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Forord

Vi vill rikta ett stort och varmt tack till vara respondenter pa Systembolaget och Lundalogik.
Tack for att vi fick mojlighet att ta del av era tankar och erfarenheter kring motivation. Utan er

hade det inte varit mojligt att skriva denna uppsats, sa tack &n en gang!

Vi vill ocksa lyfta fram var handledare, Martin Selander, som funnits dar under hela

arbetsprocessen. Tack for vagledning och stottande feedback.

Vi skulle dessutom vilja tacka alla i var narhet som har lyssnat pa vara tankar kring uppsatsen
och kommit med tips 1&ngs vagen. Till sist vill vi tacka varandra for ett val genomfort samarbete

med bra kommunikation och glatt humér genom hela processen.

Johanna Edén och Caroline Osterlund
Goteborg, 3 juni 2016



Sammanfattning

Trender i dagens samhalle gar mot att erbjuda medarbetare fler kreativa losningar i hopp om att
oka motivationen. Fran att I6nen har varit den priméra motivationsfaktorn ser man idag andra
tendenser dar personlig utveckling och frihet varderas hogre. Var uppsats syftar till att jamfora
det praktiska motivationsarbetet i tva pa forhand skilda foretag, det stabila Systembolaget och det

busiga Lundalogik. For att gora detta har vi formulerat huvudfragestéllningen:
Hur forhaller sig ett stabilt och ett kreativt foretag till motivation i praktiken?

For att besvara vara fragestallningar har vi genomfort sex semistrukturerade kvalitativa
intervjuer dar en chef och tva av dennes medarbetare intervjuades pa vardera foretag. Darefter
transkriberades intervjumaterialet, empiri arbetades fram och materialet analyserades. Den
sekundara datan hamtades i huvudsak fran tryckta kallor. Som utgangspunkt har vi valt att
anvanda fyra valetablerade motivationsteorier, vilka ar framtradande i saval teoriavsnitt som

analysdel.

Studien visar att de tva foretagen har olika forhallningssatt till motivation. Foretagens
strukturella forutsattningar och respondenternas personliga egenskaper ligger till grund for hur
medarbetarna motiveras. Med utgangspunkt i etablerad teori kan vi konstatera att respondenterna
pa Systembolaget till stor del drivs av ett samhdrighetsbehov medan de pa Lundalogik motiveras

av ett prestationsbehov.

Nyckelord: motivation, Systembolaget, Lundalogik, Maslow, Herzberg, McClelland, Vroom,

trivsel, kollegor, delaktighet, foretagskultur, samhdorighet, prestation



Innehallsférteckning

IO 11 1Yo o T PSSR 1
I = T 10 (13T ST PSPRTRO 1
SV i SR SPPTRO 2
1.3 FrAgESTAIININGA......cciviviieecece ettt ettt sttt s e es sttt se s st et et ese s snssetenin 2
I N o =1 1o o - PSSR 2
1.5 DEFINITIONET ...ttt bbbt bbbttt et e st et bbb e b e 2
LG I I TS o101 o] o ISR 3

2. TEOIETISK FETEIENSIAM ... bbbttt bbbt 5
2.1 MaSIOWS DENOVSNIEIAIKI ........covveiiiie et nee e 5
2.2 HErzbergs tVAFAKIOMEON ...........coviiriiiiccceeeeeee s 7
2.3 MCCIlellands DENOVSSIEONT .........veiiveieiie ettt sae e see e 8
2.4 N/r00MS FOMVANTNINGSTEONT ...ttt 10
2.5 Senare motivationSTOrSKNING .........ccviiiiiiiieie s 12
2.6 Teoriernas applicering i VAr StUIE.........ccovviiiiiiicceeees s 13

TR |V =1 o T [PPSR 15
T8 1 7 | SO TR 15

3.1.1 Val av foretag 0Ch reSPONUENTET .......c..oiveiiiiiiirieie e 15
TN Y £ LIV 1111 (oo OSSR 16
3.2 Genomforande av dataiNSAMIING .......cooviieiiiiiii s 17
3.3 GenoMFOrande V INTEIVJUEE ......ccueiieeiiie et cee et ste et e e sbe e te e ra e sbeesbe e raeanneens 18
3.3.1INtErVJULADell ... 20
3.4 Genomfdorande av analys 0Ch diSKUSSION ..........ccviiiiiiiieiieciec e 20
3.5 Validitet 0ch reliabilitet .........ccooii s 20

O 1 10| SO PSUPS 22

4.1 SYSEEMBDOIAGEL ... ..ot et 22
411 BULKSCRET ..o et 23
4.1.2 KVINNIQ MEUAIDEIAIE. ......ccvveveciecieecie ettt sre e 25
4.1.3 Manlig MedarDELare ...........ocoiiiiieece et e 28

o I 1o P [0 ] PSPPSR 30



4.2.1 FOrSAININGSCRET ...t 30

4.2.2 Manlig MEAAIDETAIE ........ceiiiiiieiee bbb 33
4.2.3 KVINNIIG MEAArDETAE. .......e i 36

5. ANAIYS OCH AISKUSSTON.......cuviiiiiitiitiie et sne e 38
5.1 MaSIoWs DENOVSNIEIAIKI ........ccuveiiiiiiieiece e 38
5.2 HErzbergs tVAFAKIOMEON ..........vviieiiiiiccceeee e 39
5.3 MCCIlellands BENOVSIEONT .......ooviiiiiieieeese e e 40
5.4 Vro0mMS TONVANININGSTEONT ..e.vvevienieitieiieeie sttt re et e sneeeas 42
5.5 Identifierade MotivatioNSTAKLOEr...........c.oiiiiiiii s 44
5.5.1 SYStEMDOIAGET ... .ccvieiii e 44
5.5.2 LUNAAIOGIK ...t e 46

5.6 SKillnader 0Ch KRBT .......cc.eoiiiie e 49

6. Slutsats och forslag till vidare fOrskning ..o 52
5.1 STULSALS ...ttt b e bbbt b e n bbb ne e nre e 52
6.2 Forslag till vidare fOrskNiNg..........cccveiioiiiie i 53

7. RETEIENSIISTA. ... ettt bbbttt b ettt nne b 55
T L TIYCKEA KAIIOT ...t e e reete e e sneeeas 55
7.2 EIEKIrONISKa KAHIOT ......c.veieiee e 58
7.3 MUNTHGA KAIION ..ot e et e e te e e saaenas 59

Bilagor



1. Inledning

1.1 Bakgrund

Oppna kontorslandskap, pingisbord, darttavlor och gratis mat; de senaste trenderna inom
foretagskultur uppmuntrar till kreativitet i hopp om att 6ka medarbetarnas motivation. Den
innovativa foretagsjatten Google har banat vag for ett nytt satt att se pa arbetsmiljo. Varlden blir
allt mer medialiserad, individualiserad och digitaliserad (Gillberg, 2014). Att identifiera sig sjalv
med sitt jobb har blivit viktigare pa senare ar (Jackson & Carter, 2002). Motivation ges storre
uppmarksamhet och anses numera vara nyckeln till innovation och framgang. Vad blir foljderna i

praktiken?

Sverige har gatt fran att vara ett industrisamhalle dar de flesta foretag dgnade sig at produktion,
ofta langs I6pande-band-principen, till att idag vara ett tjanste- och kunskapssamhalle. Trots detta
ar de mest anvanda motivationsteorierna skapade pa 1950-talet, i ett helt annat foretagsklimat &n
det vi har idag. Ar de fortfarande relevanta och applicerbara i dagens moderna foretag? Finns det
nagra skillnader och likheter i hur ett aldre, stabilt foretag arbetar med motivation i praktiken och

hur ett modernt, mer innovativt foretag arbetar med samma fraga?

Vi har valt att undersoka tva foretag med till synes skilda forutsattningar for att besvara vara
fragestallningar. Det ena foretaget ar Systembolaget, ett valkant och omtyckt foretag
(Medieakademin, 2016) som genom ett statligt monopol séljer alkoholhaltiga drycker. Det andra
foretaget ar Lundalogik, ett kreativt och snabbt expanderande foretag som arbetar med CRM*-
system (Lundalogik AB, 2015).

Vi ser potential i att kunna identifiera intressanta och tdnkvéarda skillnader och likheter mellan
foretagens motivationsarbete. Intresset ligger i att studera den oférutsagbara jamférelsen for att

bidra till tidigare forskning pa omradet.

*Customer relationship management



1.2 Syfte

Syftet med denna uppsats &r att belysa skillnader och likheter i det praktiska motivationsarbetet i

tva till synes olika foretag, Systembolaget och Lundalogik.

1.3 Fragestallningar

e Hur forhaller sig ett stabilt och ett kreativt foretag till motivation i praktiken?

— Vilket forhallande kan identifieras mellan medarbetarnas upplevda motivation och

etablerade motivationsteorier?

— Vilka motivationsfaktorer karaktariserar de olika foretagen?

1.4 Avgransningar

| uppsatsen jamfors tva till synes skilda foretag och deras syn pa motivation. Pa grund av
studiens begransade tidsram avgransas studien till att behandla sex respondenter pa de tva
foretagen. Detta gor att vara uttalanden inte kan ses som generella, varken for foretagen i sig eller

deras respektive bransch.

Da motivationshegreppet stracker sig éver ett stort omrade har vi valt att avgransa studien till att
endast undersoka medarbetares motivation pa arbetet. Det ar saledes endast detta &mne som

berdrs i uppsatsen.

1.5 Definitioner

For att underlatta forstaelsen for studien definieras begrepp som kan vara svara att forsta eller

har en tvetydlig innebord.

Stabilt foretag
Enligt Svenska Akademiens ordlista (2015) beskrivs ordet “’stabil” som stadig; saker och trygg.
Med bakgrund i den beskrivningen har vi valt att definiera begreppet stabilt foretag enligt



foljande: ett foretag som funnits lange pa marknaden och ar véletablerat. Det stabila foretaget

beskrivs med ord som traditionellt, klassiskt och tryggt.

Kreativt foretag
Skapande, nydanande och produktiv; sa beskrivs ordet “kreativ” i Svenska Akademiens ordlista
(2015). Ett kreativt foretag definierar vi darfor som ett foretag som gar sin egen vag och ar

nytankande, annorlunda och otraditionellt.

Foretagskultur

Nationalencyklopedin definierar féretagskultur som: ”’de regler, varderingar och normer som
k&nnetecknar ett foretag eller annan organisation, eller med andra ord den informella,
forestallningsmassiga sidan av foretaget och den anda eller det klimat som utmarker detta”.
(Nationalencyklopedin, 2016) Vi har valt att utdka definieringen till att inkludera Alani och
Timanders (2013) syn pa begreppet. Den menar att foretagskultur handlar om hur manniskor
inom ett foretag agerar, l16ser problem och kommunicerar med varandra (Alani & Timander,
2013).

