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Sammanfattning

Kandidatuppsats i foretagsekonomi, Handelshogskolan vid Goteborgs
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Forfattare: Anna Renstrom och Felix Sjoholm
Handledare: Marcus Brogeby och Mikael Céker

Titel: Kulturella skillnader inom arbetsmotivation - En undersokning av tysk och
svensk personal inom fordonsindustrin.

Bakgrund och problem: Beloningssystem ar ett tillvigagangssétt som avser att
motivera sina anstillda att prestera i riktning mot organisationens mal. Manniskor
drivs dock av olika saker och en anstillds nationella kultur kan paverka vad denne har
for preferenser. Studien kommer dérfor studera kulturella skillnader mellan tysk och
svensk personal inom arbetsmotivation i fordonsindustrin.

Syfte: Pa grund av 6kad globalisering och foretags anviandning av enhetliga
styrnings- och beloningssystem undersoker studien potentiella skillnader i
motivationsfaktorer mellan tyska och svenska ekonomianstéllda inom
fordonsindustrin. Syftet med studien é&r att undersoka om kulturella skillnader bidrar
till att svensk och tysk personal motiveras olika 1 sitt arbete.

Metod: Studien har genomforts genom en kvantitativ studie med en enkét som totalt
41 respondenter besvarat. Av dessa var 21 stycken tyskar och 20 stycken svenskar.
Den insamlade datan har analyserats genom att jaimfora medianvérden for att pa sa
satt bekrifta eller dementera studiens hypoteser.

Resultat och slutsatser: Tyskar priglas av en maskulin kultur och vérderar beloning
mot prestation samt framgang. Svenskar préglas av en feminin kultur som virderar
gemenskap och solidaritet. Svenskarna har en hogre grad av inre motivation,
sjdlvbestimmande och samhorighet som hinger samman med varandra. Som foljd
virderar de dven olika typer av beloningar. Resultatet visar alltsa att det finns
skillnader i vad som motiverar tysk och svensk personal vilket dr nagot som foretag
bor ta hédnsyn till.

Forslag till fortsatta studier: Inre och yttre motivation kan paverkas av en
uttrdngningseffekt som innebdér att den ena formen tréanger bort den andra. Det hade
saledes varit intressant att undersoka kulturella skillnader kopplat till
uttrdngningseffekten, och om de kulturella skillnaderna 1 arbetsmotivation hos de
anstéllda &r en foljd av vad organisationer traditionellt vérdesitter i respektive land.
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1. Inledning

I det inledande kapitlet ges en bakgrundsbeskrivning av vald bransch som mynnar ut i
en problemdiskussion kring styrningssystem och kulturella skillnader i affdrskultur
mellan Tyskland och Sverige. Vidare presenteras studiens syfte.

1.1. Bakgrundsbeskrivning

Inom bilindustrin arbetar ca 8 miljoner ménniskor direkt med bilproduktion och totalt
20 miljoner ménniskor om man inkluderar de som arbetar med service och
forsiljning. Industrins produkter star for hélften av jordens oljekonsumtion, hilften av
jordens gummiproduktion, en fjardedel av jordens glasproduktion och 15 procent av
stalproduktionen (Dicken, 2011).

Den globala bilindustrin bestar av stora foretag som i allt hogre grad organiserar sin
verksamhet pd internationellt integrerade sitt (ibid). Globaliseringen har lett till 6kad
teknisk konkurrens mellan biltillverkarna vilket i sin tur har gjort att de storre
tillverkarna anvénder liknande strategier (ibid). Enligt Dicken (2011) &r de, trots
likheter, fortfarande produkter av sin egen historia vilket gor att de favoriserar vissa
tillviagagangssitt framfor andra. Vidare dr de dven produkter av sina geografier: var
de kommer fran och var de har sitt huvudkontor spelar stor roll i hur foretagen arbetar
och fullféljer sina mal (ibid).

I Europa har integrationen mellan foretagsnétverk okat i samband med EU:s
uppkomst och utvidgande (Dicken, 2011). Tyskland &r ett av vérldens storsta
exportldnder, en av virldens storsta ekonomier och Europas ekonomiska motor
(Sveriges ambassad Berlin, 2016). De har en hemmamarknad med 6ver 80 miljoner
konsumenter och tillsammans med sitt geografiska ldge mitt i Europa finns goda
affarsmojligheter for svenska foretag. I Tyskland finns det ca 1800 etableringar med
svenskt majoritetsdgande och 1 Sverige finns det ca 1200 tyska etableringar (ibid).
Tyskland &r Sveriges viktigaste handelspartner och star for ungefir 17 procent av den
svenska importen och 10 procent av den svenska exporten (ibid). Svenska
ambassaden i Berlin (2016) papekar att nagra av Sveriges viktigaste exportvaror till
Tyskland &r fordon och fordonskomponenter vilket dven tillhor de frimst importerade
varorna.

Till f6ljd av globaliseringen som innebér 6ppna grinser, effektivare logistiksystem
och en snabb utveckling inom informationsteknologin &r kostnadspressen inom
fordonsindustrin stark och konkurrenstrycket omfattande (Tillvixtverket, 2016). En
viktig aspekt for foretags Overlevnad ér att ha en vil fungerande ekonomistyrning
eftersom ett misslyckat styrningssystem kan leda till skadat rykte, stora finansiella
forluster och till och med konkurs (Merchant & Van det Stede, 2012).
Ekonomistyrning har for avsikt att paverka en verksamhet och dess befattningshavare
for att na vissa ekonomiska mal (Nationalencyklopedin, 2016) och ir saledes ett
viktigt verktyg for att fa medarbetare i organisationer att inspireras och motiveras i
riktning mot mélen (Merchant & Van der Stede, 2012). Ekonomistyrningen ska enligt



Merchant & Van der Stede (2012) dven uppticka eventuella fel i medarbetarnas
prestationer och i sa fall korrigera dessa. Detta gor att individen far reda pa hur denne
ska gora ritt saker och pa ritt sitt (ibid). For att fa medarbetare att agera mot
organisationens mal anvénds ibland beloningssystem dér prestationsbaserade
beloningar bidrar med att stimulera och motivera den anstélldes naturliga egenintresse
(Merchant & Van der Stede). Beloningar kan enligt Merchant & Van der Stede (2012)
vara monetira eller icke-monetira samtidigt som bestraffningar kan besta av utebliven
beloning. De belyser dock en problematik kring beloningssystem eftersom olika
ménniskor drivs av olika saker. En sddan aspekt &r att ménniskor kommer fran olika
kulturer och enligt Hofstede (1980) kan det dérfor kan ligga 1 organisationers intresse
att anpassa sig efter dessa for att skapa positiva styrbeteenden.

1.2. Problemdiskussion

Som ovan ndmnt bor foretag enligt Merchant & Van der Stede (2012) anpassa sig
efter olika kulturer men det finns en betydande problematik i hur detta skall goras. De
flesta studier kring @mnet &r tagna ur en amerikansk kontext dér sociala och kulturella
skillnader ignorerats vilket Hofstede (1980) konstaterade redan pa 1980-talet. Pudelko
and Harzing (2007) har argumenterat for att mangfalden inom den europeiska
ekonomistyrningen de senaste aren skalats ned till f6ljd av den amerikanska modellen
som satt standard for “best practice” (Jansen et al 2009, 59). Van der Stede (2003) har
dessutom funnit att multinationella organisationers ekonomistyrningssystem tenderar
att vara konsekventa 6ver olika affirsenheter da det finns en 6nskan hos foretag att ha
enhetliga styrningssystem (ibid). Trots att vissa pastar att best practice existerar och
att nationella skillnader inte 4r nagot som behover tas hénsyn till (e.g. Alvesson &
Willmott, 1996; Carr & Pudelko, 2006), finns det andra som hidvdar motsatsen.
Forfattare har foreslagit att nationella skillnader &r viktiga att ta hiansyn till ndr man
formar sin verksamhet (e.g., Budhwar & Sparrow, 2002; Granovetter, 1985; Newman
& Nollen, 1996) och uppfattningen &r att om nagot fungerar i ett land behover det
nodvandigtvis inte fungera i ett annat. Om detta stimmer menar de att verksamheters
styrning bor anpassas till de faktorer som varierar pa grund av nationella skillnader
(Budhwar & Sparrow, 2002). Long & Shields (2005) redogor for att det finns mycket
att ldra huruvida sérskilda styrningsmetoder anvinds och man bor reflektera 6ver om
man ska anpassa styrningen till den nationella miljon eller om man ska anvinda
allménna best practices.

Eftersom Tyskland som ovan ndmnt &r Sveriges viktigaste handelspartner dr det
relevant att undersoka om det finns kulturella skillnader 1 vad som motiverar svensk
och tysk personal. Finns det kulturella skillnader kan best practice och global
standardisering av styrningssystem vara ineffektivt och en anpassad modell for
styrningssystem med hénsyn till kulturell kontext kan vara att foredra.

