillfredsstallelse och dragning mot arbetsuppgift trots att bade
arbetsrelaterade krav som arbetsrelaterade incitament var relativt laga. Dock uppvisade
svenskar lagre arbetsrelaterad tillfredsstallelse &n USA. Den externa faktorn vilka svenskar
upplevde som starkast incitament for arbete var sociala relationer (Sousa-Poza & Sousa-Poza
2000). Liknande resultat pavisades vid en komparativ studie mellan de nordiska landerna déar
arbetsmotivation och tillfredstallelse uppvisades pa olika nivaer i respektive land (Eskildsen,
Kristensen & Westlund 2004). Reilly (2003) tillagger till ovanstaende forskning att
beloningssystem inte bor kopieras da externa faktorer spelar in pa hur motivation till arbete
resulterar, det finns saledes inte ett beloningssystem som gar att implementera i samtliga
organisationer. Sousa-Poza och Sousa-Poza (2000) fann dock att en del jobbrelaterade
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faktorer vilka paverkade tillfredstallelse var applicerbara for samtliga deltagande lander, dessa
faktorer var att inneha ett intressant jobb och god relation till ledningen.

Forskningsresultat har dven visat att likartade beldningssystem gett olika utfall beroende pa
om de tilldampats i USA jamfort med Holland. Systemet uppfattades negativt och gav negativt
resultat pa vinsten i Holland medan samma system uppfattades positivt av personalen i USA.
Resultaten forklarades dels genom USA,s langa erfarenhet av beléningssystem men ocksa
genom kulturella skillnader dar USA bland annat &r mer konkurrensinriktat och mindre varse
om framtida konsekvenser dn Holland (Jansen et al. 2009). Jansen et al. (2009) menar att det
ar nodvandigt att situationsspecifika faktorer tas i beaktning.

3.4.3 Beloningssystem i relation till olika motivationsfaktorer

Studier har pavisat att desto béttre relationer arbetskolleger har till varandra desto hogre
tillfredsstéllelse och dragning kanner de mot arbetet (Ducharme & Martin, 2000; Higgins,
2000). Hofstede (1983) pavisade att Sverige, till skillnad fran USA som motiveras av
majligheter for individuell prestation, drivs av mojligheter att frambringa goda relationer.
Vidare har samband pavisats mellan goda relationer pa arbetsplatsen med 6kad vilja att lara
samt engagemang mot arbetet (Wang, Ying, Jiang, & Klein, 2005). Goda relationer kan
vidare skapas utifran valutvecklade organisationskulturer. Organisationskulturer beskrivs som
en uppséattning delade normer, varderingar och beteenden inom en organisation (Kerr &
Slocum, 2005).

Organisationskultur och engagemang &r faktorer som har en stor positiv inverkan pa den
méangd kunskap som finns inom en organisation (Van den Hooff och de Ridder, 2004). Van
den Hooff och de Ridder (2004) menar att organisationer besitter mycket kompetens, och
genom att engagera personalen skapas mojlighet till att utnyttja kompetensen. Det kan i sin tur
bidra till en 6kad chans till positiv styreffekt. Att engagera sin personal hanger ihop med hur
organisationer motiverar personalen till att prestera genom olika beldningssystem (Van den
Hooff & de Ridder, 2004). Bjarnason (2009) tar upp tre faktorer som har positiv inverkan pa
personalens engagemang, vilket innefattar att ge personalen majlighet att paverka inom
organisationen, moéjlighet att anvénda sina kompetenser samt att deras insatser blir
uppmarksammade och uppmuntrade. Med detta pavisar Bjarnason (2009) att engagemang och
motivation inte skapas utifran finansiella beloningar, utan menar att alternativa former av
beldningar ar mer effektiva. Att istéllet standigt ge personalen information, ge dem ratt
resurser samt ge mojlighet till utveckling skapar arbetsrelaterat engagemang i form av inre
drivkraft och vilja (Bjarnason, 2009).

3.5 Sammanfattning

Detaljhandeln star infor en 6kad konkurrens och darfor laggs mer fokus pa att motivera
personalen (Jacobsen & Thorsvik 2010). Beltningar ar en kélla till 6kad motivation och i
detaljhandeln har beldningar utdver 16nen blivit allt vanligare for att motivera personal (Igbal
& Sharma, 2012). For att lyckas motivera sin personal &r djupare kunskap inom motivation,
kulturella skillnader och beléningssystem av stor vikt.

Det finns olika definitioner av motivation. Self determination theory (SDT) delar in
motivation i inre- och yttre motivation samt amotivation. Inre motivation forklaras som den
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starkaste formen av motivation (Ryan & Deci, 2000b). Herzberg (1966) forklarar istéllet
motivation utifran hygien- och motivationsfaktorer. En kombination av hygien- och
motivationsfaktorerna kravs for starkare motivation hos individer och for att férhindra
amotivation (Herzberg, 1966).

Hofstede (1983) lade tidigt vikt vid kulturella skillnader och presenterade fem
kulturdimensioner, vilka tva utav dem var maskulinitet/feminitet och osékerhetsundvikande.
USA kombinerade svagt osékerhetsundvikande och maskulinitet, medan Sverige kombinerade
svagt osakerhetsundvikande och feminitet. | USA prioriteras att skapa mojligheter for
individuell prestation, medan mdjligheter till att skapa goda relationer prioriteras i Sverige
(Hofstede, 1983).