1.6 Disposition

Efter inledningen, i det andra avsnittet av uppsatsen, aterfinns den teoretiska referensramen. Dar
presenteras de valda teorier som studien kommer utga ifran. | det tredje avsnittet redogors
tillvagagangssattet i studien med saval urvalsprocesser som genomférande av datainsamling,
intervjuer och analys. Metodvalens for- och nackdelar belyses och argumentation fors kring
validitet och reliabilitet. Det fjarde avsnittet presenterar den insamlade empiriska datan fran
intervjuerna. Avsnittet ar uppdelat i tva delar dar de bada respondentforetagen behandlas separat.
Varje del inleds med foretagspresentationer innan intervjumaterialet tillhérande respektive
foretag presenteras. Citat fran respondenterna anvands aterkommande i det fjarde avsnittet for att
oka forstaelsen for den empiriska datan. | det femte avsnittet har analys och diskussion vévts
ihop for att tydliggora resonemanget for lasaren. Har analyseras den empiriska datan med hjalp
av den teoretiska referensramen. Avsnittet berdr forst de fyra stora teorierna och darefter
identifieras utmarkande motivationsfaktorer med hjélp av kompletterande teori. Avslutningsvis

diskuteras skillnader och likheter mellan de tva respondentforetagen. Den analytiska



diskussionen fors primart for att kunna besvara uppsatsens fragestallningar och darmed dess
syfte. | det sjatte och sista avsnittet presenteras slutsatser baserade pa tidigare analysdiskussion

och forslag till vidare forskning ges.



2. Teoretisk referensram

Har beskrivs den teori som kommer anvandas i studien. Vi argumenterar kring valet av teorier,

dess relevans samt vilka brister som finns med dem.

2.1 Maslows behovshierarki

Ar 1943 presenterades en av var tids mest véletablerade motivationsteorier for férsta gangen;
Maslows behovshierarki. Teorin ar dopt efter skaparen, den amerikanske psykologen Abraham
Maslow. (Maslow, 1943)

Teorin havdar att alla manskliga behov kan placeras i olika nivaer i en hierarkisk trappa. Langst
ned i trappan finner vi de mest grundldggande fysiologiska behoven, som till exempel mat,
vatten, sémn och luft. Darefter foljer fyra nivaer av psykologiska behov: trygghetsbehov,
tillhdrighetsbehov, uppskattningsbehov och slutligen behov av sjalvférverkligande. Maslow
argumenterar for att de psykologiska behoven &r lika viktiga och integrerade i ménniskans natur
som de fysiologiska behoven. (Maslow, 1970)

Alla manniskor bérjar uppfylla behovsnivaerna nedifran, och sa snart ett behov éar tillfredsstallt
klattrar man uppat pa trappan och ett nytt motivationsbehov infinner sig. Om ett behov pa
trappan ar helt tillfredsstallt tappar det trappsteget formagan att motivera individen.
(Abrahamsson & Andersen, 2005) Det sista behovet pa trappan, sjalvforverkligandet, ar
omattligt. Enligt Maslow blir manniskan aldrig nojd, hon ar standigt sokande efter nagonting mer

och battre, och det kommer saledes alltid att finnas en motivationsfaktor. (Maslow, 1970)
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Kalla: egen, 2016

1 = langst ned pa trappan, 5 = hogst upp pa trappan.

Grundlaggande fysiologiska behov: mat, vatten, somn och luft

Trygghetsbehov: stabilitet, lagar, ordning, sakerhet, skydd och granser
Tillhorighetsbehov: att ge och ta emot karlek och kénna tillhérighet
Uppskattningsbehov: sjélvstandighet, frihet, uppmarksamhet, vardighet och erkédnnande
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Behov av sjalvforverkligande: Manniskan nojer sig aldrig utan strévar efter att hela tiden

utvecklas och bli battre.

Kritik

Enligt Abrahamsson och Andersen (2005) saknas ett vetenskapligt stod till teorin, ndgot som gor
att teorin ar svar att bekrafta i praktiken. Fran borjan ar inte modellen byggd for att appliceras i
arbetslivet, trots det ar det just dar den kommit att fa sin stérsta anvandning. (Abrahamsson &
Andersen, 2005)

Det har utforts mangder av studier, bade sma och stora, for att kontrollera Maslows (1943)
behovstrappa. 1976 samanstalldes en artikel dar Wahba och Bridwell dverblickade de gjorda
studierna av Maslows behovsteori. Utifran artikeln drar de slutsatsen att det dittills enbart gar att
finna svaga stod i forskningen. (Wahba & Bridwell, 1976) Aven under senare ar har forskare haft
svart att bevisa teorin. Trots detta dr teorin en av de mest populdra och valciterade idag och den

har natt stor acceptans inom managementforskning. (Soper, Milford & Rosenthal, 1995)



Herzberg kritiserade teorin genom att saga:
“This concept [the theory] made many people feel that the worker can never be
satisfied with his job. How are you going to solve this dilemma of trying to
motivate workers who have a continuously revolving set of needs?”
(Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959, s. 110)

Herzberg ifragasatter har en stor brist i Maslows (1943) motivationsteori som han forsoker

utveckla i sin egen teori (se nedan).

2.2 Herzbergs tvafaktorteori

Tvafaktorteorin ar en motivationsteori fran ar 1959, skapad av den amerikanske psykologen
Frederick Herzberg. | Herzbergs (1959) teori identifieras tva faktorer som paverkar de anstalldas
insats pa arbetsplatsen; hygienfaktorer och motivationsfaktorer. Dessa tva existerar helt
oberoende av varandra. (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959) Herzberg kom fram till den
slutsatsen genom en studie dar han bad anstallda beskriva ett tillfalle nar de k&nt sig véldigt ndjda
och ett annat nar de kant sig véldigt missnéjda med sitt jobb. Det folls sig namligen sa att nar
man skulle svara pa vad som gjorde en néjd med jobbet sa var det vanligt att svaret relaterades
till sina egna arbetsuppgifter, eller till handelser som indikerade att man varit framgangsrik i
utforandet av sitt jobb. Nar man beskrev ett tillfalle da man var missnojd associerade man istallet
det med forhallandena som omgav arbetsuppgifterna och som inte alls var relaterade till arbetet i
sig. (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959) Detta monster gick inte att forneka, och grunden
lades till Herzbergs (1959) tvafaktorteori.

Hygienfaktorer

Hygienfaktorer kan sammanfattas som yttre motivationsfaktorer, till exempel arbetsmiljo, 16n,
arbetstid och anstallningstrygghet (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959). Tvafaktorteorin
hé&vdar att om det finns brister i hygienfaktorerna kan det leda till missngje bland de anstallda.
Hygienfaktorerna ar nagot som forvantas finnas pa arbetsplatsen, ndgot som motverkar missnoje.
Hygienfaktorerna maste saledes finnas for att man ska vilja stanna kvar pa sitt jobb, men de

motiverar inte till 6kad motivation och utveckling. (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959)



Motivationsfaktorer

Motivationsfaktorer daremot berdr den inre motivationen, och det ar den arbetsgivare vill at for
att oka effektiviteten hos de anstéallda. Exempel pa sadana faktorer ar eget ansvar, personlig
utveckling och engagerande arbetsuppgifter. Motivationsfaktorerna forvantas leda till 6kad
motivation, men en avsaknad av dessa gor inte att den anstéllda &r mer missnojd. (Herzberg,
Mausner & Snyderman, 1959)

Kritik
Kritik som riktats mot tvafaktorteorin handlar till stora delar om utférandet av studien, att den ar
svar att aterskapa. Herzbergs (1959) tvafaktorteori utgar fran att alla manniskor ar lika, och man

ser inte skillnader mellan varken individer eller kulturer. (Abrahamsson & Andersen, 2005)

Bassett-Jones och Lloyd (2005) genomférde en studie med 6ver 3 200 deltagare for att undersotka
om Herzbergs (1959) tvafaktorteori fortfarande ar applicerbar. I likhet med Herzberg (1959)
identifierade de att pengar inte var en primar kélla till motivation, utan att det var faktorer
kopplade till inre motivation som var starkast forenat med motivation (Bassett-Jones & Lloyds,
2005).

Enligt Vroom (1964) &r det osékert att anvénda storytelling som forskningsmetod. Ménniskor i
allménhet tenderar att ta at sig aran nar saker gar bra, medan de skyddar sig sjalva genom att
skylla pa omgivningen nar nagot gar daligt (Vroom, 1964). Den ursprungliga studien har ocksa
fatt kritik da den inte tar nagon hansyn till dvergripande, total, néjdhet (Ewen, 1964).

2.3 McClellands behovssteori

Ar 1961 presenterade den amerikanske psykologen David McClelland sin behovsteori for forsta
gangen. | teorin identifierar McClelland tre olika faktorer som paverkar en individs motivation;

prestationsbehov, maktbehov och samhérighetsbehov. (McClelland, 1987)

Enligt McClellands (1987) behovsteori beror varje individs specifika behov till viss del pa
personliga egenskaper. De personliga egenskaperna paverkas av tidigare erfarenheter och kan

andras over tid. Varje individ har de tre olika behoven, men i skiftande grad. For att en individ



ska kanna sig motiverad maste dock ett av behoven vara uppfyllt till en hogre grad. Det mest
framtradande behovet ligger sedan till grund fér vad individen motiveras av och hur denne
upptrader och utfor sina uppgifter. McClelland (1987) menar att individens prestation i stor
omfattning beror pa dennes behov av att lyckas och inte bara pa kunskaper. Han menar ocksa att
medarbetarnas motivation 6kar om organisationen anpassas efter medarbetarnas olika behov.

(Abrahamsson & Andersen, 2005) Nedan foljer en beskrivning av de tre behoven.

Prestationsbehov

Individer med ett starkt prestationsbehov vill som namnet antyder prestera. For dem &r det viktigt
att ha realistiska och utmanande mal och fa kontinuerlig feedback pa saker de gor. Ar malen for
Iagt satta resonerar de att vem som helst kan klara av dem och de ser darfor inte malen som
nagon utmaning. Ar mélen daremot for hogt satta anser personer med hogt prestationsbehov att
resultatet snarare beror pa en tillfallighet an pa personens egen insats. (McClelland, 1987)
Individer med ett starkt prestationsbehov stravar efter att avancera inom arbetet (Abrahamsson &
Andersen, 2005). De foredrar att arbeta individuellt och vill helst hallas personligt ansvariga for
uppgifter eftersom de da kan na tillfredstéllelse nar resultat uppnas. Hogre 16n ar inget primért
motiv for motivation hos individer med ett hogt prestationsbehov, men daremot anvander de

befordring som tecken pa goda resultat. (McClelland, 1987)

Maktbehov

For individer med starkt maktbehov 1&dggs tonvikten vid att sjalv ha stort inflytande och att styra
andra. Individer med maktbehov soker efter prestige och vill 6ka sin status. Detta gor de genom
att samla pa sig maktsymboler. De kommer soka sig till omraden dar de tror sig kunna utéva
makt och dér det finns andra som &r villiga att bli ledda. (McClelland, 1987) Det finns enligt
McClelland (1987) tva sorters maktbehov. Det ena &r persondefinierat och negativt laddat
eftersom det bara anvénds for egen personlig vinning. Det andra maktbehovet kallas for det
socialiserade maktbehovet och har en positiv klang eftersom makthavaren har ser till gruppens
bésta. (Abrahamsson & Andersen, 2005)