Institutet for Framtidsstudier (2015) redogor for att Sverige dr virldens mest extrema
land. World Values Survey, ett globalt forskarnétverk, har sedan 1980-talet undersokt
ménniskors vérderingar i sex omgangar i 100 ldnder genom intervjuer
(Forskarvirlden, 2015). Den senaste mitningen, som avslutades 2014, resulterade i en
kulturkarta som visas nedan. Fragorna i studien har omvandlats till tva skalor dér den
ena representerar synen pa livet fran ren 6verlevnad till sjalvforverkligande och dir
den andra gar fran religiosa virderingar och respekt for auktoriteter till sekuldra och
rationella virderingar (ibid).
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(Forskarvérlden, 2015.) Figur 1: Kulturkarta som visar skillnader mellan ldnder sett till virderingar i
traditionell vs sekulidr-rationell och 6verlevnad vs att uttrycka sig sjélv.

Kartan tar inte hdnsyn till respektive lands geografiska ldge utan redog6r for vilka
lander som ligger néra varandra virderingsmaissigt. For att geografiskt ligga néra
varandra skiljer sig Sveriges och Tysklands virderingar enligt kulturkartan. Generellt
sett virderar svenskar sjidlvforverkligande och att uttrycka sig sjdlva mer &n tyskar.
Det innebir faktorer som exempelvis gora saker som kénns betydelsefulla eller
utveckla sin personlighet. Svenskarna dr &ven mindre traditionella i sina virderingar
Jjamfort med Tyskland (ibid).

Merchant & Van der Stede (2012) menar att en viktig uppséttning faktorer med
potentiellt viktigt inflytande pa ekonomistyrning &r just den nationella kulturen. Den
har definierats som “den kollektiva programmeringen av sinnet som skiljer
medlemmarna i en grupp eller ett samhille fran ett annat” (Merchant & Van der Stede
2012, 691). Kultur erkénner i huvudsak att ménniskor har olika smak, virderingar,
normer samt social interaktion och menar att det kan argumenteras for att nationella
kulturer troligen har olika preferenser och reaktioner pa ekonomistyrning eftersom
styrningsproblem dr beteendeproblem (Merchant & Van der Stede, 2012). Nir
grupper av anstéllda reagerar eller uppfattar saker annorlunda kan olika val kring
styrning behova goras. Merchant & Van der Stede (2012) menar dock att en viktig
bidragande faktor till ekonomistyrningens effektivitet dr huruvida de anstéllda
uppfattar dem som kulturellt 1impliga, d.v.s. om de passar med de gemensamma
vérderingar som uppritthalls av det samhille de dr verksamma i. Trots att Tyskland
och Sverige ligger nira varandra geografiskt, finns en hel del kulturella skillnader
som dven préglar respektive lands affarskultur (Tysk-Svenska Handelskammaren,
2016).



Det finns sammanfattningsvis en problematik i att manga foretag foredrar enhetliga
styrningssystem Over nationsgrianser eftersom anstillda motiveras olika pa grund av
kulturella skillnader. Beloningssystem bor enligt Merchant & Van der Stede (2012)
istillet anpassas efter den kulturella kontext de avser anviindas i. Eftersom anstillda dr
en mycket véardefull och styrbar resurs (ibid) ér det saledes relevant att undersoka
kulturella skillnader 1 arbetsmotivation mellan tysk och svensk personal.

1.3. Syfte

Pa grund av okad globalisering och foretags anviandning av enhetliga styrnings- och
beloningssystem undersoker studien potentiella skillnader i motivationsfaktorer
mellan tyska och svenska ekonomianstillda inom fordonsindustrin. Syftet med
studien &r att undersoka om kulturella skillnader bidrar till att svensk och tysk
personal motiveras olika 1 sitt arbete.



2. Teoretiskt ramverk och hypoteser

Studiens teoretiska ramverk borjar med en allmdn beskrivning av beloningar. Vidare
presenteras tre olika teorier varav tva handlar om motivation och en handlar om
kulturella skillnader. Avslutningsvis anges de hypoteser som genom teorierna tagits
fram.

2.1. Beloningar

2.1.1. Olika typer av beloningar och beloningars relation till motivation

Beloningssystem beskrivs som en viktig del 1 arbetet att motivera sina anstillda
(Merchant & Van der Stede, 2012). Beloningar som idr forknippade med
prestationsmitning och subjektiva utvirderingar av prestationer finns i manga former.
Enligt Merchant & Van der Stede (2012) finns en bred men inte allmén tro att
monetira beloningar dr viktiga for motivationen. Emellertid finns det dven manga
andra former av beloningar sasom hyllningar, befordran, erkdnnande och liknande
som kan vara ett alternativ for att motivera sin arbetskraft. De senare dr oftast mer

kostnadseffektiva typer av beloningar och kan dessutom ha fordelar vid utvérderingar
(ibid).

2.2. Self determination theory (SDT)

Self determination theory (SDT) édr en empiriskt hérledd teori om ménsklig
motivation och personlighet i sociala sammanhang som skiljer motivation nér det
giller att vara sjalvstandig eller kontrollerad (Ryan & Deci, 2011). Ryan & Deci
(2000a) menar att teorin utgar fran att manniskan har tre grundliggande behov for att
en dragning gentemot en uppgift ska skapas vilka utgors av kompetensbehov,
sjdlvbestimmande och samhorighet. Vidare presenteras sjdlvbestimmande och
samhorighet ndrmare:

- Sjdlvbestimmande: Handlingar 4r ett resultat av ett fritt val.

- Samhorighet: Omsesidigt fortroende, krlek eller gemenskap med en eller
flera personer i sin omgivning.

Olika kombinationer av dessa tre grundldggande behov paverkar sedan hur stark

motivation en person kédnner. Teorin delar in motivation 1 tre olika delar (Ryan &
Deci, 2000a):

- Inre motivation: Den starkaste formen av motivation da den innebdr att
individen kénner gléddje att fa delta i aktiviteter, behirska en fardighet eller
skaffa ny kunskap och gora ndgonting meningsfullt. Den kan dven kopplas till
positiva sinnesupplevelser. Enligt Deci et al.(1991) innebér dven inre
motivation att ménniskor utfor aktiviteter som intresserar dem, gér dem av fri
vilja och utan behov av materiella beloningar eller begréansningar.

- Yttre motivation: Dragning gentemot en uppgift finns pa grund av yttre
faktorer. Externa faktorer som t.ex. beloningar eller att undvika bestraffning
ar vad som leder till specifika handlingar.



- Amotivation: Man har en avsaknad av dragning gentemot uppgift och saledes
avsaknad av motivation.

For att individer ska fa 6kad motivation eller kidnna starkare motivation behover
faktorer som skapar den inre motivationen paverkas (Ryan & Deci, 2000a). Enligt
Ryan & Deci (2000a) &r sddana faktorer bl.a. glddje i sociala sammanhang,
valmgjligheter och nya kunskaper. Skillnaden mellan inre motivation och amotivation
ar graden sjidlvbestimmande da amotivation innebir avsaknad av sjélvbestimmande
och inre motivation en hog grad av sjdlvbestimmande (Ryan & Deci, 1985).

2.3. Expectancy Valance Theory (E-V)

The Expectancy Valence Theory (E-V) ér sedan ldnge en erkédnd och etablerad
beteenderam som anvénts av redovisningsforskare i syfte att studera individens
motivation och prestation inom organisationer. Teorin bygger pa nagra rationellt
baserade och kognitivt orienterade teorier samt processteorier kring arbetsmotivation
och prestationsmatt. Den centrala delen som utgor kédrnan i E-V dr att méanskligt
beteende i det organisatoriska sammanhanget framst antas vara medvetenhet,
rationalitet och malinriktan. Teorin menar att anstéllda inom en organisation antas
folja medvetna processer och att de gor rationella val mellan de olika beteenden som
finns tillgéngliga for dem. Vidare antas att anstillda alltid véljer sadana beteenden de
uppfattar mer sannolikt kommer leda till att de forverkligar sina personliga mal
(Kominis & Emmanuel, 2007). Beteendevalen gors utifran grundval av forvintade
beloningar eller utfallspreferenser (valenser) och deras framatriktade uppskattningar
(forvéntan) om mojligheten att uppna dessa resultat (ibid). Slutligen tas endast
beslutet att engagera sig 1 ett visst beteende nir den anstédllde uppfattar att beteendet
kommer ge de resultat och beloningar som de behdver. Kominis & Emmanuel (2007)
redogor for att E-V sédger att en individs motivation for att driva en atgérd dr en
positiv monoton funktion av:

- Valens (det upplevda virdet) for ett resultat
- Forvéntan (upplevd sannolikhet) att uppna detta resultat

Hogre grad av motivation forknippas déarfoér med hogre upplevda virden for olika
beloningar i ett arbete (valens) och hogre sannolikhet (forvintan) att beteendet
kommer leda till dessa beloningar (Kominis & Emmanuel, 2007). Modellen har
anvénts i olika empiriska studier och har lett till blandade resultat i frigor om
ekonomistyrning. Gemensamt for studierna ir att anviindarna har forsokt utveckla och
skraddarsy modellen i linje med den forskning som gjorts. Det har dérfor tillskrivits
en brist av komplexitet i modellen (ibid).