Inom detaljhandeln &r det vanligt med bel6ningar (Igbal & Sharma, 2012). Uppfattningar och
teorier skiljer sig at i fragan vilken roll beloningar spelar i forhallande till férandrad
arbetsprestation och motivation (Bragg 2000; Hofmans et al. 2012; Presslee et al. 2013; Rynes
et al. 2004;). Ett flertal forskare anser det viktigt att ta hansyn till individuella- och kulturella
skillnader for att skapa bra styreffekter vid implementering av beléningar (Gerhart och Fang,
2005; Hofmans et al. 2012; Hofstede, 1983; Merchant & Van der Stede, 2012). Knorr och
Arndt (2003) menar ocksa att huruvida en ny verksamhet skall lyckas och bli accepterad av
kunder helt beror pa anpassning till kulturella traditioner. Sousa-Poza och Sousa-Poza (2000)
har visat pa kulturella skillnader da deras studie visade att personal i USA upplevde hogre
arbetsrelaterade krav och arbetsrelaterade beléningar &n Sverige, som istéllet visade
vardesatta sociala relationer hogre. Reilly (2003) menar darfor att beloningssystem inte bor
kopieras, da externa faktorer spelar in pa hur motivation till arbete resulterar. Andra studier
menar istallet att det viktigaste att det finns tydliga riktlinjer for att na beloningarna och att
dessa &r rattvisa for att skapa motivation och gladje bland personalen (Bragg, 2000).

En del studier menar att finansiella beléningar utgdr den storsta drivkraften for arbetsrelaterad
motivation (Presslee et al. 2013; ). Medan ett flertal andra studier visar att icke-finansiella
beldningar driver utveckling av motivation, ensamt eller tillsammans med finansiella
beléningar (Bjarnason, 2009; Hofmans et al. 2012; Rynes et al. 2004). Bjarnason (2009)
menar att engagemang och motivation inte skapas utifran finansiella bel6ningar, utan menar
att alternativa former av beloningar ar mer effektiva. Aven goda relationer pa arbetsplatsen
har visat pa ett 6kat engagemang mot arbetet (Wang, Ying, Jiang, & Klein, 2005).
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4. Resultat

[ resultatet redovisas den data som samlats in frdn enkdtundersokningen. Datan grundar sig
pa 103 respondenter, 53 av dessa utgors av svenskar och 50 respondenter utgors av
amerikanare. Kapitlet bestar av fem delar vilket inleds med en beskrivning av urvalet.
Darefter foljer tre delar dar resultaten av fragestallningarna redovisas. Slutligen avslutas
kapitlet med en sammanfattning av resultaten.

4.1 BesKkrivning av urval

| foreliggande studie deltog 103 personer vilka alla jobbar i butik som séljare, av dessa 43
fastanstallda och 60 timanstallda i aldrarna 19-40 ar (Medelvarde = 26; Standardavvikelse
=4,53). Av dessa var 27 man (Medelvarde = 25,74; Standardavvikelse = 3,23 ar) och 76
kvinnor (Medelvarde = 26,09; Standardavvikelse = 4,93 ar). Fortsatt bestod urvalet av 50
amerikanska invanare (Medelvarde=26,10; Standardavvikelse=5,50 ar) och 53 svenska
invanare (Medelvarde=25.91; Standardavvikelse=3,43 ar). | Sverige belonades 9 av
finansiella medel och 44 av icke-finansiella medel. I USA beldnades 20 av finansiella medel
och 30 av icke-finansiella medel.

4.2 Skillnader i vad som bidrar till arbetsmotivation i Sverige och USA

Fraga 1: Finns det signifikanta skillnader i vad som bidrar till arbetsmotivation mellan Sverige
och USA hos personalen inom detaljhandeln? Resultaten visar att det finns signifikanta
skillnader i vad som bidrar till arbetsmotivation mellan Sverige och USA. Skillnader som
pavisas ar inom foljande motivationsfaktorer: Svensk personal anser utveckling av
personlighet, trygg och valordnad arbetsmiljo, utférande av nagot vardefullt samt anvandning
av fantasi och kreativitet signifikant viktigare an vad amerikansk personal gor (Tabell 2)
(Figur 3).

Medelviirde | Standardavvikelse | Medelvirde | Standardavvikelse | Fvidrde | Signifikant

skillnad
Utveckling av personlighet 436 0,83 &7 1,85 17.08 Ja
Hig ldn och materiella formaner 492 0.55 4.64 0.94 3.55 Nej
Trvggt ochvilordnat 4,57 0,69 3.8 1,49 1146 Ja
utfért ndgotvirdefullt 466 0.48 41 1,39 7.67 Ja
trvge och regelbunden inkomst 4,66 0,48 4,47 0,57 0,6 Nej
Stiker och hiilsosam arbetsmilji 4.7 0.46 47 091 0 Nej
Anvindning av fantasi och 445 0,7 32 1,49 30,64 Ja
kreativitet

Df = 1,101, Ja=p<0.05
Tabell 2. Skillnader i vad som bidrar till arbetsmotivation i Sverige och USA presenterat i

medelvarde, standardavvikelse, F-varde samt signifikans, i de sociala och psykologiska
faktorer vilka deltagarna klassificerar som viktigast for ett idealarbete (N=103).
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Figur 3. Skillnader mellan Svensk och Amerikansk personal i vilka sociala och psykologiska
faktorer de Kklassificerar som viktigaste for ett idealarbete (N=53).

4.3. Skillnader i upplevelsen av arbetsplats mellan Sverige och USA

4.3.1 Mellangruppstest

Fraga 2a: Finns det signifikanta skillnader i upplevelsen av arbetsplatsen mellan Sverige och
USA hos personalen inom detaljhandeln? Resultaten visar signifikanta skillnader i
upplevelsen av arbetsplatsen mellan Sverige och USA. Svensk personal upplever signifikant
lagre kontroll i arbetet &n Amerikanarna men signifikant hogre upplevd organisationskultur
(Tabell 3) (Figur 4).