Samhorighetsbehov

De individer som har ett stort samhorighetsbehov lagger stor vikt vid sina relationer till andra. De
vill bli omtyckta och motiveras av interaktion med andra manniskor. (McClelland, 1987)
Individer med samhdrighetsbehov &r bra pa att arbeta i grupp och nér de blir bedomda féredrar
de att fa feedback pa gruppens gemensamma arbete framfor en individuell bedémning. Individer
med ett starkt samhdrighetsbehov presterar battre nér det podngteras att uppgiften ar av stor vikt.
De ar bra pa det sociala samspelet, att bevara sina relationer och for fler dialoger dn andra.
(McClelland, 1987)

Kritik

Kritik riktas mot McClellands (1987) behovsteori da den endast lagger vikt vid inre faktorer och
darmed utesluter de yttre faktorerna for att forklara motivation. Dessutom &r relationen mellan
begreppen “behov” och “motivation” ofta odefinierade och flytande. (Abrahamsson & Andersen,
2005)

Ytterligare kritik mot McClellands (1987) behovsteori &r att den i de individualistiska och
konkurrensinriktade delarna endast utgar ifran en manlig synvinkel. McClelland (1987) anvéander
sig endast av ett begrénsat antal studier av kvinnors prestationsmotiv, vilket kan ses som
problematiskt da studien ofta appliceras pa bade manliga och kvinnliga medarbetare.
(Abrahamsson & Andersen, 2005)

2.4 Vrooms forvantningsteori

Den kanadensiske professorn Victor Vrooms forvantningsteori fran 1964 menar att motivet till
att agera i en viss riktning beror pa vad det kommer leda till och vad det kommer betyda for
individen som utfor uppgiften (Robbins, 2001). Vroom (1964) pastar att motivation ar en

funktion av de tre begreppen forvéntan, instrumentalitet och valens.

Styrkan i en viss handling beror pa sannolikheten av att handlingen kommer leda till ett visst
utfall och pa hur vardefullt det utfallet &r for individen (Vroom, 1964). Teorin utgar darmed fran
individens personliga asikt om utfallet. Den beror pa egna preferenser, véarderingar och behov.

(Abrahamsson & Andersen, 2005) Det &r darfor viktigt att forsta individens mal och relationen
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mellan insats och resultat saval som mellan resultat och beléning och individens tillfredsstallelse.
Det ar av stor vikt att vara medveten om att motivation ar personligt och att det darmed inte finns

nagon universell metod for att forklara alla individers motivation. (Robbins, 2001)

Alla individers motivationsfaktorer skiljer sig at. Om individen endast uppfyller tva av de tre
begreppen kommer denne inte kdnna sig motiverad till uppgiften. Saval forvantan,
instrumentalitet och valens maste finnas for att motivation ska uppnas. (Abrahamsson &

Andersen, 2005) Nedan foljer en forklaring av de tre begreppen.

Forvantan
En individs tro att en viss insats kommer leda till resultat. Finns det inget samband mellan dessa

tva kommer individen inte ha nagon forvantan alls. (Abrahamsson & Andersen, 2005)

Instrumentalitet

Individens tro pa sannolikheten att en insats kommer leda till ett visst resultat, oavsett positivt
eller negativt. Hog instrumentalitet pavisas om individen utfor en uppgift till foljd av att denne
tror att det kommer leda till ett bestdamt utfall. (Abrahamsson & Andersen, 2005)

Valens

Valens handlar om hur individen vérdesatter det vantade resultatet. Det kan antingen gélla ett
positivt eller ett negativt resultat. (Abrahamsson & Andersen, 2005)

Instrizmen- -
e

Figur 2
Kélla: egen, 2016

11



Kritik

Mitchell (1974) undersokte i sin artikel: Expectancy models of job satisfaction, occupational
preference and effort: A theoretical, methodological, and empirical appraisal Vrooms
forvantningsteori och kom bland annat fram till att utformande av teori och begrepp é&r bristfallig.
Han menar ocksa att nya matematiska skalor bor undersokas och att reliabilitet och validitet bor
faststéllas. (Mitchell, 1974) Kritiker haller med Mitchell i hans resonemang och anser darfor att
teorin bor beaktas med forsiktighet (Robbins, 2001). Teorin pastas vara for generell och for
specifik pa samma gang. Generellt sett ar det rimligt att motivation kan forklaras av termerna
forvantning, instrumentalitet och valens, men da begreppen ar mer specifikt uttryckta blir de

problematiska som utgangspunkt for empirisk forskning. (Abrahamsson & Andersen, 2005)

2.5 Senare motivationsforskning

Vi kommer i denna del presentera mer nyutkommen forskning med anknytning till medarbetares

motivation.

| en studie fran 1973 undersokte Mitchell resultatet av att sasmmanfoga tva olika
managementskolor. I undersékningen tar han upp delaktighet och dess betydelse for
medarbetarnas motivation. (Mitchell, 1973) Delaktighet &r enligt Mitchell (1973) ett sétt att 6ka
medarbetarnas motivation. Han menar dock att det inte endast ar delaktigheten i sig som leder till
Okad motivation utan att faktorer som kommer med delaktighet, som bland annat kontroll och
social paverkan, ocksa ar bidragande (Mitchell, 1973). Nar medarbetare kanner sig delaktiga och
betydelsefulla for gruppen kan incitamenten att prestera battre 6ka. Mitchell (1973) uttrycker
dock att alla medarbetare inte motiveras genom ¢kad delaktighet, vissa 6nskar istéllet ha klara

direktiv att folja.

2001 genomforde Tansky och Cohen en empirisk studie i syfte att underséka forhallandet mellan
medarbetarnas utvecklingsmojligheter, foretagets stdd och dess engagemang. Forfattarna kom
bland annat fram till att foretaget kan uppratthalla medarbetarnas motivation genom att se till att
det finns utvecklingsmajligheter. Vad som ses som utvecklingsmojligheter kan variera i allt fran
utbildning och ersattning till jobbrotation och karriarsvégledning, och inte bara avancemang
uppat inom arbetet (Tansky & Cohen, 2001). Tansky och Cohen (2001) betonar dven vikten av
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att medarbetarna har ett utvecklingsprogram. Det ska bidra till att individen, med hjalp av chefen,

nar sina mal bade inom och utanfor organisationen.

Basford och Offermann utférde ar 2012 en studie om sambandet mellan arbetskamraters
relationer och motivation pa arbetsplatser. Forfattarna fann att en positiv relation bland
arbetskamrater kommer att 6ka motivationen pa jobbet, oberoende andra faktorer. (Basford &
Offermann, 2012) Dessutom konstaterade Basford och Offermann (2012) att kollegorna betyder

mycket for motivationen pa arbetsplatsen, oavsett position inom foretaget.

| Kugelbergs studie fran ar 2000 kom hon fram till att unga personer (mellan 18 och 30 ar)
prioriterar personlig utveckling, goda sociala relationer, en kansla av frihet, ett meningsfullt
arbete och stimulering i arbetslivet. Den personliga utvecklingen ar allra viktigast for de unga
och att fa chansen att kunna vaxa som manniska. (Kugelberg, 2000)

2.6 Teoriernas applicering i var studie

Vi har valt att anvdnda oss av fyra valetablerade teorier inom motivationsforskningen som
tyngdpunkt i var teoretiska referensram. Samtliga fyra teorier &r mer an 50 ar gamla. Att sa pass
gamla teorier véljs beror pa att det inte finns nagra tunga, moderna alternativ idag. Teorierna
skapade av Maslow (1943), Herzberg (1959), McClelland (1961) och Vroom (1964) anses

fortfarande vara bland de mest valciterade motivationsteorierna idag.

Maslows (1943) behovshierarki ses som grundstenen inom motivationsforskning.
Behovshierarkin har influerat manga efterfoljande motivationsstudier, daribland Herzbergs
(1959). Av den anledningen anser vi att Maslows (1943) behovshierarki bidrar med god inblick i

amnet och &r relevant for var studie.
Herzbergs tvafaktorteori fran 1959 forklarar medarbetarnas olika grader av motivation. Teorin &r

bred och riktar sig till alla medarbetare, oavsett typ av bransch eller foretag (Herzberg, Mausner

& Snyderman, 1959), vilket gor att den anses vara relevant for undersékningen.
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| McClellands behovsteori fran 1961 gors fler avgransningar och teorin blir saledes mer
djupgaende an bred. Da McClellands studier har utgjort grunden for stora delar av forskningen

inom prestationsmotivation anses den vara anvandbar.

Vrooms forvéantningsteori utvecklades 1964 och &r likt McClellands (1987) teori en teori som gor
avgransningar. Teorin har kritiserats for att vara svaranvand (Mitchell, 1974) och det har vi tagit

hansyn till i var applicering genom att medvetet anvanda den pa ett 6vergripande sétt.
De teorier som presenteras under rubriken ’senare motivationsforskning” kommer frémst

anvandas for att belysa var andra fragestallning. Med undantag fran Mitchell (1973) ar dessa

teorier betydligt yngre och kommer anvandas som stéd for analysdiskussionen.
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3. Metod

Detta metodkapitel syftar till att redogéra tillvagagangsséatt under arbetet med framstallandet av
uppsatsen. Kapitlet inleds med genomgang av urvalsprocessen av foretag och respondenter, for
att sedan belysa tillvagagangssattet fore, under och efter intervjuerna. Genom hela kapitlet

riktas aven relevant kritik mot vara metodval.

3.1 Urval

3.1.1 Val av foretag och respondenter

Vid val av foretag och respondenter var vart mal att inte ha nagon relation till de foretag eller de
respondenter som behandlas i studien. Enligt Lantz (2007) ar det objektiva forhallningssattet av
mer vérde an det subjektiva. Hon menar att vi manniskor alltid har en forforstaelse om saker och
ting, ingen intervju &r helt forutsattningslos (Lantz, 2007). Med detta i beaktning anser vi att vi
valt det mest objektiva alternativet, for att pa forhand kunna vara sa neutrala som majligt. Pa sa

satt anser vi kunna fa en mer réttvis bild av den verklighet som beskrevs under intervjuerna.

Respondenterna valdes ut genom vad Bryman och Bell (2013) skulle definiera som malstyrda
urval dar individer och organisationer valdes ut med avsikt att passa studiens syfte. For att svara
pa fragestallningen om hur ett stabilt och ett kreativt foretag forhaller sig till motivation i
praktiken ville vi komma i kontakt med tva pa forhand olika foretag. Med utgangspunkt i de
bestamda definitionerna om ett stabilt foretag ansags Systembolaget, ett statligt foretag med stort
kundfortroende (Medieakademin, 2016) passa in som ett av respondentféretagen. Pa liknande
grunder valdes ett kreativt foretag ut i Lundalogik, ett programvaruféretag som vuxit rejélt sedan
starten ar 1990 (Lundalogik AB, 2016a).

En chef och tva medarbetare intervjuades pa respektive foretag. Att intervjua personer med olika

befattningar gjordes med forhoppning om att fler perspektiv skulle ge en mer nyanserad bild.