2.4. Hofstedes kulturdimensioner

Hofstedes (1980) kulturella ramverk dr byggt pa den enkétstudie han gjorde pa IBM i
72 linder mellan 1967 till 1973. Hofstede (1980) var en av de forsta att anvéinda
faktoranalys och fick fram ett sitt att rdkna ut resultat for linder genom ett begrinsat
antal av dimensioner. Hans arbete har gett ett efterméle som har 14tit forskare utforma
empiriska studier om den kulturella paverkan pa aktiviteter och prestationer inom



multinationella foretag (Beugelsdijk, Maseland och Van Hoorn, 2015). Det har
funnits konkurrerande ramverk, men inget har haft det inflytande som Hofstedes
(1980) teori har haft.

Hofstedes (1980) teori om kulturella dimensioner bestar ursprungligen av fyra
dimensioner, men har i efterhand adderats av ytterligare tva och har alltsé en total pa
sex dimensioner. De dimensioner som Hofstede (1980) presenterade efter sin studie ir
individualism mot kollektivism, maktdistans, osikerhetsundvikande och maskulinitet
mot femininet. De tva senare dimensionerna &r lang tidsorientering och grad av
tillfredsstillelse. Da den aktuella studien enbart behandlar maskulinitet/femininitet
presenteras endast denna dimension ndrmare.

- Maskulinitet/femininitet aterspeglar graden av framgang, ambition och
prestation kontra solidaritet, att bry sig om andra och livskvalité (ibid).

I diagrammet nedan redogors skillnaderna mellan Sverige och Tyskland i de olika
dimensionerna (The Hofstede centre, 2016). Den storsta skillnaden aterfinns under
just maskulinitet. Hog poéng av maskulinitet innebiar mer ingaende att samhéllet drivs
av konkurrens, prestationer och framgang. Detta dr ett viarderingssystem som startar
redan i skolan och fortsitter pa organisationsniva. En lag poédng innebr istéllet att
samhillet 4r feminint vilket betyder att den vérdering som dr mest dominant &r att bry
sig om andra och kvalité i livet (ibid).
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Figur 2: Jamforelse av Hofstedes kulturdimensioner mellan Tyskland och Sverige (The Hofstede centre).

Tyskland anses med sina 66 poidng vara ett maskulint samhaélle dér prestation vérderas
hogt redan i tidig alder. Skolsystemet delar in barnen vid tio ars alder i olika typer av
skolor beroende pa tidigare prestationer. Ménniskor foredrar att leva for att arbeta, fa
beloning mot prestation och fa sjalvfortroende fran deras uppgifter. En chef dr
auktoritdr med sjalvfortroende och det dr vanligt forekommande att status eller
framgang i arbetet visas genom exempelvis bilar, klockor och tekniska enheter (ibid).

Sverige har 5 poéng pa maskulinitetsskalan vilket betyder att det &r ett feminint land.
Det innebdr att det &dr viktigt ha balans i livet mellan arbete och privatliv samt se till
att alla inkluderas. En effektiv chef dr stottande och beslutstagande gors genom att
inkludera de anstédllda. Ménniskor virderar jamstélldhet, solidaritet och kvalité 1 sitt
yrkesliv. Beloningar som ledighet och flextid dr favoriserade. Hela kulturen bygger pa
begreppet lagom vilket sikrar att alla har tillrdckligt och ingen blir utan (Ibid).



2.5. Hypoteser

Hofstedes (1980) dimensioner redogor for skillnader mellan svensk och tysk kultur
dér den tyska kulturen &r maskulin och den svenska &r feminin. Framgang i en
feminin kultur innebér livskvalité och det som motiverar &r att tycka om det man gor.
Inre motivation &dr enligt Ryan & Deci (2000a) den starkaste formen av motivation
och innebir att gora ndgot meningsfullt, ndgot man &r intresserad av och kidnna gladje
over att fa delta i aktiviteter. Att gora ndgot man 4r intresserad av dr sammanhingande
med att gora nagot man tycker om. Detta visar pa en koppling mellan teorierna kring
feminin kultur och inre motivation. Svenskar bor déarfor drivas av en hogre inre
motivation vilket mynnar ut 1 till f6ljande hypotes:

Hypotes 1) Svenskarna kommer i jamforelse med tyskarna vara mer positivt
korrelerade med en hogre inre motivation.

Enligt Hofstede (1980) handlar en maskulin kultur om graden framgéang, ambition och
prestation. Den innebér dven att ménniskor foredrar att leva for att arbeta och bli
belonade mot prestation (The Hofstede Center, 2016). Den maskulina kulturen kan
darfor tydligt kopplas till yttre motivation som enligt Ryan & Deci (2000a) skapas av
att externa faktorer som beloningar. Eftersom Tyskland har en maskulin kultur bor de
saledes drivas av yttre motivation och externa faktorer vilket leder till f6ljande
hypotes:

Hypotes 2) Tyskarna kommer i jamforelse med svenskarna vara mer positivt
korrelerade med en hogre yttre motivation.

Samhorighet innebér enligt (Ryan & Deci, 2000a) 0msesidigt fortroende, kérlek eller
gemenskap med en eller flera personer i sin omgivning. Detta utgor en av tre
grundldggande forutsittningar for att dragning gentemot en uppgift ska skapas.
Eftersom den feminina kulturen som tidigare ndmnt innebir att man vérderar
solidaritet och att bry sig om andra finns det ett tydligt samband med en feminin
kultur och en hogre samhorighet. Samhorigheten borde dirfor vara hogre 1 Sverige
som anses vara en feminin kultur. Detta leder till f6ljande hypotes:

Hypotes 3) En hogre grad av feminin kultur bor vara positivt korrelerat med en
hogre grad av samhorighet.

Ryan & Deci (2000a) menar att inre motivation bland annat utgors av att fa utféra
aktiviteter av fri vilja. Sjdlvbestimmande innebir att handlingar &r konsekvenser
utifran ett fritt val. Teorin talar sedan vidare for att skillnaden mellan amotivation - att
inte kdnna ndgon motivation gentemot en uppgift alls - och inre motivation &r graden
sjdlvbestimmande. Self Determination Theory (Ryan & Deci, 2000a) kopplar hog
grad av sjalvbestimmande till den inre motivationen och ingen grad av
sjdlvbestimmande till amotivation. Detta innebér att det land som har en hogre grad
av sjilvbestdammande dven bor ha en hogre grad av inre motivation i sitt arbete. Detta
leder till foljande hypotes:

Hypotes 4) Om man har ett hogre sjdlvbestimmande bor det vara positivt korrelerat
med en hogre grad av inre motivation.



Tyskland préiglas som ovan ndmnt av en maskulin kultur och Sverige av en feminin
kultur. Kopplingar har gjorts mellan feminin kultur och en inre motivation samt
maskulin kultur och yttre motivation. Yttre motivation betyder som tidigare nimnt att
man drivs av prestation eller undvikande av bestraffning medan den inre motivationen
innebir att man har positiva sinnesupplevelser eller upplever att det man gor &r
meningsfullt (Ryan & Deci 2000a). Den maskulina kulturen innebér att man drivs av
beloning mot prestation och den feminina foredrar beloningar som ledighet och
flextid. Valens &r en annan faktor for att motivation ska skapas enligt Kominis &
Emmanuel (2007). Till foljd av skillnader mellan linderna i feminin- och maskulin
kultur samt inre- och yttre motivation, bor virdet (valensen) av en beloning skilja
mellan ldnderna. Ovan ndamnda konstateranden leder till f6ljande hypotes:

Hypotes 5) Tyskar och svenskar kommer pa grund av kulturella skillnader foredra
olika beloningar (valens).

Sjélvbestimmande dr som tidigare ndmnt handlingar av ett fritt val (Ryan & Deci,
2000a). Det innebidr mer konkret att en anstédlld har mojlighet att vélja hur denna ska
ga tillvdga i sitt arbete for att na ett visst mal. Forvintan innebér enligt Kominis &
Emmanuel (2007) sannolikheten for att ett visst beteende kommer leda till en viss
beloning. Sannolikheten tillsammans med att beloningen upplevs som virdefull dr de
faktorer som ligger till grund for att motivation ska skapas (Kominis & Emmanuel,
2007). Far man som anstilld sjdlv bestimma hur sitt eget arbete ska genomforas sa
kan man vilja den metod som &dr mest effektiv for sig sjdlv. Detta borde leda till 6kad
motivation och diarmed en dkad forvéntan att kunna na sitt mal. Foregdende
resonemang leder darfor till f6ljande hypotes:

Hypotes 6) Om det ena landet har en hogre grad av sjdlvbestimmande bor det
korrelera positivt med en hogre grad av upplevd forvintan att kunna nd sina mdl.



3. Empirisk studie

1 foljande kapitel beskrivs enkditens utformning, motivering av vald bransch, foretag
och respondenter samt en redogorelse for studiens trovirdighet.

3.1. Enkiitens utformning

For att testa hypoteserna har data samlats in genom en anonym enkit baserad pa
fragor kring inre- och yttre motivation, valens, forvintan, samhorighet,
sjdlvbestimmande, femininitet och maskulinitet. En kvantitativ studie ger data i form
av harda véarden som kan stillas i relation till varandra och pa sa sitt ge svar (Patel &
Davidsson, 2014). Att anvénda en kvantitativ undersokning dr till fordel framfor en
kvalitativ undersokning da farre djupare intervjuer skulle gora det svarare att skilja
kulturella aspekter fran personliga preferenser. Utifran foregdende resonemang har
forskarna darfor valt en kvantitativ metod.