Medelvirde | Standardavvikelse | Medelvdrde | Standardavvikelse | Fovdrde | Signifikant
skillnad
Arbetskrav 313 031 333 0.37 0.96 Nej
Kontrall i arbetet 2354 0.74 3.0 0.68 1038 Ja
Social interaktion 333 0,93 397 0,61 0,36 Nej
Ledarskap 33 0.91 3.56 0.62 0.14 Nej
Organisationskultur 34 0,67 208 036 16,35 Ja
Engagemang 334 1.08 347 0.8 046 Mg

Df =1,101; Ja=p<0.05

Tabell 3. Skillnader mellan svensk och amerikansk personal i medelvérde, standaravvikelse,
F-varde och signifikans for upplevelse om arbetsplats inom ovanstaende organisationsfaktorer

(n=103).
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4.3.2 Inomgruppstest

Vidare visar resultat rérande andra fragestéllningen pa signifikanta skillnader mellan
upplevelsen av arbetsplatsen inom respektive lands personal. Svensk personal: F3.5;184,6= 28.6,
p<0,05, partial eta2= 0,36. Amerikansk personal: F......=25,26, p<0.05, partial eta,= 0.34

Efterfoljande Post Hoc test (Bonferroni) pa svensk personal visar att upplevd social
interaktion (Medelvérde=3.8; Standardavvikelse=0.9) var signifikant hogre &n samtliga 6vriga
faktorer. Upplevd kontroll i arbetet (Medelvarde=2.5; Standardavvikelse=0.7) var signifikant
lagre an samtliga ovriga faktorer.

Efterfoljande Post Hoc test (Bonferroni) pa amerikansk personal visar att upplevd social
interaktion (Medelvéarde=3.97; Standardavvikelse=0.96) var signifikant hogre &n samtliga
ovriga faktorer. Upplevd organisationskultur (Medelvarde=2.98; Standardavvikelse=0.36)
visade lagst medelvérde och var signifikant lagre an samtliga faktorer forutom kontroll i
arbetet (Medelvarde=3.00; Standardavvikelse=0.68), som &r signifikant l&gre &n social
interaktion och engagemang (se Figur 4).
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Figur 4. Skillnader i upplevelse om arbetsplats inom och mellan svensk och amerikansk
personal (n=103).

4.4 Skillnader i upplevelsen av arbetsplats mellan Sverige och USA
beroende pa finansiell/icke-finansiell beléning

4.4.1 Mellangruppstest
Fraga 2b: Finns det signifikanta skillnader i upplevelsen av arbetsplats mellan Sverige och
USA beroende pa finansiell/icke-finansiell beléning hos personalen inom detaljhandeln?
Resultatet visar att det inte finns signifikanta interaktionseffekter mellan Sverige, USA och

typ av beldning i relation till upplevelsen av arbetsplatsen (Se Tabell 4).
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4.4.2 Inomgruppstest

Resultaten fran inomgruppstesten visar daremot pa signifikanta skillnader beroende pa typ av
beléning inom USA, F2,93;140,89= 6,04, p<0,05, partial eta>= 0,11.

Efterfoljande Post Hoc test (Bonferroni) pa amerikansk personal visar att det finns en
signifikant huvudeffekt pa upplevelsen av ledarskapet i USA beroende pa finansiella och
icke-finansiella beléningar. Upplevelsen av positivt ledarskap (Medelvarde=4,07;
Standardavvikelse=0,39) &r signifikant hogre vid finansiella beléningar an vid icke-finansiella
beléningar i USA. | 6vrigt pavisades inga skillnader (Se tabell 4).

Finansiell | Icke-finansiell | Finansiell | Icke-finansiel | F.J F.2 F3 Signiftkant skillnad
beléning beléning beltning 1 beltning

Arbetskrav 3,17 3,13 3.1 33 1,34 | 0,04 3,78 | Nej

Kontrolli arbetet 3,04 2,52 3,05 337 1,03 0,2 0,18 |Negj

Social interaktion 4.3 4.16 4,08 4,29 0.9 261 1,22 |Nej

Ledarskap 3,81 3.46 407 3,21 0.94 1.29 31,78 | Ja- Enbart inom USA

Organisationskultur 3,79 3.31 3 2.96 0.13 3.76 0,16 |Ngj

Engagemang 4,18 3,25 3.5 3.44 29 0.8 0,06 | Nej

Df = 1,101; Ja=p<0.05

F.1: F-varde for interaktionstest mellan typ av beléning och nationalitet
F.2: F-varde for inomgruppstest for typ av beldning i Sverige

F.3: F-varde for inomgruppstest for typ av beloning i USA

Tabell 4. Medelvarde samt F-varde for upplevelse av arbetsplats inom ovanstaende
organisationsfaktorer, mellan och inom svensk och amerikansk personal i relation till
finansiell och icke-finansiell beléning (n=103).

4.5 Sammanfattning resultat

Sammanfattningsvis har skillnader mellan Sverige och USA visat sig. Sverige motiveras i
storre grad av utveckling av personlighet, trygg och vélordnad arbetsmiljo, utférande av nagot
vardefullt samt anvandning av fantasi och kreativitet &n vad USA gor. Sverige innehar
samtidigt hdgre upplevd organisationskultur men lagre upplevd kontroll i arbetet an USA.

Inom respektive land visade det sig att bade Sverige och USA upplever social interaktion
hogre &n samtliga dvriga faktorer, men att upplevd kontroll var lagst i Sverige medan upplevd
organisationskultur var Iagst i USA.

Det finns inga interaktionseffekter mellan Sverige, USA och typ av bel6ning i relation till
upplevelsen av arbetsplatsen, med andra ord ger inte nationalitet tillsammans med typ av
beldning nagon effekt pa upplevelsen av organisationen. Daremot visade det sig att man i
USA upplever ledarskapet som mer positivt vid finansiella beléningar. Inga skillnader visade
sig i Sverige i relation till typ av beloning.