Cheferna i verksamheterna intervjuades forst och darefter intervjuades dennes medarbetare.
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Pa bada respondentforetagen kontaktades cheferna for att fraga om intervjuer och nar vi fick
godkannande fran dem genomfordes ett kedjeurval dar cheferna bestamde vilka medarbetare som
skulle intervjuas (Bryman & Bell, 2013). Da kedjeurvalet inte &r slumpmaéssigt kan det enligt
Alvesson (2003) ha bidragit till att cheferna valde ut medarbetare som de sjélva anser ar
motiverade for att framhéva foretaget. Vi fick dock intrycket av att vi fick prata med de
medarbetare som var tillgangliga just den period intervjuerna skulle &ga rum och att urvalet
darfor var en tillfallighet fran chefernas sida. Att det inte funnits nagon mojlighet att sjalva vélja
vilka medarbetare som skulle intervjuas kan ha paverkat studiens resultat, och det ar nagot vi ar

medvetna om.

3.1.2 Val av metod

Var undersokning &r enligt Bryman och Bell (2013) en multipel fallstudieforskning av tva foretag
och har en komparativ form. Den metod vi anser lampar sig bast for studiens syfte ar att ta fram
primardata i form av kvalitativa, semistrukturerade intervjuer. | den kvalitativa intervjun ligger
fokus pa respondentens egna uppfattningar och asikter (Dalen, 2008). Detta ar nagot vi ar
intresserade av da motivation och en individs syn pa motivation &r ytterst personlig. Metodvalet
kan fanga upp nyanser, normer och varderingar och satta dessa i ett sammanhang, pa ett satt som
den kvantitativa metoden inte kan. (Ahrne & Svensson, 2015) Vi har valt att utga fran den
semistrukturerade intervjuformen som enligt Bryman och Bell (2013) innebar att intervjuguiden
ar forutbestdmd men flexibel. Flexibiliteten bidrar till att intervjuarna kan stélla
uppfoljningsfragor och fa mer utforliga svar (Dalen, 2008), vilket gynnar var typ av studie. Det
ar enligt Dalen (2008) viktigt att det i den kvalitativa intervjun skapas intersubjektivitet mellan
intervjuare och respondent sa att upplevelse och situationstolkningar blir gegmensamma for
individerna. Det &r viktigt att vara medveten om att intervjuarnas analys och tolkning av
intervjun kommer paverkas av intervjuarnas och respondentens forhallande. Nar det skapas

intersubjektivitet mellan dessa forstarks validiteten i intervjuarnas tolkning. (Dalen, 2008)

Enligt Lantz (2007) kan den kvalitativa analysens giltighet ifragasattas. Eftersom den ofta utgar
fran ett begransat antal intervjuer maste resultatet diskuteras ur ett annat perspektiv d&n om
stickprovet hade varit allmant representativt (Lantz, 2007). Detta gor att vi inte kan gora

generella uttalanden i var studie. Bryman och Bell (2013) menar att den kvalitativa forskningen
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ar for subjektiv. Vad som tas upp och vad som anses vara viktigt for undersokningen beror pa
forskarens egna preferenser. Kritiker menar att forskaren sjélv far for stort inflytande och frihet
att vinkla och tolka materialet och att det da blir alltfor subjektivt. Det gor det saledes svart for

andra att replikera det kvalitativa forskningsresultatet. (Bryman & Bell, 2013)

Som alternativ till var metod skulle vi kunna anvanda oss av bade en inledande kvantitativ
enkatundersokning och sedan komplettera med flera kvalitativa intervjuer pa respektive foretag.
Da hade vi fangat upp fler respondenters dvergripande forhallande till motivation och sedan
anvant intervjuer som redskap for att fa en fordjupad forstaelse fran utvalda individer. Det hade
gett undersokningen ytterligare bredd, men vi valde bort denna kombination pa grund av arbetets
forutbestamda omfattning och den begransade tidsramen som kandidatuppsatsen maste halla sig

inom.

Trots den kritik som finns mot den valda metoden beddmer vi att de fordelar som presenterats
kommer att 6vervaga nackdelarna och att metoden kan fa fram giltigt och vardefullt material till

var analys.

3.2 Genomforande av datainsamling

Enligt Alvesson och Skéldbergs (1994) beskrivning har ett abduktivt forhallningssatt anvants for
att samla in det teoretiska materialet. Det abduktiva forhallningssattet nyttjades till exempel nar
teoridelen kompletterades med ny teori for att belysa de fenomen som framkom under

intervjutillfallena.

| studien har saval primar- som sekundardata anvants. Primardata samlades in genom sex stycken
kvalitativa intervjuer, samt fran foretagens hemsidor. Sekundardata ar huvudsakligen hamtad
fran tryckta kallor. Det har lagts stor vikt vid att de anvanda kéllorna ska vara tillforlitliga och

darfor har huvudsakligen vetenskapliga kéllor nyttjats.
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3.3 Genomforande av intervjuer

Nar de tva foretagen skulle kontaktas valdes tva olika tillvagagangssatt. Systembolaget
kontaktades genom ett fysiskt besok i en butik for att ge ett gott och personligt forsta intryck.
Efter att ha pratat med butikschefen bokades tre intervjuer in, en med butikschefen sjalv och tva

med tva olika butiksmedarbetare.

Da Lundalogiks huvudkontor ar placerat i Lund skickades istéllet ett e-mail med forfragan om
intervjuer direkt dit. E-mailet nadde till slut ratt person och vi fick telefonnummer till en
forsaljningschef. Efter ett positivt samtal bokades tre intervjutillfallen in i Lund nagra veckor

senare.

Med alla intervjuer inbokade paborjades arbetet med att utforma en intervjuguide. Enligt Dalen
(2008) &r detta nagot som kravs vid anvandandet av semistrukturerade intervjuer som metod. Tva
intervjuguider sammanstalldes for varje foretag, en for cheferna och en for medarbetarna. (Se
bilaga 1 till 4)

Vi valde att inte lata vara respondenter ta del av intervjuguiden innan intervjutillfallet.
Respondenterna gavs saledes ingen mojlighet att varken forbereda eller kontrollera sina svar
innan intervjun. Det gor att de svar som gavs kan antas vara mer spontana och mindre
tillrattalagda an om respondenterna hade fatt forbereda sina svar innan intervjun. For studiens
syfte bedomdes det som mer relevant att fa odverlagda och &rliga svar framfér mer detaljrika och

genomtankta sadana.

Innan det var dags for intervjuerna genomfordes en provintervju. Detta gjordes for att testa
fragorna i studiens intervjuguide och for att ha mgjlighet att redigera och dndra samt ta bort och
lagga till fragor (Dalen, 2008). Dessutom granskades tidsatgangen i enighet med Lantzs (2007)
rekommendation. Vi som intervjuare fick ocksa mojlighet att 6va pa samspelet under intervjun
och val bekanta oss med var intervjuguide i praktiken. Provintervjun hjélpte oss att bli battre
forberedda och mer trygga i vara roller som intervjuare, vilket vi senare upplevde speglade av sig
under intervjutillfallena. Ett bra samspel stodjer arbetet och man blir avspand pa ett naturligt sétt,
nagot som underlattar intervjusituationen. Pa Lantzs (2007) inradan uppmuntrades var

provrespondent dven ge kritik kring bade fragorna och intervjuns upplagg.
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Vid intervjutillfallena inleddes varje intervju med en presentation av oss sjalva och var studie.
Respondenterna fick praktisk information om hur deras uppgifter och intervjumaterialet kommer
hanteras och anvandas. Under intervjuerna anvandes tekniska hjalpmedel for att kunna spela in
intervjuerna. Detta gjordes for att fanga respondentens egna ord, nagot som Dalen (2008) anser

vara véaldigt viktigt i kvalitativa intervjuer.

Da tillatelse gavs till att spela in intervjuerna transkriberades intervjumaterialet efter varje
intervjutillfalle. Vi fick da mojlighet att lara kdnna var data och finna lampliga citat, nagot Dalen
(2008) namner som en fordel med transkriberingar. Bryman och Bell (2013) argumenterar for att
transkribering av materialet ocksa leder till att analysen blir mer noggrann och trovardig da

materialet kan gas igenom flera ganger och darmed minskar risken for feltolkningar.

| forvdg bestdmdes det att respondenternas namn inte skulle publiceras. Detta gjordes med
forhoppningen om att fa fram mer djupgaende och arliga svar an om respondenterna benamnts
vid namn i uppsatsen. Enligt Alvesson (2003) undvek vi ocksa att skapa tillfalle for
respondenterna att framhava sig sjélva genom att inte l4gga vikt vid namnen. Det syftade dven
till att avdramatisera intervjuerna och skapa en tryggare miljo for respondenterna (Bryman &
Bell, 2013). Vi ar medvetna om att detta forsvagar tillforlitligheten till studien eftersom det inte
gar att kontrollera respondenternas uttalanden i efterhand. Trots detta bedomde vi att fordelarna

anda 6vervager nackdelarna med anonymitet i det har fallet.

Intervjuerna pagick i ungefar 30 minuter vardera och denna tid ansags vara tillracklig for att
skapa en helhetsbild om respondenternas tankar kring motivation, vilket Lantz (2007) anser ar
viktigt. Intervjuerna genomfordes i respektive respondentforetags lokaler. Vi upplevde att detta
bidrog till att respondenterna k&nde sig mer trygga under intervjutillfallet. Dessutom gavs
mojlighet till att se hur deras lokaler &r utformade, ndgot som bidrar med en storre forstaelse for

den miljo de arbetar i.
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3.3.1 Intervjutabell

Datum Transkribering (sidor)
Systembolaget
Butikschef 2016-04-20 10
Kvinnlig medarbetare 2016-04-25 14
Manlig medarbetare 2016-04-27 11
Lundalogik
Forsaljningschef 2016-04-28 11
Manlig medarbetare 2016-04-28 14
Kvinnlig medarbetare 2016-04-28 8

Tabell 1

Kaélla: egen, 2016

3.4 Genomforande av analys och diskussion

Analysprocessen inleddes med att transkriberingarna fran de sex intervjuerna studerades.
Darefter plockades det som ansags relevant och intressant ut. Materialet bearbetades och
diskuterades och vi tolkade det respondenterna sagt vid intervjutillfallena for att sammanstélla
empirin. Vidare identifierades begrepp som ansags vara viktiga i undersékningen eller hade
diskuterats av flera av vara respondenter. Dessa utgér underrubriker i den avslutande delen av

analyskapitlet dar den senare motivationsforskningen behandlas.

3.5 Validitet och reliabilitet

Enligt Bryman och Bell (2013) &r det viktigt att diskutera validitet och reliabilitet for att fa en

overblick dver kvaliteten i undersokningen.

For att nd en hog intern validitet har vi kritiskt och med stor medvetenhet utgatt fran
fragestallningarna i hela processen, i allt fran teoriinsamling, val av foretag och respondenter,

utforandet av intervjufragor och intervjuer sa val som i analysdiskussionen. Inget tidigare
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forhallande fanns till vara respondenter och intervjuerna genomfordes i foretagens respektive
lokaler, en plats dar respondenterna kande sig trygga. Intervjuerna spelades in och
transkriberades, nagot som bidrar till en 6kad reliabilitet. Att respondenterna behandlas anonymt

kan dock innebéra implikationer for reliabiliteten da empirin inte gar att kontrollera i efterhand.

| en kvalitativ intervju kan det finnas svarigheter med den externa reliabiliteten och den externa
validiteten eftersom intervjuerna ofta genomfors pa ett fatal personer och resultatet da inte kan
generaliseras. | enighet med Bryman och Bell (2013) &r vi darfor noga med att inte generalisera

studiens resultat.
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4. Empiri

Empirikapitlet ar uppdelat efter de tva organisationer som behandlas i studien. Inledningsvis
berdrs Systembolaget och darefter Lundalogik. De tva avsnitten borjar med en 6versiktlig
beskrivning av organisationen och darefter presenteras insamlat intervjumaterial uppdelat efter

varje respondent.