Eftersom den hir studien vill kunna jimfora generella skillnader 1 kvantitativ data
anvinds en hog grad av standardisering och strukturering genom enkéten. Fordelar
med denna metod ir att den 4r mindre tidskrdvande @n djupintervjuer och ger
mojligheten till fler svar (Patel & Davdidsson, 2014). Genom en méngd svar fran
varje land kan samband och skillnader enklare urskiljas. For att fa sa manga svar som
mojligt dr det viktigt att motivera respondenterna genom att fa dem att forsta sitt
bidrag till undersokningen (Patel & Davidsson, 2014). Enkéten inleds dérfor med ett
missiv, som beskriver syftet, vilka forskarna &r och att svaren dr helt anonyma.
Fordelen med en anonym enkit dr att respondenterna inte behdver oroa sig for vilken
effekt deras svar kan fa pa deras arbete. Ytterligare fordel med vald metod ér att
forskarna inte kan paverka respondenterna i samma utstrickning som vid en kvalitativ
intervju (Patel & Davidsson, 2014).

Vid skapandet av enkéten och dess fragor anviandes QPS Nordic som ér ett fardigstallt
frageformulédr som syftar till att kartldgga psykologiska, sociala och organisatoriska
faktorer pa arbetsplatsen (QPS Nordic, 2016). QPS egen enkit bestar av 129 fragor
under olika kategorier. Eftersom manga fragor fran QPS var irrelevanta till studiens
syfte valdes vissa bort. En fordel med detta &r att det 6kar chanserna for
respondenternas deltagande da en lang enkit med for manga fragor kan fa
respondenter att helt enkelt strunta i att besvara enkiten (Patel & Davidsson, 2014).
Forskarna har dessutom i foreliggande studie lagt till en egen fraga kopplat till valens
som lyder "Vilket av foljande skulle du féredra?” dir svaren utgérs av olika typer av
beloningar. Ytterligare en fraga som lades till var vilken nationalitet respondenterna
hade och i vilket land de arbetade. Syftet med de fyra alternativen med “svensk pa
svenskt foretag”, “svensk pa tyskt foretag”, "tysk pa tyskt foretag” och “’tysk pa
svenskt foretag” var att undvika att exempelvis en svensks asikter inte skulle misstas
for att vara en tysks och vice versa.

Samtliga fragor i enkéten har fasta svarsalternativ eftersom det utgor en bra grund for
en kvantitativ analys (ibid). Enkiten inleds med ett antal neutrala bakgrundsfragor
kring dlder, kon, nationalitet och arbetserfarenhet. Vidare foljer atta kategorier med
fragor som kan besvaras pa en femgradig skala fran (1) "véldigt séllan eller aldrig” till
(5) “oftast eller alltid”. Rubrikerna &r: Arbetskrav och rollférvédntningar, kontroll 6ver
arbetet och social interaktion, ledarskap, organisationskultur, beloningar, engagemang

10



for arbetet, arbetsmotiv samt vilken slags beloning respondenten helst hade onskat (Se
bilaga 1). Pa nagra fragor innebdr alternativ 3, d.v.s. mittenalternativet ett neutralt
svar medan det under vissa rubriker star for ”ganska mycket” eller “nagot”.
Anledningen till att inte anvinda fler neutrala val var att forskarna ville kunna urskilja
at vilket hall pa skalan respondenternas asikter drogs at for att pa sa sétt enklare kunna
urskilja skillnader.

Fragorna som valdes ut fran QPS:s nordic var de fragor som var relevanta sett till de
teoretiska begreppen som utgdr den aktuella studiens hypoteser. Dérefter anvénde
forskarna Survey Monkey som é&r en sida ddr man gratis kan skapa enkéter online.
Detta gjordes eftersom forskarna inte hade mdjlighet att dela ut fysiska enkater i
Tyskland. Pa sa sitt skapades en link till enkdten som genom kontakter pa respektive
foretag skickades ut pa ekonomiavdelningar via mejl. QPS Nordic hade samma fragor
bade pa svenska och engelska, men for att minska risken for skillnader i tolkning till
foljd av sprak, valde forskarna att skicka ut samma enkit pa engelska till bade de
svenska och tyska respondenterna. Fragornas ordning foljer andra rubriker an i
presentationen av resultatet i resultatkapitlet. Detta gjordes med anledning av att dolja
forstaelsen for vad studien helt var ute efter och pa sa sitt fa sa riktiga svar som
mojligt.

3.2. Urval

3.2.1. Val av bransch och foretag

Fordonsindustrin valdes eftersom den &r global med manga sysselsatta ménniskor och
anvénder stora delar av olika resurs- och naturtillgdngar. Den integrerar arbetskraft,
handel, kompetens och strategier mellan vérldens olika ldnder. Branschen dr dven
prispressad och med okad globalisering har dven konkurrensen okat (Dicken, 2013).
I den aktuella studien studeras darfor tva traditionella storbolag inom bilbranschen i
Goteborg och Miinchen. Foretagen har valts for att bada foretagen har betydande
storlek i branschen och den intervjuade personalen dgnar sig at liknande
arbetsuppgifter. De valdes ocksa p.g.a. personliga kontakter inom bada foretagen
vilket mojliggjorde ett storre utskick av enkéter. En forutséttning for att fa skicka ut
enkéterna pa bada foretagen var att foretagsnamnen inte skulle presenteras i studien,
dock ldmnades utrymme for forskarna att ndémna bransch och geografiskt lige.

3.2.22. Val av respondenter och genomforande

Det dr viktigt att genomfora studien pa sa lika foretag som mojligt for att kunna
pavisa kulturella skillnader i arbetsmotivation. Respondenterna i enkéten &r néstintill
uteslutande ekonomer med liknande arbetsuppgifter. Att respondenterna har liknande
arbete och arbetsuppgifter gor att riskerna for att olikheter beror pa branschrelaterade
faktorer kan minskas.

Enkiten har genom personliga kontakter skickats ut via mejl till ekonomiavdelningar
pé bada foretagen. Genom en lidnk har enkiten varit 6ppen och saledes mojlig att
besvara under en period pa ungefir tva veckor. Totalt har enkiten skickats ut till ca 95
respondenter varav totalt 41 stycken besvarat enkiten pa ett fullstdndigt sétt.
Svarsfrekvensen ér 43,16 % med ett bortfall pa 56,86 %. Enligt Jacobsen (2002)
innebir en 1ag svarsfrekvens en bittre tillforlitlighet for studien medan en hog
frekvens av bortfall innebér en samre tillforlitlighet for studien. Bortfall kan bero pa
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enkéter som inte dr ordentligt ifyllda, slarv av forskare eller vad som friamst géller den
aktuella studien - respondenter som inte énskar besvara enkéten (ibid).

Den storre avgriansade gruppen som studien dnskar undersoka kallas population.
Eftersom det dock inte dr mojligt att fa svar fran hela populationen, d.v.s. samtliga
ekonomianstillda 1 Sverige och Tyskland, anvénds istéllet ett stickprov. Deltagarna 1
stickprovet ska vara representativa for populationen (Patel & Davidsson, 2014).
Generaliserbarheten for studien innebér da att en generalisering gors fran stickprovet
till populationen (ibid). Svarsfrekvensen pa 43,16 % ger en relativt lag generell bild.
Positivt var en jamnt fordelad svarsméngd mellan ldnderna och att fordelningen
mellan konen var ungefir samma, medianaldern var 44 i Sverige och 37 i Tyskland.
Dessa faktorer ger en positiv inverkan pa den generella bilden. For en 6kad
generalisering hade dock hogre svarsfrekvens samt storre studie varit Onskvirt.
Forskarna anser dock inte att bortfallet paverkar stickprovets representativitet for
populationen i undersokningen.

3.3. Studiens trovirdighet
3.3.1. Validitet

Eftersom studien syftar till att undersoka kulturella skillnader 1 arbetsmotivation som
ar nagot abstrakt, behovs ett métinstrument som kan méta vad som avser mitas och
saledes har god validitet (Patel & Davdison, 2014). I den aktuella studien kan god
validitet skaffas genom innehallsvaliditet. Detta kan astadkommas genom att enkétens
fragor har bra tickning over det aktuella problemomradet som kan koppla enskilda
fragor till teori och hypoteser (ibid), vilket tydligt redovisas i studiens resultat. Nagot
som kan forsdmra validiteten dr for fa mottagna svar pa enkéten eftersom stickprovets
representativitet for populationen minskar. Desto fler svar desto mer tillforlitlig
genomsnittlig data som kan stidllas mot teorin pa ett mer trovérdigt sitt. Det hade
saledes varit onskvirt att ha en hogre svarsfrekvens dn 43,16 % eller alternativt en
storre population med fler antal svar for en 6kad validitet. Till f6ljd av studiens
omfattning och tidsbegrinsning kunde enbart ett pAminnelsemejl skickas ut vilket
paverkat svarsfrekvensen. Sett till ovan nimnda forutséttningar anser forskarna att
stickprovet dr tillriackligt samt representativt for populationen trots relativt 1ag
svarsfrekvens (41st).