Utover fragestallningarnas resultat har ytterligare skillnader hittats. Anstallningsvillkor
(fastanstélld, timanstélld) i kombination med nationalitet (Sverige, USA) ger en huvudeffekt
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pa upplevelsen av arbetskontroll samt arbetskrav. F2,93;140,89= 4,0, p<0,05, partial eta2=

0,207.

Svensk personal upplever hogre arbetskrav da de &r fastanstallda (Medelvarde=3.42;
Standardavvikelse=0,085) an nér de ar timanstallda (Medelvarde=2,92;
Standardavvikelse=0,075). Medan amerikansk personal upplever hogre krav da de ar
timanstéllde (Medelvarde=3,27; Standardavvikelse=0,075) an nér de &r fastanstallda
(Medelvarde=3,15; Standardavvikelse=0,092) (Se figur 5).
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Figur 5. Skillnader i upplevelse av arbetskrav beroende pa anstallningsform mellan svensk
och amerikansk personal (n=103).

Svensk personal upplever lagre arbetskontroll vid bade fastanstallning (Medelvéarde=2,69;
Standardavvikelse=0,136) och timanstallning (Medelvarde=2,43; Standardavvikelse=0,119)
an vad amerikansk personal gor vid fastanstéllning (Medelvérde=3,5;
Standardavvikelse=0,146) och timanstéllning (Medelvéarde=2,67,; Standardavvikelse=0,119)
(Se figur 6).
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Figur 6. Skillnader i upplevelse av arbetskontroll beroende pa anstallningsform mellan svensk
och amerikansk personal (n=103).
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5. Analys

Analysen avser att knyta samman teoretisk referensram med studiens resultat for att besvara
aktuella fragestallningar och syfte. Resultaten analyseras i samma féljd som studiens
fragestallningar.

Syftet med aktuell studie var att fa 6kad kunskap om bel6ningssystem, att undersoka om det
finns skillnader mellan amerikansk och svensk personal inom motivationsfaktorer, samt att
undersoka om det finns skillnader mellan amerikansk och svensk personal inom upplevelsen
av arbetsplats i relation till beléningssystem. Ett ytterligare syfte var att utefter studieresultat
analysera om det finns behov av Sverige anpassade beloningar. For att besvara syftet
anvandes tre fragestallningar vilka nedan kommer analyseras.

5.1 Skillnader i vad som bidrar till arbetsmotivation i Sverige och USA

Studiens fraga 1: Finns det signifikanta skillnader i vad som bidrar till arbetsmotivation
mellan Sverige och USA hos personalen inom detaljhandeln, och vilka motivationsfaktorer
bor svenska beldningar anpassas efter? Resultaten visade att svensk personal anser utveckling
av personlighet, trygg och vélordnad arbetsmiljo, utférande av nagot vardefullt samt
anvéandning av fantasi och kreativitet ar signifikant viktigare an vad amerikansk personal gor.

Inre motivation ar den motivationstyp vilket kommer inifran individen sjalv, dar ett agerande
bygger pa egen vilja istéllet for ett tvingat agerande utifran en kéansla av krav (Ryan & Deci,
2000a). Foreliggande studieresultat visar att svensk personal inom detaljhandeln motiveras i
storre utstrackning av icke-finansiella faktorer an USA, vilka alla enligt Ryan och Deci
(2000a) utvecklar inre motivation. Att svensk personal anser icke-finansiella faktorer som
viktigare dn vad USA gor, bor rimligen anses som positivt for svensk arbetsmarknad da inre
motivation enligt SDT &r den allra starkaste formen av motivation (Ryan & Deci, 2000a).

De faktorer som i foreliggande studie inte visade pa nagon signifikant skillnad mellan Sverige
och USA innebér darmed att bada landerna varderar de faktorer som lika viktiga/oviktiga.
Sociala relationer varderades utav bada nationerna som mycket viktigt men av svensk
personal som den allra viktigaste faktorn for en ideal arbetsplats. Den inre motivationen
skapas enligt SDT genom situationer som stimulerar utveckling av kunskaper, valmajligheter
och framforallt gladje genom social interaktion (Ryan & Deci, 2000a). Vid en kombination av
SDT och studieresultatet bor darmed goda styreffekter i svenska organisationer uppsta da
gladje skapas genom goda relationer och kanslan av att man gor nagot vardefullt, samt da
kreativitet och personlighetsutvecklande arbetsmilj6 skapar kunskap. Detta i en trygg och
séker arbetsmiljo.

Fortsatt visar studier pa att finansiella beloningar inte ar den huvudsakliga drivkraften hos
gemene man (Rynes et al. 2004). Bjarnason (2009) menar parallellt med detta att motivation
snarare skapas genom alternativa former av beléningar, dar fokus istéllet ligger pa
information, rétt resurser samt mojlighet till utveckling. Att beldningar av finansiell karaktar
inte skulle spela nagon roll i hur motivation resulterar kritiseras dock av Rynes et al. (2004).
Hog 16n och finansiella formaner var for bade Sverige och USA bland de viktigaste faktorerna
for arbetsmotiv. Detta ar darfor i linje med Rynes et al. (2004) teori om att en kombination av
finansiella och icke-finansiella beléningar skapar bra motivation och darmed bra styreffekter.
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Andra studier har likt detta visat att finansiella incitament ger battre prestationer varav en
strategi som helt frangar denna typ av bel6ning riskerar samre resultat (Presslee et al. 2013).
Vidare varderade bade Sverige och USA trygg och séker 16n som viktigt i aktuell studie. Det
ar darmed rimligt att anta att trygg 16n med finansiella beloningar ger 6kad arbetsmotivation i
bade Sverige och USA, men att de icke-finansiella beléningarna bor variera och anpassas
efter nationerna for optimal styreffekt. Detta likt Herzbergs (1966) motivationsteori
tillsammans med Hofstedes (1983) kultur dimensioner. Herzberg (1966) forklarar att
hygienfaktorerna sasom 16n och trygghet skapar motivation forst i en kombination med
motivationsfaktorer, som till exempel personlig utveckling, erk&nnande, uppskattning och
intressanta arbetsuppgifter. Detta samtidigt som Hofstede (1983) menar att goda styreffekter
skapas da anpassning efter kulturella skillnader vidtas. Darmed kan Braggs (2000) pastaende
ifrdgasattas da han menar att typ av bel6ningar inte spelar nagon roll, huvudsaken ar att
bel6ningarna &r réttvisa.