4.1 Systembolaget

Systembolaget ar ett statligt foretag som idag har 436 butiker dver hela Sverige. Systembolaget
har lagstadgat monopol pa forsaljning av drycker som 6verstiger en alkoholhalt pa 3,5 %.
Foretaget startades 1955 och har idag drygt 5 360 anstallda. (Systembolaget AB, 2015)
Systembolaget skiljer sig fran andra detaljhandelsforetag da foretaget inte drivs av
vinstmaximering. Deras vision ér “ett samhalle dar alkohol njuts med omsorg om hélsan sa att
ingen tar skada”. Foretagets uttalade vérderingar innefattar att vara omtanksamma, kunniga och

inspirerande. (Systembolaget AB, 2016b)

En viktig personlig egenskap som Systembolaget vardesatter hos sina medarbetare ar formagan
att sitta “laget fore jaget”. Att vara ansvarstagande och serviceinriktad framhélls ocksé som
egenskaper som kravs for att passa in som medarbetare pa Systembolaget. (Systembolaget AB,
2016¢) Ar 2016 hamnade Systembolaget pa en sjatteplats bland svenska foretag i Randstad
Awards, varldens storsta oberoende employer branding*-undersokning. De &r ocksa kanda for att
ha hog tillit fran kunderna. Pa Medieakademins fortroendebarometer ar 2016 placerade sig

Systembolaget i topp (Medieakademin, 2016).

*Employer branding kan sammanfattas som den allménna bilden av hur ett visst féretag uppfattas vara som
arbetsgivare. Ett hogt employer brand-vérde menar att foretaget anses vara en spannande arbetsplats med bade goda
karriarmojligheter och attraktiva varderingar. (Randstad AB, 2016)
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4.1.1 Butikschef

“Jag delegerar mycket.”

Var chefsrespondent &r en kvinna i 25-arsaldern som arbetar som butikschef i en av
Systembolagets butiker. Hon har arbetat pa Systembolaget i tre och ett halvt ar och varit
butikschef i ungefar sex manader. Efter sina gymnasiestudier arbetade butikschefen forst inom

restaurangbranschen innan hon boérjade pa Systembolaget.

Butikschefen har fullt ansvar for butiken och dess tio medarbetare. Det finns olika
anstallningsformer bland medarbetarna, alla arbetar inte 100 %. Tva av de anstallda sitter
tillsammans med butikschefen i butikens ledningsgrupp. Systembolagets butiker ar uppdelade i
grupper om ungefar 14 stycken butiker, dar butikscheferna samlas for mote en gang i manaden.
Utover det ar butikscheferna indelade i en mindre grupp med enbart fyra butiker dar de traffas en
gang i manaden for att hjalpa varandra och utbyta erfarenheter. Detta ar ett val fungerande

samarbete som butikschefen vérdesatter och uppskattar.

Motivation

Nar vi bad butikschefen ge sin syn pa vad motivation &r for henne hade hon forst svart att
sammanfatta och formulera sina tankar. Hon upplever att motivationsbegreppet ar svardefinierat
men beskriver sedan motivation med orden: “Jag ser det som en drivkraft och en rorelse framat i
en positiv bemdrkelse.” Butikschefen beréttar att hon jobbar med motivation varje dag och anser

att motivation ar nagonting som standigt bor finnas narvarande.

Ju langre tid intervjun pagar och desto mer vi pratar om motivation upplever vi att respondenten
blir mer saker pa hur hon ser pa motivation och vid ett senare tillfalle uttrycker hon tankar kring
motivation som: “Att jag har en drivkraft, ett mal, dit vill jag, dit ska jag.” Hon uttrycker dven
att hon sjélv far motivation nar ndgonting “flyter pd” och nér det finns ett mal att stréva efter.

Hon séger att motivationen sjunker nar hon upplever att hon har trakigt.
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Ansvar

Pa Systembolaget har butikscheferna det yttersta ansvaret 6ver butiken och de ges stor frihet att
styra butiken pa det satt de sjalva vill. Utseende- och resultatmassigt i butiken finns det klara och
tydliga direktiv och mal att halla sig till, men hur dessa mal nas och hur butiksverksamheten
drivs upplever butikschefen att hon har stort inflytande 6ver.

Delaktighet

Nagot som genomsyrar hela intervjun, och som butikschefen lagger stor vikt vid, &r att alla
hennes medarbetare ska kdnna delaktighet. Hon anser att det ar viktigt att kanna tillhdrighet och
att kanna sig sedd for att bli motiverad. Respondenten upplevde att butikscheferna pa
Systembolaget, for bara nagra ar sedan, gjorde det mesta sjalva. Idag delegerar butikschefen
istallet manga arbetsmoment till sina medarbetare for att de ska kanna delaktighet och ansvar.
Varje medarbetare ansvarar darfor sjalv 6ver ett specifikt omrade, det kan vara allt fran
olsektionen till att se till sa att truckarna har batterivatten. For att skapa tillhérighet menar
butikschefen att det &r viktigt att gruppen har en bra social relation. Butikschefen forklarar att de
kan ga pa afterwork tillsammans och att det da ar viktigt att “alla fdir vara med” och att

medarbetarna “kdnner att man dr polare”.

Utveckling

En gang om aret har butikschefen ett medarbetarsamtal med varje medarbetare dar de gar igenom
dennes situation och ambitioner pa jobbet. Marker hon att en medarbetare stravar efter att
utvecklas ar det hennes uppgift att hjalpa denne att komma vidare. Butikschefen har sjalv varit en
av dem som uttryckt sina ambitioner kring en ledarroll till sin chef. Da visste hon inte hur hon
skulle na dit men nar hon berattade for sin chef om sina ambitioner kunde de borja arbeta mot de
malen. Det finns enligt butikschefen gott om mojligheter for personalen att utvecklas inom
foretaget. Det erbjuds kontinuerligt frivilliga interna utbildningar som personalen kan ta del av.
Dessutom finns det mojlighet att ga ledarskapsutbildningar for de medarbetare som har
ledarskapsambitioner. Férutom medarbetarsamtalen en gang om aret har butikschefen ocksa ett

uppfoljningsmate varje ar med de anstallda.
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Svarigheter

Det svaraste med motivationsarbetet ar enligt butikschefen nar nagon medarbetare férlorat
motivationen helt eller har en mycket bestdmd bild av hur denne vill ha det. Det kan till exempel
vara svart att motivera en medarbetare som har arbetat pa foretaget valdigt lange och har starka
asikter av hur saker “bor” goras. Butikschefen nimner ocks3 att det #r en utmaning att driva
igenom beslut som bestdmts hogre upp i foretaget om hon sjélv inte kénner att hon brinner foér

dessa forandringar.

Trygghet och méjligheter

Nar vi ber butikschefen beratta om vad som ar det basta med att arbeta pa Systembolaget far vi
svaret: “Jag tycker om tryggheten, att det dr ett stort foretag och att de har uttalat att vill man sd
kan man.” Hon anser att karriarmojligheterna &r stora och poangterar den frihet som foretaget ger
till henne som butikschef. Pa fragan om vad som kan bli battre i foretaget har hon svart att
komma pa nagot men uttrycker till slut att det hade varit bra att fa mer schemalagd tid till att

utveckla sina medarbetare.

4.1.2 Kvinnlig medarbetare

>

“Alla pratar med alla, alla kdnner alla.’

En av de tva medarbetarrespondenterna pa Systembolaget ar en kvinna i 20-arsaldern som har
arbetat som butiksmedarbetare pa Systembolaget i drygt ett ar. Det borjade som ett sommarjobb i
en butik inom Systembolaget pa en annan ort, dar respondenten trivdes valdigt bra. Att hon sedan
hamnade pa samma foretag nar hon flyttade till Goteborg beskriver hon som en slump.
Respondenten upplever att hon snabbt kommit in i gruppen. “Jag dr ganska ny men dndd, jag
kéiinner mig som hemma.”” Hon arbetar idag 80 % och har egna ansvarsomraden i butiken. Hon
trivs med sina ansvarsomraden men beréttar att hon inte valt dem sjalv. Hon uttrycker dven att

hon tror att alla helst skulle vilja slippa de olika ansvarsomradena.

Motivation

Respondenten beskriver sin syn pa motivation som “att man hjdlper varandra framdt”. Hon
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tycker att det dr problematiskt att satta ord pa begreppet motivation, men anser att det ar

synonymt med att man “brinner for ndagot”.

Respondenten upplever att det & manga saker som motiverar henne pa Systembolaget. Hon
namner dels de roliga och varierande arbetsuppgifterna och alla kundméten, men séger ocksa att

vetskapen om att hon har méjlighet att lara sig nya saker motiverar henne.

Pa fragan om hon ser att Systembolaget har nagot speciellt forhallningssatt till motivation svarar
hon forst nej, men sedan berattar hon att Systembolagets uttalade fokus ligger pa teamwork, eget

ansvar och larande. Dessa forhallningssatt anser hon vara motiverande.

Gemenskap

Respondenten upplever att hon har stor frihet att paverka sitt dagliga arbete. Hon framhaller dock
att hon tror att det skiljer sig mellan olika butiker. Hon upplever att gruppen som jobbar
tillsammans med henne i butiken ar jattebra. “Vi stdr varandra ganska nara, sa alla pratar med
alla, alla kinner alla.” Hon tror att detta beror pa att medarbetarna ar ungefar lika gamla och har
liknande intressen. Den hierarki som hon upplevt forut inom olika arbeten finns inte i butiken.

Hon menar att gruppen arbetar bra tillsammans, vilket respondenten ser positivt pa.

Respondenten upplever inte att det finns nagon konkurrens mellan medarbetarna i butiken. Hon
tycker att de behandlar varandra med respekt och &r bra pa att kompromissa. Det basta med att
jobba pa Systembolaget ar enligt medarbetaren att traffa kunder och utbytet som det ger.
Dessutom ser hon positivt pA majligheten att standigt lara sig nya saker och att avancera inom

foretaget.

Utvecklingsmojligheter

Det finns flera utbildningsmaéjligheter som respondenten berattar om, men hon séger ocksa att det
ar upp till var och en hur mycket man vill vara delaktig och engagera sig. Det ar eget
engagemang och vilja som styr, men mojligheterna och friheten till utveckling finns.
Respondenten upplever att hon utnyttjar dessa mojligheter, men séger ocksa att det gar lite

langsamt framat da det ar mycket hon vill halla aktivt. “Men jag tycker nog att jag tar chansen
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’

ndr jag far den.’