3.3.2. Reliabilitet

Reliabelt métinstrument innebdr att felvéardet dr minskat och man &dr nédrmare
individens sanna virden (Patel & Davidson, 2014). Patel & Davidson (2014) menar
att det enda fall dér vi kan erhalla regelritt matt pa reliabiliteten dr nér vi anviander oss
av ett instrument som resulterar i att varje individ far en poéng, exempelvis en
attitydskala. Eftersom studiens resultat baseras pa en enkit med attitydbaserade fragor
kan reliabiliteten anses ganska god. Nagot som kan minska reliabiliteten enligt Patel
& Davidson (2014) dr om respondenterna inte fullt forstar alla fragor sa att de
missuppfattas pa grund av spraket. Forskarna har déarfor forsokt vara sa tydliga som
mojligt bade i enkitens instruktioner samt i fragornas utformning. Enkéten kan dven
testas pa andra som motsvarar testgruppen, men pa grund av studiens begrinsade
tidsram var detta inte mojligt. Dessutom valde forskarna att anvdanda engelska som
gemensamt sprak for enkiten for att fragorna inte skulle tolkas olika av
respondenterna pa grund av sprakskillnader.
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Resultat

I foljande kapitel redovisas analysmetod och resultatet av enkdternas data som
grundar sig pd 41 respondenter varav 20 svenska och 21 tyska. Kapitlet inleds med en
bakgrundsbeskrivning av urvalet. Ddrefter presenteras resultaten av de testade
hypoteserna med tillhorande hypotesdiskussioner.

4.1. Analysmetod av data

Nedan presenterade resultat dr baserade pa de enkitsvar som mottagits. Pa grund av
begrénsad tid i studiens utforande fanns inte tid for anvéindning av ett mer omfattande
statistiskt analysverktyg. Ett sddant verktyg hade i annat fall gett starkare bevis for
eventuella samband.

Respondenterna har i enkéten fatt 5 svarsalternativ som innebér olika nivaer av hur
viktig en aspekt &r eller i vilken grad respondenten haller med i pastaendet. For att
testa hypoteserna och kunna visa kulturella skillnader anvinds medianvérdet for
svenska respektive tyska respondenter. Hypotes 1; ”Svenskarna kommer i jimforelse
med tyskarna vara mer positivt korrelerade med en hogre inre motivation”, méts
exempelvis genom att jimfora de svenska och tyska medianerna for att bekréfta eller
dementera om sambandet stimmer och om en betydande skillnad finns. Om
medianvérdet skiljer sig kan det konstateras att en skillnad finns mellan ldnderna. Det
hade mojligen kunnat vara bittre med fler svarsalternativ, ex 1-7 eller 1-10. Det hade
da pa ett tydligare sitt kunnat visa om skillnader dven finns i de intervaller dir
respondenterna svarat likadant pa den 5-gradiga skalan.

Forskarna har valt att analysera svaren genom median framfér medelvirde da
medelvirden tar hdnsyn till alla respondenters svar. Problematiken i det &r att en eller
flera individers extremvirden kan dra upp gruppens medelvirde och ddrmed gora det
mindre representativt (Statistiska centralbyran, 2016). Medianen redovisar istillet det
mittersta alternativet, d.v.s. att lika manga respondenter har svarat 6ver eller under
medianvirdet. Vid statistiska undersokningar dr darfor medianen det basta mattet att
anvinda nér data ska analyseras (Cortinhas & Black, 2012).

4.2. Resultat av enkiitundersokning

4.2.1. Allmén information om deltagande respondenter

Nedan redovisas generell information om enkétstudiens respondenter. Totalt antal
respondenter var 41 stycken varav 20 svenska och 21 tyska. Det var tva stycken fler
kvinnor och medel- samt medianaldern var 6,5-7 ar dldre bland de svenska
respondenterna. 71,4 % av tyskarna far monetir bonus som bel6ning, 23,8 % far
positiv feedback och 4,8 % far andra beloningar. Bland svenskarna far ddremot 90 %
positiv feedback och 10 % gruppaktiviteter som beloningar for sitt arbete.

Svenskar Antal (%) Tyskar Antal (%)
Kvinnor 8 (40 %) Kvinnor 6 (28,6 %)
Min 12 (60 %) Min 15 (71,4 %)
Medelalder 44 Medelalder 37,5
Medianéalder 44 Medianéalder 37
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F7: Om belonad, vilken beloning far Sverige Tyskland

du? Antal (%) Antal (%)
Monetar bonus 0 15 (71,4 %)
Materiella saker 0 0
Gruppaktiviteter 2 (10%) 0
Positiv feedback 18 (90 %) 51238 %)
Andra beloningar 0 1(4385)

4.2.2. Hypotes 1

Svenskarna kommer i jimforelse med tyskarna vara mer positivt korrelerade med en
hogre inre motivation.

I tabellen nedan redogors medianen for samtliga svenskar och tyskars svar for de
fragor som i enkéten berdr inre motivation. ”F3: 9” innebir nionde fragan under fraga
tre 1 enkéten osv.

INRE Fragor Tyskland Sverige
MOTIVATION Median Median
F3:9 Is your work challenging in a positive 3 4
way?
F3: 10 Do you consider your work 3 4
meaningful?
F3: 15 Does your job involve tasks that are in 2 2
conflict with your personal values?
F8: 2 My values are very similar to the 3 4
organization’s values
F8:3 This organization really inspires me to 3 4
give my very best job performance
F9: 1 To develop my own personality 2 4
F9: 3 To have a peaceful and orderly job 2 2
F9: 4 To get a sense of accomplishing 3 4
something worthwhile
F9: 6 To have a safe and healthy physical 3 4
work environment
F9: 7 To be able to put my imagination and 3 4

creativity to good use at work

Samtliga fragor tillhdrande F3 och F8 i tabellen ovan beror hur de anstéllda upplever
sitt arbete och sin organisation i dagsldget. Forutom fraga F3: 15 "Does your job
involve tasks that are in conflict with your personal values?”, svarar svenskarna med
en nivas hogre median pa samtliga fragor. Detta innebér att de upplever sitt arbete
meningsfullt, utmanande pa ett positivt sétt och att organisationen inspirerar dem att
ge sitt bista pa arbetet i storre utstrickning @n tyskarna.

Fragorna under F9 besvarade hur viktiga foljande pastaenden var angaende ett
dromjobb fran “oviktigt” till “absolut nodvéndigt”. For svenskarna dr det betydligt
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mer viktigt att kunna utveckla sin personlighet dér de svarar med en median pa 4 som
innebdr att det dr "vildigt viktigt”. Tyskarna svarar med en median pa 2 pa samma
fraga vilket istdllet innebar “inte sd viktigt”.

Svenskarna svarar @ven med en niva hogre median kring att fa gora nagot
meningsfullt, ha en trygg och siker arbetsmiljo och kunna fa anvénda sin kreativitet.
Bade ldnderna svarade “inte sa viktigt” kring att ha ett lugnt och ordningsamt arbete.

Diskussion hypotes 1

Inre motivation dr den starkaste formen av motivation och handlar om att kénna att
gora nagot meningsfullt, kdnna gléddje att fa delta i aktiviteter, gora dem av fri vilja
utan behov av materiella beloningar och utfora aktiviteter som intresserar en(Ryan &
Deci, 2000a). Forskarna valde ut fragor som var férknippade med inre motivation,
exempelvis Do you consider your work meaningful?” och ”To get a sense of
accomplishing something worthwhile”. Kinslan att gora nagot meningsfullt (inre
motivation) och om respondenterna anser att deras arbete gor att de uppnar nagonting
virdefullt har ett tydligt samband och forskarna kan déarfor méta skillnaderna mellan
tyskarna och svenskarna i hypotes 1.

4.2.3. Hypotes 2

Tyskarna kommer i jamforelse med svenskarna vara mer positivt korrelerade med en
hogre yttre motivation.

YTTRE Fragor Tyskland Sverige
MOTIVATION Median Median
F9: 2 To have good pay and 4 4
material benefits
F9: 5 That the work is secure and 4 4

provides regular income

Gillande yttre motivation anses det av bada ldnderna vara “vildigt viktigt” med en
bra 16n och materiella formaner samt att arbetet dr sikert och ger en regelbunden
inkomst.

Diskussion hypotes 2

Yttre motivation dr en form av motivation ddr man kidnner dragning till en uppgift pa
grund av externa faktorer (Ryan & Deci, 2000a). Fragorna i enkédtundersokningen ”To
have good pay and material benefits” och “That the work is secure and provides
regular income” dr tva fragor som &r kopplade till yttre motivation. Istillet for att
motivation ska komma inifran forsoker man genom externa faktorer att paverka
motivationen hos de anstillda. Att ha en bra 16n och materiella formaner och att
arbetet dr sikert och ger en regelbunden inkomst dr yttre faktorer som &r ténkta att
paverka motivationen positivt. Ovan nimnda argument och de samband som finns for
yttre motivation ger mojlighet till att méta, hypotes 2, yttre motivation mellan tyskar
och svenskar.
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4.2.4. Hypotes 3

En hogre grad av feminin kultur bor vara positivt korrelerat med en hogre grad av
samhorighet.