Med ovanstaende forskning tillsammans med Gerhart och Fangs (2005) studie som visat att
beléningar som inte matchar de arbetsmotiv som finns inom en viss kultur kan skapa negativa
effekter, ar det rimligt att pasta med aktuellt studieresultat att ramverk for Sverigeanpassade
beldningar ar relevant. Rimligen skulle beldéningar i Sverige utdver hygienfaktorer, fokusera
mer an USA pa kreativitet, personlighetsutveckling, trygg arbetsmiljo samt utférande av nagot
vardefullt for att 6ka arbetsmotivationen. Detta da ett fungerande bel6ningssystem bor bygga
pa de motivationsfaktorer vilka motiverar mest i respektive land (Hofstede, 1983; Gerhart och
Fang, 2005). Att implementera bel6ningar vilka faktiskt motiverar personal bér anses som
betydande i Sverige da detaljhandeln forespas sta infor en konkurrensutsatt framtid (HUI
research 2014).

5.2 Skillnader i upplevelsen av arbetsplats mellan Sverige och USA

Studiens fraga 2a: Finns det signifikanta skillnader i upplevelsen av arbetsplatsen mellan
Sverige och USA hos personalen inom detaljhandeln, och vilka organisationsfaktorer bor
svenska beloningar anpassas efter? Resultaten visade att svensk personal upplever signifikant
lagre kontroll i arbetet &n Amerikanarna men signifikant hdgre upplevd organisationskultur.
Fortsatt visade resultatet att skillnader inom respektive land fanns. Svensk personal visade att
upplevd social interaktion var signifikant hogre &n samtliga 6vriga faktorer och upplevd
kontroll i arbetet var signifikant lagre an samtliga 6vriga faktorer. Amerikansk personal
visade att upplevd social interaktion var signifikant hogre &n samtliga dvriga faktorer.
Upplevd organisationskultur visade lagst medelvarde och var signifikant lagre &n samtliga
faktorer forutom kontroll i arbetet.

| enlighet med SDT har individer ett underliggande behov av sjélvbestdmmande, att en
handling &r ett resultat av ett fritt val. En utveckling av sjélvbestdmmande, med andra ord
kontroll 6ver handlingar, 6kar parallellt med motivation (Ryan & Deci, 2000b). I liknande
studieresultat fran USA framkom det att graden upplevd arbetsrelaterad tillfredsstallelse
Okade parallellt med 6kat sjalvbestimmande och kontroll (Wharton, Rotolo, och Bird, 2000).
Aktuellt studieresultat indikerar darfor pa att svensk personal upplever lagre motivation mot
arbetet &n USA sett till enbart kontrollskillnaden. Detta ar i linje med Sousa-Poza & Sousa-
Poza (2000) som presenterade i en liknande studie att USA innehar en hogre arbetsrelaterad
tillfredsstallelse an Sverige. Darfor ligger en relevant fraga i om kontrollskillnaden ar ett
resultat av beloningar som ignorerar svensk kontext, vilket utifran analys av fraga 1, innehar
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ett storre behov av icke-finansiella beloningar an USA, i kombination med finansiella
incitament.

Svensk butikspersonal uppvisade bade hogre nivaer upplevd organisationskultur samtidigt
som sociala interaktioner inom Sverige var det som upplevdes allra starkast. Darfor bor dessa
rimligen inneha ett samband da utvecklad organisationskultur kan ge positiv effekt pa sociala
relationer (Kerr & Slocum, 2005). Studier har visat att goda relationer till arbetskolleger ger
hog tillfredsstallelse och skapar en dragning till arbetet (Ducharme & Martin, 2000; Higgins,
2000). Sousa-Poza & Sousa-Poza (2000) visade fortsattningsvis att den beléning som
svenskar upplevde som starkast incitament for arbete var sociala relationer. Eftersom svensk
personal uppvisade starka sociala relationer pa arbetsplatsen bor de uppleva hdgre motivation
sett till den sociala aspekten. Det stammer ocksa 6verens med Hofstedes (1983)
maskulina/feminina dimension som menar att Sverige ar ett feminint land d&r en betydande
motivationsfaktor ligger i att uppratthalla goda relationer.