Identitet

Respondenten svarar forst ett snabbt och tydligt “Nej, det gér jag inte.” pa fragan om hon
identifierar sig med Systembolaget. Efter en tystnad och lite funderande &ndrar hon sig och sager
att hon nog gor det utan att tanka pa det. Att hon bar med sig alla varderingar som Systembolaget
har, aven utanfor arbetet. “Jo, det gér jag nog. Fast jag vill nog inte erkdnna det, men jo det gér
jag faktiskt.”

Foretaget

Respondenten ser ljust pa framtiden. Hon tror att Systembolaget som foretag bara kommer bli
battre och battre med aren och syftar pa att foretaget just nu arbetar mycket med inkludering och
mangfald. “Jag kommer i alla fall vilja vara kvar.” Respondenten upplever att hon fortfarande
kanner sig ny i arbetsrollen och att hon har mycket kvar att lara sig. Hon kan tanka sig att bli chef
i framtiden, men hon vill l&ra sig mer forst och se hur hon kanner langre fram innan hon sétter
upp sddana mal. Hon menar att hon strivar efter att “visa alla sina bra sidor” och “impa” och om
hon skulle kunna na en chefsposition av det jobb hon utfor nu sa ar det absolut ndgonting som

motiverar henne i sitt jobb.

Mal

Vi kommer in pa mal och pratar om veckomalen som finns pa foretaget. Respondenten berattar
att det finns tva typer av mal som satts upp i borjan av veckan; ett mal for hela butiken och ett
personligt mal. Respondenten tycker att butiksmalen fungerar bra och att alla blir motiverade nar
de vet vad de ska ta sikte pa varje vecka. De personliga malen ar bra i teorin men fungerar inte i
praktiken menar medarbetaren. Varje fredag ska en uppféljning av malen ske, nagot som annu
inte gjorts. “Det blir ju en san sak som inte blir prioriterad, for att det dr sa mycket annat som

man kdnner dr viktigare.”

Avslutningsvis fragar vi om respondenten anser sig vara motiverad pa arbetet och da svarar hon
sakert att hon anser att hon ar det. Hon beréattar om nar hon fick ett nytt ansvarsomrade och

jobbade dygnet runt eftersom det var sa roligt. Sedan beskriver hon att hon “inte har ont i
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magen” av att ga till jobbet. Hon ser istallet fram emot att komma till arbetet och att fa traffa

kollegorna och utfora sina arbetsuppgifter.

4.1.3 Manlig medarbetare

“Sa det 6kar ju ens motivation ndr man pratar, det tycker jag dr jdttetreviigt.”

Den manlige medarbetarrespondenten ar i 40-arsaldern och har arbetat pa Systembolaget i drygt
ett och ett halvt ar. Tidigare har han arbetat bade inom restaurangbranschen och bilindustrin,
innan han borjade ldsa kurser pa universitet. Nar han sokte extrajobb vid sidan om studierna

ledde det till att han hamnade pa Systembolaget. Idag ar han fast anstalld och arbetar 60 %.

Motivation

Nar respondenten blir tillfragad vad motivation innebar for honom sager han “det dr ett stort,
djupt, och brett begrepp . Han forklarar att det finns manga olika typer av motivation och att det
ar nagonting som driver honom. “Motivation dir att alltid vara sitt bésta jag just den dagen.”
Han upplever att motivation &r energikravande. Men han sager att om man gor det fran hjartat,
riktigt innerligt, da blir det lattare. Motivation ar enligt respondenten ingenting man kan tvinga

fram.

Det som motiverar respondenten pd Systembolaget ar arbetsuppgifterna och arbetskamraterna.
“Jag trivs jittebra hér. “ Han sdger att han har varit pa andra jobb som varit tyngre och samre,
och att den bakgrunden gor att han kan uppskatta jobbet pa Systembolaget mer. Att det ar latt for
honom pa Systembolaget dr nagot han upprepar flera gdnger. Trots att han nu har ett “latt” jobb
saknar han inte utmaningar. “Jag trdffar sd mycket médnniskor, och jag dlskar det!* Den sociala

kontakten med manniskor pa jobbet ar nagot han upplever som véldigt motiverande.

Frihet
Respondenten anser att han har ganska stor frihet att paverka sitt arbete. “Jag fdr ganska fria
tyglar.” Sa lange han skoter sitt ansvarsomrade och haller sig inom ramarna sa sager de

ingenting menar respondenten. Han tvekar infor fragan om han vill avancera inom foretaget.

28



“Samtidigt kdnns det skont att vara den hdr fria mdnniskan du vet, och inte liksom ldsa upp
mig.” Han har varit chef tidigare, inom bilindustrin, och kanner att det inte & nagonting som
lockar honom. Medarbetaren uppskattar de varierande arbetstiderna som finns pa Systembolaget.

“Ndr jag har de hdr tiderna sd kinner jag mig inte ldst.”

Identitet

Nar vi fragar respondenten om han skulle saga att han identifierar sig med Systembolaget svarar
han ja. “Jag dr reflektionen av den firman, det foretaget eller den personen jag jobbar dt.” Han
menar att han alltid gor sitt basta for att representera sitt foretag och att foretagets vardegrunder

genomsyras i allt han gor. Nar han tar pa sig arbetskladerna beskriver respondenten att han helt

och hallet kliver in i rollen som “systembolagare”.

Bekraftelse

Respondenten drivs av det sociala utbytet med kunderna. Blir det en intressant diskussion dem
emellan eller om han far positiv feedback upplever respondenten att motivationen ékar och att
han far energi till att gora annu béttre ifran sig. “Sd det okar ju ens motivation néir man pratar,
det tycker jag dr jdttetreviigt.” Respondenten visar 0ss ett diplom han fatt for “suverédn service”
och beréttar att han ar ensam om att ha ett sadant i den har butiken. Han ser det som en
bekraftelse pa att kunderna tycker om honom och uppskattar hans hjélp. Han &r valdigt stolt dver
diplomet som hanger pa véaggen i personalrummet och berdttar att god service &r ett av
Systembolagets uttalade vardeord. Diplomet ar nagonting som sporrar respondenten i arbetet, han
vill ha fler sddana utmarkelser. Han ser det som ett bevis pa att han gor nagot bra och anser att
det dessutom &r en trygghet att ha och kunna visa upp om han nagon gang skulle byta till en

annan butik inom Systembolaget.

Mal
De mal som butiken satter upp varje vecka belystes. Respondenten tycker att det &r bra att ha
fasta mal som ska foljas. Han uttrycker att han personligen tycker om att ha mal att strava efter

som visar vilken riktning man ska ga och att detta gér honom motiverad i arbetet.
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Trygghet

Det basta med att arbeta pa Systembolaget ar enligt respondenten att det &r en stor och saker
organisation. Han uppskattar att butiken han jobbar i &r relativt liten, vilket gor att relationen
kollegorna emellan blir tatare och att alla far uttrycka sina asikter om verksamheten. Vidare
uppskattar han att foretaget finns dver hela Sverige, det ar en trygghet om han ndgon gang skulle
flytta.

4.2 Lundalogik

Lundalogik &r ett programvarufoéretag med 6ver 160 anstéllda. FOretaget startade sin verksamhet
i Lund ar 1990 och har idag sex stycken kontor i Norden. (Lundalogik AB, 2016a) Lundalogiks
vision &r att bli Nordens ledande CRM-leverantdr. (Lundalogik AB, 2015) Lundalogik har en
stark foretagskultur dér varje anstilld ses som en “lundalogiker”. Uttryckta viardeord for de
anstéllda ar begavad, engagerad, lagspelare, 6dmjuk och icke-rokare. (Lundalogik AB, 2016b)
Lundalogik praglas av en stark innovationskultur. Nar de pa sin hemsida framhaver vilka fordelar
som finns med att arbeta pa Lundalogik namns frukostbuffé pa mandagar, obligatorisk tre-fika,
obegransad tillgang pa frukt och formanlig tjanstepension som nagra exempel. | februari i ar
placerade sig Lundalogik for forsta gangen pa listan dver Sveriges topp 100 mest spannande
arbetsgivare. Listan presenteras varje ar och innehaller de 100 béasta foretagen i Sverige att arbeta

och gora karriar pa. (Karriarforetagen AB, 2016)

4.2.1 Forséljningschef

“Det dr en jdkligt stor motivation, att fd tuta i tutan sd att alla hor, att jag har gjort den hdr

’

affdren nu.’

Var chefsrespondent pa Lundalogik ar en kvinna i 30-arsaldern som arbetar som forsaljningschef.
| grunden ar hon fastighetsmaklare men trottnade pa yrket och sokte sig istallet till Lundalogik.
Hon har arbetat i foretaget i tio ar och testat pa de flesta avdelningar som finns inom
forsaljningsyrket pa Lundalogik. Respondenten har varit forsaljningschef i ungefér tva ar men
innan dess har hon haft coachande funktioner i form av att starta upp foretagets

forsaljningsverksamhet pa tva andra orter. Som forsaljningschef har hon idag ansvar dver fyra
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medarbetare. Tjansten har tva delar, dels ar hon forséljningschef med en coachande funktion och
personalansvar och dels ar hon séljare pa heltid. Som saljare pa Lundalogik har man en fast 16n

och utdver det tillkommer en bonus om man nar upp till sina forutbestamda mal.

Motivation

Nar vi fragade forséljningschefen vad motivation ar for henne uttrycker hon att det &r nar man
vaknar pa morgonen och kéanner att “idag blir en riktigt bra dag”. Hon menar att motivation ar
att vilja ga till jobbet och att vilja prestera dar. Hon beréattar om séljbranschen och hur det
standigt gar upp och ned nar man arbetar som séljare. Hon menar att en stor motivation ar att

strava efter resultat och den tillfredstallelse som infinner sig nér det gar bra.

Nar en affar ar klar far den sdljare som genomfort den tuta i en “ordertuta”. “Det ar en jakligt
stor motivation, att fa tuta i tutan sa att alla hor, att jag har gjort den har affaren nu. Och att fa

berdtta det for alla.”

Om hon sjalv eller hennes medarbetare kanner sig omotiverade tror forséljningschefen pa att
bryta monstret och géra nagot annat for att sedan komma tillbaka till arbetsuppgiften med ny
energi. Hon tror pa att soka motivation hos andra och ger oss exempel pa att man kan flja med

en kollega ut pa ett kundmdte om man sjalv kanner sig omotiverad for stunden.

Ledarskap

Forséljningschefen anser att hon har ganska stor frihet att paverka hur hon motiverar sina
medarbetare och séger att de jobbar aktivt med motivation. Detta gors bland annat genom
saljtavlingar, mal som sitter uppsatta pa vaggen och fredagsmejl med positiva handelser fran den
gangna veckan. Forsaljningschefen uttrycker att foretagets ledord anpassar hur hon och hennes
medarbetare tanker. Ledorden pa Lundalogik ar passion och engagemang, snygga passningar
mellan avdelningarna och att se foretaget som sitt eget. Dessutom har saljavdelningen ledord som

team, disciplin, kundvard och gladije, vilket paverkar hur de arbetar.