FEMININITET Fragor Tyskland Sverige
Median Median
F6: 2 Encouraging and supportive 3 4
Fé6: 4 Relaxed and comfortable 3 3
MASKULINITET Fragor Tyskland Sverige
Median Median
F6: 1 Competetive 4 3
F6: 3 Distrustful and 2 2
suspicios
F6: 5 Rigid and rule-based 3 3

Tyskarna upplever arbetsklimatet som ”ganska mycket” tdvlingsinriktat medan
svenskarna svarat "nagot”. Misstdnksamheten anser bada ldnderna vara “ganska litet”.
Strikt och regelbaserat har bada linderna svarat "nagot”.

Tyskarna upplever arbetsplatsen som “nagot” uppmuntrande och stdttande medan
svenskarna svarat “ganska mycket”. Kring avslappnad och bekvimt svarar de likadant
— "nagot”.

SAMHORIGHET Tyskland  Sverige
Median Median
F4: 8 If needed, can you get support and help 3 4

with your work from your co-workers?
Are your work achievments appreciated
F4: 10 by your immediate superior? 3 4
F4: 9 If needed, can you get support and help 3 3
with work from your immediate

superior?

F5:1 Does your immediate superior encourage 3 4
you to participate in important

decisions?

F5: 2 Does your immediate superior encourage 2 4
you to speak up, when you have different

opinions?

F5:3 Does your immediate superior help you 3 3
develop your skills?
F5:4 Does your immediate superior distribute 4 4
the work fairly and equally?
F5:5 Does your immediate superior treat the 4 4
workers fairly and equally?
F5: 6 Is the relationship between you and your 2 2
immediate superior a source of stress to
you?
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Svaren fran respondenterna géillande samhorighet visar att svenskarna i fyra av
fragorna ligger atminstone en niva hogre i median &@n tyskarna. Kring om de far stod
och hjilp, om den direkta chefen uppmuntrar dig att delta 1 viktiga beslut eller om
deras prestationer uppskattas av den direkta chefen svarar tyskarna 3 som motsvarar
’ibland” och svenskarna svarar 4 som motsvarar ”ganska ofta”. Den storsta skillnaden
aterfinns i F5:2 som handlar om den direkta chefen uppmuntrar att sidga ifran om ni
har skilda asikter. Dér svarade tyskarna 2 som motsvarar ’ganska sillan” och
svenskarna svarade 4 vilket motsvarar “ganska ofta”.

Diskussion hypotes 3

I hypotes 3 testas sambandet mellan en hogre grad av feminin kultur och en hogre
grad av samhorighet. En feminin kultur innebér att man virderar solidaritet och att bry
sig om andra (Hofstede, 1980). I enkéten har femininiteten miétts genom att
respondenterna fatt besvara i vilken grad deras arbetsklimat &r ”Encouraging and
supportive” och "Relaxed and comfortable”.

I enkédtundersokningen stilldes fragorna ”If needed, can you get support and help with
your work from your co-workers?” och ”Are your work achievements appreciated by
your immediate superior?” till respondenterna vilka handlar om det stdd respondenten
far fran sina kollegor och om deras prestationer uppskattas av den narmsta chefen.
Dessa fragor i enkédtundersokningen syftar till att méta i vilken grad respondenterna
upplever samhorighet pa arbetsplatsen da samhorighet enligt Ryan & Deci (2000a)
handlar om 0msesidigt fortroende, kérlek eller gemenskap med en eller flera personer
1 sin omgivning. "Encouraging and supportive” borde exempelvis vara positivt
korrelerat med (If needed, can you get support and help with your work from your co-
workers” (samhorighet). Fragorna miter femininitet och samhorighet samt sambandet
mellan dem.

4.2.5. Hypotes 4

Om man har ett hogre sjdlvbestimmande bor det vara positivt korrelerat med en
hogre grad av inre motivation.

Respondenternas svar kring sjdlvbestimmande gav varierande resultat vilka
presenteras i tabellen nedan. Tyskarna svarade att de “ibland” kan vilja vilken metod
de ska anvinda for sitt arbete medan svenskarna svarade “ganska ofta”. Aven
méngden arbete kunde svenskarna paverka mer, da de svarade “ibland” och tyskarna
”ganska sdllan”. Diaremot kan tyskarna “ganska ofta” paverka sitt arbetstempo medan
svenskarna kunde gora det ’ibland”. Svenskarna kunde dven “ganska ofta” bestimma
nér de ska ta rast, bestimma ldngden pa rasten och ta egna initiativ medan tyskarna pa
samma fragor kunde gora det “ibland”. Den inre motivationen &r som tidigare namnt
hogre hos de svenska respondenterna och redovisas nedan enbart i tabellform da den
presenterats mer ingaende i hypotes 1.
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SJALVBESTAMMANDE Fragor Tyskland Sverige
Median Median
F3:1 Do you have to work overtime? 4 4
F4:1 If there are alternative methods for 3 4
doing your work, can you choose
which method to use?
F4: 2 Can you influence the amount of 2 3
work assigned to you?
F4:3 Can you set your own work pace? 4
F4: 4 Can you decide yourself when you 4
are going to take a break?
F4:5 Can you decide the length of your 3 4
break?
F4: 6 Can you set your own working hours 4 4
(flextime)?
F4:7 Can you influence desicions that are 3 3
important for your work?
FS5:7 Do workers take initiatives at your 3 4
workplace?
INRE MOTIVATION Fragor Tyskland Sverige
Median Median
F3:9 Is your work challenging in a 3 4
positive way?
F3: 10 Do you consider your work 3 4
meaningful?
F3: 15 Does your job involve tasks that are 2 2
in conflict with your personal values?
F8: 2 My values are very similar to the 3 4
organization’s values
F8:3 This organization really inspires me 3 4
to give my very best job performance
F9: 1 To develop my own personality 2 4
F9:3 To have a peaceful and orderly job 2 2
F9: 4 To get a sense of accomplishing 3 4
something worthwhile
F9: 6 To have a safe and healthy physical 3 4
work environment
F9: 7 To be able to put my imagination and 3 4
creativity to good use at work
Diskussion hypotes 4

I hypotes 4 testar studien om det finns en positiv korrelation med en hogre grad av

sjdlvbestimmande och en hogre grad av inre motivation. Inre motivation 4r, som ovan

ndmnt, den starkaste formen av motivation och handlar om att kénna att man gor
nagot meningsfullt, kénna gliddje att fa delta i aktiviteter, gora dem av fri vilja utan
behov av materiella beloningar och utfora aktiviteter som intresserar en (Ryan &

Deci, 2000a). Sjalvbestimmande &r ett av tre grundldggande behov for att motivation
ska skapas och innebér att handlingar &r ett resultat av ett fritt val (ibid). Enligt Ryan
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& Deci (2000a) idr skillnaden mellan inre motivation och avsaknad av motivation,
amotivation, graden sjidlvbestimmande. Amotivation har en avsaknad av
sjdlvbestimmande och inre motivation har en hog grad av sjdlvbestimmande.

Fragan i enkédtundersokningen To be able to put my imagination and creativity to
good use at work ”, beskriver att det finns en koppling med inre motivation da man
utfor aktiviteter av fri vilja, genom sin fantasi och kreativitet utan materiella
beloningar. Sjidlvbestimmande innebir att handlingar dr ett resultat av ett fritt val
(Ryan & Deci, 2000a) och fragan "If there are alternative methods for doing your
work, can you choose which method to use?”” méter hur kontrollerad eller hur mycket
fria val den anstéllda har. Graden av att anvénda sin fantasi och kreativitet och
mojligheten att anvinda alternativa metoder ger ett tydligt samband mellan inre
motivation och sjalvbestimmande vilket mgjliggdér en métning av hypotesen.

4.2.6. Hypotes 5

Tyskar och svenskar kommer pd grund av kulturella skillnader foredra olika
beloningar (valens).

Nedan aterges, i tabellform och diagramform, istillet vilken typ av beloning
respondenterna hade valt om de kunnat vilja sjdlva. Tyskarna hade framst valt
monetdr bonus (18st) medan endast tre av dem hade valt icke-monetér dédr en av dem
hade valt kompledighet och tva hade valt att fa uppskattning. Svenskarna var daremot
varit mer skilda i sina val av 6nskad beloning. Flest som valde samma sorts beloning
var de som valde monetér bonus (5st). Majoriteten (15st) foredrog nagon av de icke-
monetira beloningarna som befordran, kompledighet, arbetsresor och uppskattning.

F10: VALENS Tyskland Sverige
Om du fick vilja, vilken beloning skulle du foredra? Antal (%) Antal (%)
Monetar bonus 17 (80,9 %) 5 (25 %)
Kompledighet 14,8 %) 3 (15 %)
Materiella saker 0 0
Arbetsresor 0 3 (15 %)
Fordelar (gymmedlemskap, parkering, foretagsbil etc.) 14,8 %) 2 (10 %)
Befordran 0 3 (15 %)
Uppskattning 2 (9,5 %) 4 (20%)
Foretagsrelaterade rabatter 0 0
Diskussion hypotes 5

Hypotesen att tyskar och svenskar pa grund av kulturella skillnader kommer virdera
beloningar olika bygger pa en forutsiagelse att feminin kultur bér motiveras av inre
faktorer och en maskulin kultur av yttre faktorer. For att méta detta stélldes fragan
”What of the following would you prefer?” dir olika sorters beloningar ges som
svarsalternativ vilket ger svar pa vilka beloningar respondenterna helst hade velat ha
om de sjélva fick vilja. Detta hjélper till att visa beloningarnas valens da valens
handlar om det upplevda virdet for ett utfall (Kominis & Emmanuel, 2007). Genom
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denna fraga kan studien urskilja om det finns ett samband mellan vald bel6ning och
nationalitet.