Ovanstaende diskussion indikerar pa att arbetsrelaterad motivation bland svensk personal
skapas genom upplevelsen av starka sociala relationer, men dock motarbetas detta da
upplevelsen av kontroll visades pa laga nivaer. Detta leder aterigen till diskussionen om att
svenska bel6ningssystem bor utvecklas. For att svensk personal skall fa en 6kad upplevd
kontroll bér man, i enlighet med SDT, bland annat utveckla kompetens, detta for att pa basta
sétt hantera samt kontrollera omgivningen (Ryan & Deci, 2000a). Implikationer rérande
kompetensutveckling gavs tidigare i analys av Fraga 1, dar detta bor ske i miljoer dar
kreativitet och personlighetsutveckling leder till utveckling av kompetens i positiv riktning.
Genom detta tillgodoser man dven de icke-finansiella behov svensk personal har (Souza-poza
& Sousa-poza, 2000). Vidare har studier visat samband mellan goda relationer och viljan att
lara (Wang, Ying, Jiang, & Klein, 2005), darfor bor organisationer ta vara pa de goda
relationer som butikspersonal i Sverige redan upplever for en 6kad kompetensutveckling. Van
den Hoff och de Ridder (2004) menar samtidigt att da personal far anvanda sin kompetens
skapas motivation till arbete. Stod till detta ger &ven andra studier som rekommenderar att
istallet for att fokusera pa enbart finansiella beloningar, bor fokus ligga pa att 6ka SDT;s tre
grundfaktorer for motivation vilka ar sjalvstandighet, samarbete samt anvandning av
kompetens (Bjarnason, 2009; Gagné och Forest, 2008).

5.3 Skillnader i upplevelsen av arbetsplats mellan Sverige och USA
beroende pa finansiell/icke-finansiell beloning

Studiens fraga 2b: Finns det signifikanta skillnader i upplevelsen av arbetsplats mellan
Sverige och USA beroende pa finansiell/icke-finansiell beléning hos personalen inom
detaljhandeln? Resultaten visade att det inte fanns signifikanta interaktionseffekter pa
upplevelsen av arbetsplatsen beroende pa finansiella/icke-finansiella beléningar och nation.
Resultaten visade daremot att finansiella beloningar har signifikant effekt pa upplevelsen av
ledarskapet i USA.

Jansen et al. (2009) visade att upplevelsen av beldningar var olika mellan USA och Holland,
dar hollandare hade en mindre positiv instéllning mot bel6ningar &n vad amerikansk personal
hade. En av anledningarna till skillnaden forklarades genom att USA hade storre erfarenhet.
Att amerikansk personal upplever hégre nivaer av positivt ledarskap vid finansiella beloningar,
vilket inte svensk personal gor, kan darmed mojligen forklaras genom att chefer i USA har
storre erfarenhet. Detta i linje med Erturk (2000) som menar pa att problematik ligger i att
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chefer innehar bristande kunskaper i hur beloningssystem bor utformas for positiv effekt. Med
aktuellt studieresultat som grund &r det rimligt att anta att denna kompetensbrist &r stérre
bland svenska ledare.

Vidare diskussion kan foras angaende beloningssystem som fungerar mer som ett
marknadsforingsverktyg. Det finns en viss vilja bland organisationer att folja trender for att pa
sa vis attrahera intressenter eller ny personal, darfor implementeras de nyaste
beldningssystemen utifran amerikansk forskning, utan att se till hur anpassade de ér till miljon
(Jansen et al. 2009). Dock krévs att organisationer anpassar sig efter kulturella traditioner,
normer och beteenden for att lyckas i en ny miljé (Knorr och Arndt, 2003). Darmed bor
svenska ledare i forsta han ta hansyn till den kultur de befinner sig i, snarare an att haka pa
trender.

Att finansiella beléningssystem har blivit ett mycket vanligt inslag i detaljhandeln (Igbal &
Sharma, 2012), kan ocksa forklaras genom att fler multinationella organisationer har en
onskan om att standardiserar sina system (Jansen et al. 2009). Merchant & Van der Stede
(2012) menar att en svarighet med multinationella organisationer ar att anpassa
beldningssystem efter de kulturella skillnader som finns i organisationen, darmed &r det
rimligt att ifrdgasatta om standardisering ger goda styreffekter genom hela organisationen. En
svensk implementering av beléningar med amerikanskt ursprung kan darfér grunda sig i en
vilja av att vara trendig eller i en 6dnskan om standardisering. Darfor &r foreliggande
studieresultat mojligtvis en effekt av kortare erfarenhet i Sverige och forskning som bygger pa
amerikansk arbetsmilj6. Detta ger rimligen en hogre positiv ledarskapsupplevelse av de allt
vanligare finansiella beléningarna i USA.

Vidare finns det tydliga samband med Hofstedes kulturdimensioner. Att USA varderar
ledarskap hogre dar finansiella beloningar ges gar tydligt att jamféra med den
maskulina/feminina dimensionen. | maskulina kulturer anses prestationer och vinster som
framgang vilket darmed forklarar att finansiella bel6ningar ger positiv effekt pa upplevt
ledarskap i USA. Samtidigt ar Sverige en feminin kultur vilket istallet forklarar varfor
finansiella bel6ningar inte gav nagon effekt pa de olika organisationsfaktorerna. Detta da
feminina kulturer prioriterar sociala relationer hdgre. Det skulle dock innebéra att icke-
finansiella bel6ningar i Sverige borde ge mer effekt pa undersokta organisationseffekter.
Dock visade studien pa laga antal finansiella beloningar bland den svenska personalen varav
det indikerar pa att finansiella beloningar ar mer ovanligt i Sverige an i USA. Det skulle
darmed dels styrka tidigare diskussion om att USA forklaras ha storre erfarenhet dn Sverige
géllande finansiella beloningar.

Reilly (2003) uppmarksammar dock att olika typer av beloningar ger olika effekt beroende pa
organisation. Samtidigt anser Hofmans et al. (2012) att det &r viktigt att se till individuella
skillnader istallet for bara kulturer. Han menar att det finns tva typer av manniskor som
paverkas olika beroende pa beloning. Ena gruppen upplever arbetstillfredsstallelse genom
bade finansiella och psykologiska beléningar. Den andra gruppen upplever daremot
arbetstillfredsstéllelse genom enbart psykologiska beloningar. Darfor ar samtliga
implikationer for svenska beloningssystem i foreliggande analys inga givna riktlinjer for
lyckade styrresultat, snarare en upplysning om att anpassning efter kontextuella faktorer
sasom kultur ger inverkan pa hur val en bel6ning tas emot (Hofstede, et al. 2011). Detta
eftersom vilken typ av beléning som ar den ultimata helt beror pa vilken kultur beléningen &r
avsedd till (Gerhart och Fang, 2005).
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6. Slutsatser

| den har delen sammanfattas de huvudsakliga svaren rérande studiens fragestallningar som
analysen resulterade i.