Vidare anser forsaljningschefen att hon anpassar sitt ledarskap och hur hon motiverar sina

medarbetare pa individniva. Hon beskriver att alla séljare &r olika och motiveras av olika saker.
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For att motivera pa individniva pratar hon med sina medarbetare och fragar dem vad som
motiverar dem. Nagon blir motiverad av en extra bonus medan nagon annan drivs av att vinna

tavlingar och placera sig pa foretagets topplista Gver basta séljare.

Svarigheter

Vi fragade vad det svaraste ar med ett motivera och fick svaret: “Det svdra dir inte att motivera
folk, det svdara dr att fa folk att utfora.” Hon upplever att medarbetarna &r motiverade och anser
att en stor bidragande faktor till det ar den rekryteringsprocess alla nyanstéallda maste ga igenom.
Rekryteringsprocessen dr omfattande och fOretaget strévar efter att rekrytera nytankande
medarbetare med ett inre driv. Foretaget menar att om man arbetar med bra manniskor bidrar det

till motivation.

Konkurrens

Respondenten menar att det finns konkurrens mellan medarbetarna, framforallt mellan de
medarbetare som arbetar med samma kundgrupper. Hon tar upp ett exempel som en av hennes
medarbetare sagt till henne: “Jag tycker att det dr jdttekul att det gdar sa bra for den hdr
personen. Men det dr fan, jag vill att det ska ga bra for mig ocksd!” FOrséljningschefen menar att

séljarna glads med gruppen men sjélva vill bidra till bra resultat.

Foretagskulturen

Enligt forsaljningschefen ar det basta med att arbeta pa Lundalogik kollegorna och den starka
foretagskulturen pa foretaget. Eftersom de &r noga med vilka personer de rekryterar pa foretaget
starks foretagskulturen. “Det blir ju jakligt harlig stimning och kultur och likasinnade.” Men det
ar pa bade gott och ont menar respondenten: “Féretaget bestdr av 160 personer som dir lika
dana.” Respondenten berattar att medarbetarna gor mycket tillsammans utanfor jobbet. Ett
exempel ar att de varje kvartal anordnar en kvartalsfest, oberoende pa kvartalets resultat.
Ytterligare en sak som respondenten lyfter fram ar att hon inte har slutat utvecklas pa de tio ar
hon har arbetat inom foretaget. Detta ar anledningen till att hon fortfarande arbetar kvar och sager

’

att det a&r motivation for henne. “Att fa testa pa nya saker, nya infallsvinklar, nya omrdden.’
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4.2.2 Manlig medarbetare

“Jag vill hitta tillbaka till tiden nédr man har lite mer tid for kollegorna, ddr man kdnner att

allting gar liksom inte i 180.”

Den forsta medarbetarrespondenten arbetar som séljare pa Lundalogik och &r en man i 25-
arsaldern. Han har studerat pd Lunds universitet i fem ar innan han borjade pa Lundalogik via en

ettarig traineetjanst. Idag har han varit pa Lundalogik i tva ar.

Motivation

Som séljare ser respondenten pa motivation pa tva sétt. “Bdde inre och yttre motivation, och det
dr framfor allt den inre motivationen som driver mig.” Han beskriver det som att det ar den inre
motivationen som utgor den storre delen av arbetsdagen. Den yttre motivationen, som kollegor
och 16n, ar ocksa viktig pa sitt satt, men respondenten uttrycker det som att den biten mattas av
for hans del. Han har arbetat med forsaljning tidigare och upplevde da att han trottnade pa att
standigt behova overtraffa den yttre motivationen for att fa stimulans. Till slut blev kraven
orimliga och han bestamde sig for att Iagga mer fokus pa den inre motivationen. Han forklarar
det som: “Och det dir till exempel att se sig sjilv som en del i teamet, hir gor vi vildigt mycket

’

roligt tillsammans.’

Pa Lundalogik motiveras respondenten av sin relation med kunderna. “Jag dlskar platsen vid
forhandlingsbordet, och det dr egentligen dir jag trivs som absolut bdst.” Han beskriver k&nslan
av att kénna att man gor skillnad och hjalper andra foéretag som mycket givande. “Det dir ndagon

form av djupare motivation dn bara ‘varsagod skriv pa ett papper’ nu sticker jag vidare.”

Sammanhallningen i gruppen ar nagot som respondenten upplever som en klart bidragande faktor
till motivationen. “Men jag kan liksom inte sdtta fingret pd vad det skulle vara... det dr bara det

hdr, att man motiveras av att goéra teamet stolt.”

Balans och beloning

Respondenten berattar om hur séljyrket innebar hoga berg och djupa dalar, bade resultat- och
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kanslomassigt. Att halla en balans ar svart. Det ar viktigt att inse att man inte kommer vara
varken pa toppen eller botten for alltid. “Man féir ocksd se till att njuta och beléna sig sjilv till
exempel ndr man gjort ndgonting bra istdllet for att jobba pd ndsta puck.” Samtidigt ska inte
beloningarna komma for enkelt sa att de blir rutinmassiga. “Jag vill inte att man fir beloning for

’

ndgonting som man inte har fortjdnat, for da blir orden bara tomma.’

Bonussystem

Respondenten uttrycker att det finns incitamentsverktyg pa Lundalogik. Alla saljarna har en
bestamd fast 16n, oavsett hur det gar i séljarbetet. “De dr jittemdna om att varje anstdilld héir ska
ha en trygg plattform att std pd.” Dartill finns dven en rorlig 16n som beror pa hur mycket man
presterar varje manad. “Det dir klart, det dir ocksd ndgonting som motiverar.” Den hér typen av
yttre motivation anser respondenten fungerar bra. VVad géller inre motivation tycker respondenten
att det hade kunnat vara lite battre. Den snabba tillvéxttakten i foretaget skapar en miljoé dar man
hela tiden uppmuntras blicka framat och sikta mot nya mal. Respondenten upplever att han hade
velat att foretaget tydligare uttalat att det ar okej att stanna upp och njuta av framgangarna ibland.
Han sdger att hans saljgrupp ar duktiga pa att fira framgangar tillsammans, “men jag vet ju
kollegor i féretaget som har lite mer av det har att stressa sig igenom och jaga nésta, och jag
tycker ndéstan att, jag tycker att man tappar lite den forankringen.” Respondenten 6nskar ocksa
att det fanns mer utrymme for att kunna landa. “Jag tror att det dr viktigt faktiskt, for framtidens

’

vdlgangar.’

Utvecklingsmojligheter

Pa fragan hur han ser pa sina utvecklingsmaéjligheter pa Lundalogik svarar han: “Jéttesvdrt mdste
jag saga, for att det ar en valdigt platt organisation. ” Han malar upp en bild dver hierarkin i
foretaget, for att visa pa hur platt den &r. Det finns ett fatal trappsteg att klattra, och pa de hogre
positionerna finns det fa platser. Det enda alternativet ar att putta undan nagon av de som redan
sitter hogre upp, och det &r han inte intresserad av. “Sd just att kldttra hierarkiskt, njaa, jag vet
inte riktigt.” Respondenten tror inte att han kommer vara kvar pa Lundalogik hela sin
yrkeskarriar. Han drivs av utmaningar och vill stanna kvar sa lange han kanner att han utvecklas.
“Om fem dr sd tror jag fortfarande att jag kan vara kvar i den rollen jag har i dag och

fortfarande utvecklas.”
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Foretagskultur

Respondenten berattar att han identifierar sig med Lundalogik. “Det dr ett varumdrke som man
kan vara stolt 6ver. ” Foretagskulturen &r nagot han ser mycket positivt pa. Han anser att det ar
viktigt att bevara ké&nslan av att Lundalogik &r ett foretag dar alla hjalper varandra, nu nér
foretaget vaxer och utvecklas sa pass snabbt. Respondenten menar att foretagskulturen bidrar till
att han har storre frihet att paverka arbetet. Det finns bestamda séljmal for hur mycket han
forvantas salja, men hur han gar tillvaga for att uppna malen ar helt upp till honom sjalv. “Har

man idéer sd dr det bara att dra igang.”

Medarbetare
Respondenten ser att det finns konkurrens mellan medarbetarna, men anser att det bara &r bra och
naturligt. Det ligger i allas intresse att forvalta alla affarsmajligheter pa ett sa bra satt som

mojligt.

Respondenten beréttar att det basta med att jobba pa Lundalogik ar kollegorna i saljteamet. “Vi
har en grym dynamik i vart team. Jag tror inte att jag upplevt den typ av dynamik pa en
arbetsplats tidigare.” Han tror att forklaringen ligger i en bra fordelning mellan killar och tjejer,
och att alla ar ungefér i samma alder. De har hogt i tak och mycket humor tillats.

Respondenten upplever att han kanner sig mer motiverad pa arbetet nu &n nar han borjade for tva
ar sedan. Han tror det beror pa att han har lyckats hitta en battre balans och att han kan slappa
arbetet mer nu an tidigare. Han upplever dock att han fortfarande bar med sig arbetet valdigt
mycket. “Sen inser jag att om man tittar pd en langsiktighet for mig som medarbetare sda har det
mer att gora med hur jag mar och att jag har nagon form av human arbetsmiljo. Sa att av den

’

anledningen tror jag att jag dr mer motiverad nu.’
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4.2.3 Kvinnlig medarbetare

“Vi har blivit ett gdng vinner som jobbar pa Lundalogik.”

Den andra medarbetarrespondenten fran Lundalogik ar en kvinna i 25-arsaldern. Hon har studerat
ekonomi pa universitetet i fem ar. Darefter paborjade hon ett traineeprogram pa Lundalogik
innan hon borjade arbeta som saljare pa foretaget. Idag har hon varit pa Lundalogik i tre ar.

Motivation

Respondenten tycker inte att det ar helt enkelt att svara pa vad motivation ar men uttrycker att det
ar att hitta det som triggar en. “A¢ fortsatta gora det man gor, eller att lyckas lokalisera vad man
madr bra av helt enkelt.” Hon anser att de arbetar mycket med motivation i séljgruppen och

forsoker hitta vad det &r som motiverar dem att gora ett &nnu béttre jobb.

Som mest motiverad kanner sig respondenten nar hon har natt 90 % av sina mal. Da ligger malen
fortfarande framfor henne men de &r sa nara att hon nastan kan ta pa dem. Dessutom motiveras
hon av att fa positiv feedback. Néar vi fragar respondenten om hon blir motiverad av den
finansiella bonus som séljarna kan fa varje manad svarar hon att den motiverar henne till en viss
del, men da ska hon kénna att det ar rimligt att uppna malet. Hon anser att bonusen &r bra men
menar att vissa av hennes medarbetare triggas igang extremt mycket av bonusen medan andra
inte gor det alls. Hon anser sjélv att hon ligger mitt emellan dessa pastaenden, hon tycker om en

bonus men ser inte att det ar den som kommer avgora hur lange hon kommer stanna pa foretaget.

| framtiden strévar respondenten efter att ha en mer coachande roll i féretaget och att vara mer av

en intern resurs. “Det motiverar mig extremt mycket.”