4.2.7. Hypotes 6

Om det ena landet har en hogre grad av sjdlvbestdmmande bor det korrelera positivt
med en hogre grad av upplevd forvintan att kunna nd sina mdl.

Sjalvbestimmandetabellens innehall presenteras mer utforligt under hypotes 4 och
redogors dérfor endast i1 tabellform nedan.

SJALVBESTAMMANDE Fragor Tyskland Sverige
Median Median

F3:1 Do you have to work overtime? 4 4

F4:1 If there are alternative methods for 3 4

doing your work, can you choose
which method to use?

F4: 2 Can you influence the amount of 2 3
work assigned to you?
F4:3 Can you set your own work pace? 4
F4: 4 Can you decide yourself when you 3 4
are going to take a break?
F4:5 Can you decide the length of your 3 4
break?
F4: 6 Can you set your own working hours 4 4
(flextime)?
F4:7 Can you influence desicions that are 3 3
important for your work?
F5:7 Do workers take initiatives at your 3 4
workplace?

Fragorna nedan kring forvintan besvaras lika i de flesta fragor. De fragor som skiljer
sig at dr: om arbetet kréver snabba beslut, att arbetet krdver att man utvecklar nya
kunskaper och om man far uppgifter utan rétt resurser att 16sa dem. I de fragor som
skiljer sig at ligger svenskarna en niva hogre i median vilket innebér att en betydande
skillnad finns.

FORVANTAN Fragor: Tyskland Sverige
Median Median
F3:2 Is it necessary to work at a rapid pace? 4 4
F3:3 Do you have too much to do? 4 4
F3: 4 Does your work require quick decisions? 3 4
F3:5 Are your work tasks too difficult for you? 2 2
F3: 6 Is your work monotonous? 2 2
F3:7 Do you perform work tasks for which you need 3 3
more training?
F3: 8 Are your skills and knowledge useful in your 4 4
work?
F3: 11 Does you job require that you acquire new 3 4

knowledge and new skills?
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F3: 12 Do you have clear, planned goals and 4 4
objectives been defined for your job?

F3: 13 Do you know exactly what is expected of you 4 4
at work?
F3: 14 Are you given assignments without adequate 2 3

resources to complete them?

Diskussion hypotes 6

Det som forskarna testar 1 hypotes 6 &r att om det ena landet har en hogre grad av
sjdlvbestimmande bor det dven ha en hogre grad av upplevd forvintan for att kunna
na sina mal. Fragan ”Can you influence desicions that are important for your work?”
miter graden av respondenternas inflytande i sitt eget arbete och saledes graden av
sjdlvbestimmande. Fragan ”Are you given assignments without adequate resources to
complete them?” méter forvéntan for att om det inte finns tillrackligt med resurser att
utfora uppgifter paverkar det sannolikheten den anstillde upplever for att na ett visst
utfall. Kan man influera beslut kring sitt eget arbete bor upplevd forvéntan att kunna
na sitt mal vara hogre. Mitningen av hypotesen dr mojlig da sambandet innebar att
om man har inflytande samt tillridckliga resurser bor den upplevda forvintan att kunna
na malet vara hogre.
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5. Analys av hypoteser

I foljande kapitel kommer hypoteserna analyseras utifran de befintliga teorierna och
utfallet som enkdten resulterat i.

5.1. Hypotes 1

Utifran Hostedes (1980) dimensioner av maskulin och feminin kultur kopplades den
feminina kulturen till en hogre grad av inre motivation. Pa grund av att Sverige 4r en
feminin kultur gjordes forutségelsen att inre motivation skulle vara hogre hos
svenskar dn hos tyskar. Resultatet visar att svenskarna i 8 av 10 fragor i hogre grad
drivs av inre motivation dn tyskarna. Inre motivation innebér att det viktigaste dr att
arbeta med nagonting man tycker om, dr intresserad av eller nagot som kinns
betydelsefullt (Ryan & Deci, 2000a). I enkédtundersokningen svarade svenskarna att
deras arbete dr mer utmanande pa ett positivt sétt, &r mer meningsfullt, att foretagets
virderingar overensstimmer med deras egna, de inspireras av att gora sitt bésta,
utveckla sin personlighet och ha kinslan att gora nagonting virdefullt. Detta innebér
att enkétstudiens resultat styrker teoriernas forutsédgelser samt hypotesen - att vara
svensk innebdr jaimfort med att vara tysk en hogre grad av inre motivation.

5.2. Hypotes 2

Eftersom tyskarna enligt Hofstede (1980) priglas av en maskulin kultur gjordes en
koppling samt forutsdgelse om att de 1 storre grad &n svenskarna motiveras av externa
faktorer. I enkédtundersokningen visade deras svar kring yttre motivation inga
skillnader gentemot svenskarnas. Utfallet tyder pa att tyskar och svenskar virderar bra
16n och materiella férmaner samt att jobbet dr sidkert och bidrar med regelbunden
inkomst lika mycket. Detta innebir att enkédtundersokningens resultat inte kan styrka
hypotesen att tyskar i hogre grad @n svenskar korrelerar positivt med yttre beloningar.
Samtidigt testades enbart tva fragor och hade fler fragor stillts kring yttre motivation
kanske skillnader hade kunnat urskiljas.

5.3. Hypotes 3

Eftersom samhorighet innebdr 6msesidigt fortroende, kirlek eller gemenskap med en
eller fler personer i omgivningen (Ryan & Deci, 2000a), borde samhorigheten vara
hogre 1 en feminin kultur som vérdesitter solidaritet och att bry sig om andra
(Hofstede, 1980). Detta forutsédger att eftersom den svenska kulturen dr feminin bor
den innebira hogre grad av samhorighet dn den tyska. Resultatet visar att svenskarna 1
hogre utstriackning svarar att de kan fa stod och hjilp i sitt arbete fran sina kollegor én
vad tyskarna kan. Detta tyder pa att svenskarna dr mer solidariska och hjdlpsamma
gentemot varandra vilket dven visar pa en hogre gemenskap. Den andra fragan
handlar om ifall arbetsprestationer uppskattas av den ndrmaste chefen dér resultatet
visar att svenskarnas prestationer uppskattas mer #n tyskarnas. Aven detta tyder pa
storre gemenskap och samhorighet bland svenskarna. Foregaende resonemang betyder
att resultaten 1 undersokningen styrker hypotesen att en feminin kultur innebér en
hogre grad av samhorighet.
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5.4. Hypotes 4

Som konstaterades 1 hypotes 1 korrelerar en hogre inre motivation positivt med att
vara svensk jamfort med att vara tysk. Utifran aktuell hypotes bor darfor svenskarna
dven ha en hogre grad av sjdlvbestimmande da hog inre motivation kopplas till hog
grad av sjalvbestimmande enligt Ryan & Deci (2000a). Resultatet visade att svenskar
1 storre utstrdckning kunde vilja alternativa metoder for att genomfora sitt arbete,
influera méngden arbete som ldggs pa dem, bestimma nir de ska ha rast samt ldngden
pé den och fler svenskar tar egna initiativ i arbetet. Tyskarna hade en fraga kring
sjdlvbestimmande som besvarades med hogre median vilken var om de kan
bestdmma sitt eget arbetstempo. Svenskarna svarade alltsa med hogre median pa 5 av
totalt 9 fragor vilket motsvarar mer én hilften och 3 besvarades lika. Eftersom
sjdlvbestimmande dven innebir att handlingar &r ett resultat av fritt val (Ryan & Deci,
2003) kan det konstateras av svenskarna har ett hogre sjalvbestimmande eftersom de
kan vilja alternativa metoder och ta initiativ 1 hogre grad dn tyskarna. Hypotesen att
det land som har hogre inre motivation dven bor ha ett hogre sjidlvbestimmande kan
saledes styrkas av respondenternas svar i enkdtundersokningen.

5.5. Hypotes 5

Valens innebér det uppfattade vérdet av en beloning for en anstélld (Kominis &
Emmanuel, 2007). Forutsdgelsen utifran teorin sa att Sverige som utgors av en
feminin kultur och Tyskland som utgors av en maskulin kultur motiveras olika nir det
kommer till inre och yttre motivation. Detta innebér dven skillnader 1 vilken beloning
man motiveras av da inre motivation skapas av intresse och att géra nagonting
meningsfullt medan yttre motivation skapas genom att fa beloningar eller undvika
bestraffning (Ryan & Deci 2000a). Resultatet visar att tyskarna till 80,9 % (17st) allra
helst vill ha monetir bonus medan 25 % (5st) av svenskarna foredrar detsamma.
Svenskarna har en storre spridning kring de val som fanns dér 3 foredrog
kompledighet, arbetsresor eller befordran, 4 ville ha uppskattning och 2 ville ha
formaner. Bland tyskarna ville 2 ha uppskattning, 1 vardera ville ha kompledigt och
forméner. Aven om vissa svenskar och tyskar foredrar samma sorts beloning visar
detta tydligt att tyskarna foredrar externa faktorer i betydligt storre utstrdckning &n
vad svenskarna gor. Svenskarnas spridda svar kan hérledas till den feminina kulturen
som virdesitter livskvalité och skapa balans mellan arbete och privatliv. Tyskarnas
mer enade val av monetér beloning kan hérledas till den maskulina kulturen som
virderar beloning mot prestation (Hofstede, 1980). Resultatet stidrker dirmed
hypotesen att pa grund av kulturella skillnader foredrar svenskarna och tyskarna olika
beloningar.