Sammanfattningsvis har diskussion huvudsakligen forts runt studiens tre fragestallningar.
Analys kring resultat fran Fraga 1 kretsade framforallt kring att Sverige i storre utstrackning
an USA motiveras av icke-finansiella beloningar, dock tillsammans med finansiell trygghet.
Déarmed rekommenderas en anpassning efter svensk kultur da beléningar implementeras i
svensk detaljhandel. Rimligen skulle ett beloningssystem i Sverige, utéver finansiell trygghet,
fokusera pa att framhava kreativitet, personlighetsutveckling, trygg arbetsmiljo samt
utférande av nagot vardefullt.

Vidare visade resultaten fran Fraga 2a att svensk personal i detaljhandeln upplever mindre
kontroll i arbetet an vad amerikansk personal gor. Diskussion fordes i linje med SDT da lagre
kontroll innebér svagare motivation. En rimlig forklaring till denna kontrollskillnad kan ligga
I ett ignorerande av det behov svensk personal i detaljhandeln visat sig ha av icke-finansiella
beldningar i kombination med finansiella. Dock uppvisade svensk personal inom
detaljhandeln starka sociala relationer och en organisationskultur vilken upplevdes mer
positiv &n i USA. Goda sociala relationer har visat ge 6kad arbetsrelaterad motivation, och
darmed bor bel6ningar i svensk detaljhandel fokusera pa att behalla det sociala klimatet som
finns i kombination med 6kad arbetskontroll.

Slutligen fordes diskussion kring sista resultaten for fraga 2b som visade att finansiella
beléningar paverkade upplevelsen av ledarskapet i USA men inte i Sverige. Darmed ansags
kulturdimensionen maskulinitet och USA,s erfarenhet inom finansiella beléningar som en
rimlig forklaring till studieresultatet som visade att upplevelsen av positivt ledarskap 6kade
vid finansiella bel6ningar i USA. Utefter samtliga resultat konstateras darmed att det kravs
anpassning av beloningar i respektive land, Sverige och USA, for att ge basta mojliga
styreffekter. Dock ar samtliga implikationer for svenska beloningar i foreliggande analys inga
givna riktlinjer, detta da individuella skillnader paverkar uppfattningen av beldningen och kan
variera mellan organisationer. Studien har for avsikt att ge en upplysning om att kontextuella
faktorer sasom kultur ger inverkan pa hur vl en beloning tas emot och att anpassning efter
denna kan ge positiva styreffekter.
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7. Framtida forskning

Merchant och Van der Stede (2012) menar att beléningar implementeras framst for att 6ka
personalens motivation mot prestation, och kan darmed ge effekt pa ekonomiska resultat. Da
aktuell studie inte studerat arsredovisningar i relation med typ av beloningar och nationalitet
kan man fortsatt inte heller uttala huruvida beloningarna varit mer eller mindre effektiva.
Eftersom den hér studien visat att Sverige och USA motiveras av olika faktorer vore det
darmed intressant att i framtida studier inkludera arsredovisningar i liknande forskning for att
se till om effektivitet och produktivitet korrelerar med motivation och beléning. Vidare vore
det intressant att i framtida forskning se ett storre urval, bade for att ha mojlighet att studera
fler underkategorier i olika beléningar samt att skapa en annu bredare bild av amnet.

Fortsattningsvis gav aktuell studie resultat som visade att nationalitet i kombination med
anstallningstyp gav effekt pa upplevelsen av arbetsplatsen, detta bade i upplevelsen av
arbetskrav och arbetskontroll. Vidare forslag till framtida studier ar darmed hur motivation
och upplevelsen av arbetsplats paverkas av anstallningstyp, bade enbart inom Sverige men
ocksa mellan olika nationer.
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Bilaga 1. Enkit

Hej,

Forst och framst vill vi informera dig om att den har studien &r helt frivillig och att du kan
avbryta din medverkan nér du vill utan att de skulle medféra konsekvenser for dig, dock &ar
dina svar viktiga for oss och var studie. Allt material i foreliggande studie behandlas
konfidentiellt och bakgrundsfragorna har for syfte att studera eventuella skillnader i alder, kon,
arbetserfarenhet samt arbetsvillkor.

Syftet med foreliggande studie ar att studera psykologiska och sociala faktorer i arbetslivet
och hur dessa paverkar motivation, och detta mellan personal inom detaljhandeln i bade
Sverige samt USA.

Var vanlig att fyll i enkatens fragor noggrant, det ar viktigt att du fyller i samtliga fragor och
att du ar sa arligt som majligt. Observera att det inte finns nagra ratta eller felaktiga svar, det
ar endast din egen uppfattning och hur du kdnner som vi ar intresserade av.

Ar det nagot du inte forstar eller vill frdga om nagot far du garna kontakta oss,
Emelie Jones, emelie_jones@hotmail.com
Ellenor Jones, ellenorjones89@gmail.com

Tack for din medverkan i studien.

Bakgrundsfragor

Kvinna __ Alder

Man

Arbetserfarenhet Arbetsvillkor
0-2__ Fastanstalld
35 Timanstalld
6-10

11 eller mer__

Var vénlig besvara fragorna nedan, som handlar om arbetskrav, kontroll i arbetet, social
interaktion, ledarskap, organisationskultur, engagemang samt arbetsmotiv genom att markera
det alternativ som stammer bast in pa dig vid respektive pastaende eller fraga. Vilj den siffra
mellan 1-5 som passar bést in pa dig.
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Arbetskrav

Mycketsillan  Ganska Ganska Mycket
ofta
eller aldrig sillan  Ibland ofta eller
alltid
1. Maéste du arbeta dvertid 1 2 3 4 5
2. Maste du arbeta 1 mycket higt tempo 1 2 3 4 5
3. Har du for mycket att gora 1 2 3 4 5
4, kriiver ditt arbeta snabba beslut 1 2 3 4 5
5. Ar dina arbetsuppgifter for svéra for dig 1 2 3 4 5
6. Ar ditt arbeta enformigt 1 2 3 4 5
7. Ar dina kunskaper och fardigheter till nytta i ditt arbete. 1 2 3 4 5
8. Innebdr ditt arbete positiva utmaningar 1 2 3 4 5
9. Tycker du att ditt arbete dr meningsfullt 1 2 3 4 5
10. Kriver ditt arbete att du skaffar dig nya 1 2 3 4 5
kunskaper och fardigheter
Kontroll i arbetet
Mycket sillan  Ganska Ganska Mycket ofta
eller aldrig sillan  Ibland ofta gller alltid
11. Om det finns olika sétt att gdra ditt arbete pa,
kan du di sjdlv vélja hur du skall gora det 1 2 3 4 5
12. Kan du piverka méngden arbete du far 1 2 3 4 5
13. Kan du sjélv bestimma arbetstakt 1 2 3 4 5
14. Kan du sjédlv bestimma nir du skall ha paus 1 2 3 4 5
15. Kan du sjdlv bestimma din egen arbetstid 1 2 3 4 5
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Social interaktion

Mycketsillan  Ganska Ganska Mycket ofta
_eller aldrig sillan  Ibland ofta eller alltid
16. Om du behdver, far du di stdd och hjilp
med ditt arbete frin dina arbetskamrater 1 2 3 4 5
17. Om du behdver, far du da stdd och hjilp
med ditt arbete frdn din nirmsta chef 1 2 3 4 5
18. Fir du uppskattning {or dina
arbetsprestationer frin din nidrmaste chef 1 2 3 4 5
Ledarskap
Mycketsillan  Ganska Ganska Mycket ofta
eller aldrig sillan  Ibland ofta eller alltid
19. Uppmuntrar din nirmaste chef dig att delta 1
viktiga beslut 1 2 3 4 5
20. Uppmuntrar din nirmaste chef dig att séga ifrdn
nér du har en annan asikt 1 2 3 4 5
21. Hjéler din ndrmsate chef dig att utveckla dina
fardigheter l 2 3 4 5
22. Tar din nirmaste chef itu med problem si snart
de uppkommer 1 2 3 4 5
23. Fordelar din nirmaste chef arbetet pd ett opartiskt
och réttvist sitt 1 2 3 4 5
24, Behandlar din ndrmaste chef pa ett rittvist
och jamnlikt sétt 1 2 3 4 5
25. Ar forhallandet mellan dig och din nirmaste chef
en orsak till stress 1 2 3 4 5
Organisationskultur
Hurdant dr klimatet pd din arbetsplats? Mycket lite Ganska Ganska Vildigt
eller inte alls litt  nigot  mycket mycket
26. Kokurrensinriktat ........c.oeovvinnn | 2 3 4 5
27. Uppmuntarnde och stodjande........ 1 2 3 4 5
28. Misstroget och misstinksamt......... 1 2 3 4 5
29. Avslappnat och trivsamt.............. 1 2 3 4 5
30. Stelt och regeltstyrt..................e. 1 2 3 4 5




Fortsittning organisationskultur

31. Uppmuntras de anstiillda pa din arbetsplats

att géra forbéttringar

32. Ar det tillrickligt med kommunikation pd

din avdelning

33. BelOnas man for ett vil utfort arbete

pa din arbetsplats

34. Vid beldning, vad belénas du med da?

Bonus i form av pengar

Materiella ting sd som produkter etc
Gruppaktiviteter

Positiv feedback uppmuntran

Ovrigt

Mycket sillan

eller aldrig

Ganska
sallan Ibland

2 3
2 3
2 3

Ganska
ofta

Mycket ofta
eller alltid

35. Hz'a‘.ndc|' det pd ndgot sétt att du blir bestraffad vid en misslyckad arbetsinsats eller ett icke uppnéitt mal?

Ja  Nej

Engagemang i organisationen

Tar totalt Tar i viss Instimmeri  Instimmer
avstind ifrin mén avstdnd  Neutral wiss min totalt
36. For mina vinner beréttar jag att organistationen
dr ett mycket bra stélle att arbeta pd 1 3 4 5
37. Mina egna virderingar dr mycket lika
organisationens | 3 4 5
38. Organistationen inspirerar mig verkligen att
gdra mitt bésta 1 3 4 5
Arbetsmotiv
Hur viktigt ar foljande i din uppfatining om ett idealarbete? Helt Mindre Mycket Helt
oviktigt  oviktigt viktigt  viktigt nédvindigt
39. Att arbetet bidrar till att utveckla min personlighet 1 2 3 4 5
40. Att jag fAr hog 16n och andra matericlla forméner 1 2 3 4
41. Att arbetet dr lugnt tryggt och vilordnat 1 2 3 4 5
42, Att arbetet ger mig en kfinsla av att utfort ndgot virdefullt 1 2 3 4 5
43, Att jag har ett tryggt arbetet med regelbunden inkomst 1 2 3 4 5
44, Att den fysiska arbetsmiljon dr sdker och hélsosam 1 2 3 4 5
45, Att jap far anvinde min fantasi och kreativitet i arbetet 1 2 3 4 5

Tack for din medverkan!
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