5.6. Hypotes 6

Eftersom ett hogt sjalvbestimmande innebdr att handlingar &r ett resultat av fritt val dr
ett lagt sjalvbestimmande forekommande nér handlingar inte 4r ett resultat av ett fritt
val (Ryan & Deci, 2000a). Forutsdgelsen sa att om man har storre mojlighet att
paverka sitt jobb bor en forvintan att kunna na sitt mal 6ka. Svenskarna har ett hogre
sjdlvbestimmande dir de framforallt kan ta egna initiativ och vilja alternativa
metoder i hur de ska utfora sitt arbete. Vid forvéntan svarade ldnderna lika pa 12 av
17 fragor. Svenskarnas arbete kriver att de skaffar nya fardigheter, att de far uppdrag
utan resurser att slutféra dem samtidigt som deras chef uppmuntrar dem till att delta i

23



viktiga beslut, att chefen uppmuntrar att séga till nir de har andra asikter mer dn
tyskarnas. Eftersom svenskarna a ena sidan uppmuntras av sina chefer kan forvintan
Oka samtidigt som de a andra sidan inte far ritt resurser att slutféra sina uppdrag i
samma utstrdckning som tyskarna, vilket istéillet kan minska forvintan. Hypotesen att
det land som har en hogre grad av sjdlvbestimmande dven kommer uppleva en hogre
grad av forvéantan gar darfor inte att styrka av enkdtunderundersokningens resultat.
Det skulle alltsa i sa fall innebéra att svenskarna som upplever hégre
sjdlvbestimmande dven upplever hogre forvéntan, vilket inte tydligt kan visas.
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6. Slutsats

I denna del sammanfattas och konstateras svaren pd hypoteserna som analysen lett
fram till samt svar pd studiens syfte.

6.1. Besvarande av syfte samt slutsats

Pa grund av okad globalisering och 6kad konkurrens integreras marknader och foretag
och ddrmed dven dess personal. Best practice foresprakar den amerikanska modellen
och manga internationella foretag foredrar ett enhetligt ekonomistyrningssystem for
sina olika affdrsenheter. Fordonsindustrin dr en av manga stora industrier dér
foretagen bedriver verksambheter 1 flera ldnder och dér foretagen anvénder liknande
strategier. Studien har syftat till att pavisa kulturella skillnader i motivationsfaktorer
mellan tysk och svensk personal eftersom det styrker argumentet for att anpassade
styrningssystem behovs utifran de kulturella kontexter de avser anvindas i. Studien
har darfor undersokt kulturella skillnader mellan ekonomianstillda pé tva storbolag
inom fordonsindustrin dér det ena har huvudkontor i Goteborg och det andra har
huvudkontor i Miinchen.

Genom framstillande av hypoteser har forfattarna av studien kommit fram till att fyra
av sex hypoteser kunde styrkas medan de resterande tva hypoteserna inte kunde
styrkas av enkédtundersokningens resultat. De skillnader som studien kunde urskilja
var att svenskar till f6ljd av en feminin kultur i storre utstrackning &n tyskar drivs av
en inre motivation. Den inre motivationen gick ocksa att koppla till ett hogre
sjdlvbestimmande och en hogre samhorighet som ddarmed var hogre hos de svenska
respondenterna. Eftersom studien visat att de svenska och tyska anstéllda priglas av
olika kulturer och motivation gick det dven att bekréfta att de foredrar olika typer av
beloningar. De tyska respondenterna foredrar framst monetér beloning och de svenska
foredrar mer varierande typer av beloningar.

Avslutningsvis finns det alltsa skillnader i vad som motiverar svensk och tysk
personal. Det kan dirfor poédngteras att globalt verksamma foretag bor vara medvetna
om dessa skillnader vid anvidndning av enhetliga styrningssystem da de kan ha olika
effekter 1 olika kulturer.

6.2. Forslag till fortsatta framtidsstudier

Enligt Ryan & Deci (2000) kan inre och yttre motivation paverkas av en
uttrdngningseffekt som innebdér att den ena formen tréanger bort den andra. Det hade
saledes varit intressant att undersoka kulturella skillnader kopplat till
uttrdngningseffekten, och om de kulturella skillnaderna 1 arbetsmotivation hos de
anstéllda &r en foljd av vad organisationer traditionellt vardesitter i respektive land.
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Bilagor

Survey

Survey

Hello, we are two economics students from Handelshdgskolan Géteborg/University of
Gothenburg, writing our Bachelor's thesis.

This survey is voluntary and you can cancel your participation at any time, however, your
answers are of great importance to us. The material of the study will be kept completely
anonymous. It will be used to study possible differences between swedes and germans
in psychological and social factors in the workplace and how they affect motivation.

Please answer the questions carefully, it is important that you answer all of the questions as
honest as possible. Note that there are no right or wrong answers, what matters is your
own opinion.

PLEASE NOTE: If you're not swedish or german, you don't have to answer this survey.
If you have any questions about the survey please contact:

Anna Renstrom: gusrenstan@student.gu.se
Felix Sjdholm: felix_sjoholm@hotmail.com

Thank you for your participation.

1. Year of birth:
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2. General information

Please select one answer in each paragraph:
1) Gender

2) Work experience

3) Employment

4) Nationality

Female

Male

0-2 years of experience
2-5 years of experience
6-10 years of experience
>10 years of experience
Consultant

Temporary

Permanent

0o ggood

D Swedish (working at a swedish company)
D Swedish (working at a german company)
D German (working at a german company)

D German (working at a swedish company)
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3. JOB DEMANDS AND ROLE EXPECTATIONS
Very seldom or never Rather seldom

Do you have to work
overtime?

Is it necessary to work at a
rapid pace?

Do you have too much to
do?

Does your work require
quick decisions?

Are your work tasks too
difficult for you?

Is your work monotonous?

Do you perform work tasks
for which you need more
training?

Are your skills and
knowledge useful in your
work?

Is your work challenging in
a positive way?

Do you consider your
work meaningful?

Does your job require that

you acquire new

knowledge and new skills?
Do you have clear, planned
goals and objectives been
defined for your job?

Do you know exactly what
is expected of you at work?

Are you given assignments
without adequate
resources to complete
them?

Does your job involve
tasks that are in conflict
with your personal values?
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Sometimes

Rather often

Very often or always



4. CONTROL AT WORK AND SOCIAL INTERACTION
Very seldom or never Rather seldom

If there are alternative
methods for doing your
work, can you

choose which method to
use?

Can you influence the
amount of work assigned
to you?

Can you set your own work
pace?

Can you decide yourself
when you are going to take
a break?

Can you decide the length
of your break?

Can you set your own
working hours (flexitime)?

Can you influence
decisions that

are important for your
work?

If needed, can you get
support and help with your
work from your co-
workers?

If needed, can you get
support and help with your
work from your immediate
superior?

Are your work
achievements appreciated
by your

immediate superior?
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Sometimes

Rather often

Very often or always



5. LEADERSHIP
Very seldom or never Rather seldom

Does your immediate
superior encourage you to
participate in

important decisions?

Does your immediate
superior encourage you to
speak up, when you

have different opinions?

Does your immediate
superior help you develop
your skills?

Does your immediate
superior distribute the work
fairly and

impartially?

Does your immediate
superior treat the workers
fairly and equally?

Is the relationship between
you and your immediate
superior a source of stress
to you?

Do workers take initiatives
at your workplace?
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Sometimes

Rather often

Very often or always



6. ORGANIZATIONAL CULTURE - What is the climate like in your work unit?

Very little or not at all Rather little Somewhat Rather much Very much

Competetive

Encouraging and
supportive

Distrustful and suspicious
Relaxed and comfortable

Rigid and rule-based

7. If rewarded for you work, what kind of rewards do you get?
Monetary bonus
Material things, like products etc.
Group activities
Positive feedback or/and encouragement

Other rewards

8. COMMITMENT TO THE ORGANIZATION

Disagree to
Disagree totally some extent Indifferent Agree to some extent Agree totally

To my friends | praise
this organization a great
place to work

My values are very similar
to the organization's values

This organization

really inspires me to give
my very best job
performance
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9. WORK MOTIVES - How important are the following considerations in relation to your ideal job

To develop my own
personality

To have good pay and
material benefits

To have a peaceful and
orderly job

To get a sense of
accomplishing something
worthwhile

That the work is secure
and provides regular
income

To have a safe and healthy
physical work environment

To be able to put my
imagination and creativity
to good use at work

Unimportant

Not so important

Rather important

10. What of the following would you prefer?

Monetary bonus

Compensatory leave

Material things

Work related traveling

Benefits (gym membership, parking, company car etc)

Promotion

Appreciation

Company related discounts

35

Very important

Absolutely necessary