Frihet

Nar vi fragar om hon kanner stor frihet att paverka sitt arbete svarar respondenten att hon har
relativt stor frinet. Hon forklarar att hon har en budget att félja och mal som ska nas men hur hon
gor det kan hon sjalv styra éver. Det ar nagonting som hon uppskattar. Vidare kanner hon alltid

att hon far gehér om hon kommer med forslag.
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Utveckling

Utvecklingsmojligheterna pa foretaget ar begransade om man ser till att avancera titelmassigt.
Respondenten upplever att det finns fa positioner att klattra till da foretaget har en véldigt platt
struktur. Daremot finns det mojlighet till stor personlig utveckling. Respondenten vérdesétter de
personliga utvecklingsmojligheterna men ser ocksa problematiken med de begransade

utvecklingsmojligheterna karriarmassigt.

Foretagskultur

Respondenten identifierar sig med Lundalogik. “Det gor man! Det gér man alldeles for mycket
ibland.” Hon menar att den kultur som finns pa foretaget ar stark, och sager att det ar svart att
inte bli motiverad av den. Pa Lundalogik drivs de flesta medarbetarna av sammanhallning och de
gor mycket roligt tillsammans. “Vi har blivit ett giing vinner som jobbar pd Lundalogik.” Hon
beskriver att det nastan kan vara svart att skilja pa sig sjalv och sin arbetsroll ibland och att hon

dessutom har svart att slappa jobbtankarna vid arbetsdagens slut.

Kollegor

Det basta med att arbeta pa Lundalogik ar kollegorna. Respondenten uttrycker att det ar hogt i tak
dem emellan och att hon arbetar i en inspirerande miljo. "Det dr farligt att sdga det men vi kinns
litegrann som en lundalogikfamilj.” Kollegorna a&r sammansvetsade och de kan prata om det
mesta med varandra. Men respondenten uttrycker ocksa att det ar det man vill undvika; att satta
jobbet i samma mening som familj. Hon Onskar att granserna mellan jobb och fritid hade varit

tydligare pa foretaget, sa att hon kan vara ledig med gott samvete.

Nar vi fragar om hon upplever att det finns konkurrens mellan medarbetarna sager hon att
begreppet konkurrens inte passar in i sammanhanget. De &r ett bra gang som ar duktiga pa att
jobba med varandra. Hon menar att det istallet handlar om att de &r drivna séljare som alla vill
bidra till gruppens basta. Hon poangterar dock att det inte sker pa bekostnad av nagon annan utan

att de ar hjalpsamma och lyssnar pa varandra.
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5. Analys och diskussion

| detta kapitel utfors en analys dar diskussion fors med utgangspunkt i den teoretiska
referensramen och det sammanstéllda intervjumaterialet som aterfinns i empirin. De fyra stora
teorierna behandlas forst och dérefter identifieras och diskuteras motivationsutmérkande drag
hos respektive foretag med hjalp av senare motivationsforskning. Avslutningsvis jamfors

skillnader och likheter i féretagens motivationsarbete.

5.1 Maslows behovshierarki

Nar vi forsoker oss pa att placera in vara respondenter pa Systembolaget och Lundalogik i
Maslows (1943) behovshierarki kan vi snabbt konstatera att det forsta steget ar uppfyllt. Maslows
(1943) grundlaggande fysiologiska behov saknas inte och de har bland annat humana arbetstider
och en trygg grundldn. Detta leder oss till det andra steget dér trygghetsbehovet berdrs. Vi anser
att dven detta steg ar uppfyllt da vi upplever att medarbetarna kanner stabilitet pa sina
arbetsplatser. De har trygga anstallningar och bada foretagen upplever positiv utveckling,
Systembolaget genom 6kad kundnéjdhet och Lundalogik resultat- och expansionsmassigt.

Att de tva forsta behoven ar uppfyllda pa arbetsplatserna innebar, enligt Maslow (1943), att
motivation endast finns att fa i de hogre trappstegen i behovshierarkin. For att uppfylla det tredje
steget, tillhdrighetsbehovet, kravs socialt engagemang. Pa Systembolaget uttrycker sig detta
genom uppdelade ansvarsomraden och gemensamma aktiviteter. Liknande engagemang gar att
hitta pa Lundalogik, sa som kvartalsfester, daglig tre-fika och afterwork. Detta gor att vi vill
pasta att dven det tredje steget ar uppfyllt pa bada foretagen. Enligt Maslows (1943) teori aterstar
nu bara tva steg: uppskattningsbehovet och behovet av sjalvforverkligande.

Med stod i det empiriska materialet vill vi argumentera for att vara respondenter pa
Systembolaget befinner sig pa det fjarde steget, uppskattningsbehovet. Det finns grader av frihet
och mojlighet till erkdnnande pé arbetsplatsen, till exempel genom utmairkelsen “suverin
service”. Enligt var analys &r dock sjalvstdndigheten begransad, och det finns
utvecklingspotential for uppskattningsbehovet. Detta innebar, enligt oss, att det ar steg fyra i

Maslows (1943) behovshierarki som motiverar vara respondenter pa Systembolaget. Det &r dar
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mojligheten till ytterligare motivation finns att hamta, da hela steget annu inte ar uppfylIt.
(Maslow, 1943) Vad galler Lundalogik sa ser vi liknande tendenser. Uppméarksamhet,
erkannande, sjalvstandighet och frihet finns till viss grad, men ar inte helt uppfyllda &nnu och &r
det som i dagslaget motiverar respondenterna pa Lundalogik. Det finns alltsa mer motivation att
hamta i steg fyra ocksa for Lundalogik. Vi ser flera sma faktorer som antyder att Lundalogik har
kommit langre pa det fjarde trappsteget an Systembolaget. Var uppfattning &r att respondenterna
pa Lundalogik upplever en storre frihetskansla an respondenterna pa Systembolaget. Dessutom
ser vi att respondenterna pa Lundalogik har méjlighet att vara mer sjalvstandiga i sin arbetsroll

pa ett satt som inte &r mojligt pa Systembolaget.

For att summera appliceringen av Maslows (1943) teori pa Systembolaget och Lundalogik sa &r
var tolkning att de bada befinner sig pa det fjarde steget, uppskattningsbehovet. Vi anser att
Lundalogik har kommit langre &n Systembolaget pa det fjarde steget, men att inget av foretagen

annu natt det femte och slutgiltiga steget.

5.2 Herzbergs tvafaktorteori

Alla vara respondenter har uttryckt att de trivs pa sina jobb. Vi tycker oss ocksa kunna se att flera
yttre motivationsfaktorer, som Herzberg (1959) skulle kalla hygienfaktorer, finns tillgangliga.
Det finns inga uppenbara brister i hygienfaktorerna som vi kan identifiera, varken pa
Systembolaget eller Lundalogik. Arbetsmiljon ar trygg och I6nen ar anstandig. Pa Systembolaget
upplevde en respondent missnoje med de varierande arbetstiderna, medan en annan ansag att det
var en fordel med arbetet. Detta bekraftar och legitimerar den kritik som vanligtvis riktas mot
Herzbergs (1959) teori géllande att han inte tar hansyn till nagon skillnad mellan olika individer
(Abrahamsson & Andersen, 2005). Enligt Herzberg (1959) ar hygienfaktorerna inte motiverande
i sig, men de kravs for att motivationsfaktorerna ska ha en motiverande effekt. Pa Systembolaget

och Lundalogik finns det med andra ord stabila grunder for att kunna bygga motivation.

Motivationsfaktorerna ar de som ska leda till 6kad motivation (Herzberg, Mausner &
Snyderman, 1959). Alla respondenter upplever att de har eget ansvar pa arbetet, aven om det ar i
varierande grad. Var chefsrespondent pa Systembolaget ar tydlig med att hon delegerar ut

arbetsuppgifter och arbetsomraden till sina medarbetare som de far ha huvudansvar 6ver. Hon
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anser, precis som Herzberg (1959), att det verkar motiverande for varje individ. Just eget ansvar
ar nagot som Herzberg (1959) klassificerar som en motivationsfaktor. Personlig utveckling och

engagerande arbetsuppgifter ar tva andra motivationsfaktorer som Herzberg (1959) namner.

Vi anser att personlig utveckling gar att identifiera pa Systembolaget och Lundalogik.
Mojligheterna till personlig utveckling ar narvarande pa olika satt i foretagen, men de finns i
bada. Pa Systembolaget finns olika utvecklingsmajligheter som medarbetarna kan utnyttja. Vi
upplever att det pa Lundalogik inte bara finns méjlighet till personlig utveckling, utan ocksa en
forvantan pa att varje individ ska ta den mojligheten. Enligt oss speglar det den foretagskultur
som finns pa Lundalogik. Vi tycker oss ocksa ha upplevt att personlig utveckling uppmuntras

mer aktivt pa Lundalogik an pa Systembolaget.

Vi har identifierat engagerande arbetsuppgifter bade pa Systembolaget och Lundalogik.
Arbetsuppgifterna pa de bada foretagen har olika forutsattningar men vi upplever att alla
respondenter kanner att de gor nagonting viktigt for foretaget. Pa Systembolaget ska
medarbetarna finnas till for kunderna nar de behdver hjalp, rad och tips. Pa Lundalogik soker
medarbetarna aktivt upp sina kunder sjalva, genom telefonsamtal och méten. Vi vidhaller att
respondenterna anser att deras arbetsuppgifter ar utmanande och meningsfulla, bade personligen,

men ocksa for foretaget.

Vi kan identifiera bade hygienfaktorer och motivationsfaktorer pa Systembolaget och
Lundalogik, aven om de uttrycker sig pa olika satt och i olika grad. | enighet med Herzbergs
(1959) tvafaktorteori anser vi det mojligt att pasta att det finns hog potential till motivation pa

bada vara respondentforetag.

5.3 McClellands behovsteori

Enligt McClellands (1987) teori finns det tre behov som paverkar en individs motivation,
prestations-, makt- och samhdrighetsbehov. Alla individer har delar av de tre behoven men det
behov som ar starkast &r det behov som kommer ligga bakom den stérsta delen av
arbetsmotivationen (McClelland, 1987).
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Vi har lagt marke till att de tva foretagens syn pa motivation skiljer sig at. Pa Lundalogik ar det
tydligt att medarbetarna pa saljavdelningen drivs av ett prestationsbehov. Det finns ett stort fokus
pa att varje individ ska prestera. Det ar viktigt att vara fokuserad och motiverad for att ta sig
vidare i arbetet och prestera battre an forut. Pa Lundalogik arbetar séljarna mot forutbestamda
mal som de satter upp tillsammans med forsaljningschefen. Malen ar tydliga. Att de séatts i
enighet mellan séljaren och chefen &r enligt McClellands (1987) teori viktigt med tanke pa att
malen bade maste vara rimliga och utmanande for att individen med prestationsbehov ska
motiveras av dem. En av vara respondenter pa Lundalogik uttryckte att hon &r som mest
motiverad nar hon har uppnatt 90 % av sina mal. Malens funktion &r att uppmuntra medarbetarna

till att gora sitt yttersta, vilket vi anser att de gor pa Lundalogik.

Karaktérsméssigt for individer med prestationsbehov &r att de garna arbetar individuellt eftersom
de da personligen kan fa berom nar de lyckas med en uppgift (McClelland, 1987). P& Lundalogik
finns det siljare som drivs av att st hogst upp pa listan for “bésta siljare”. Det finns andra som
motiveras av att fa tuta 1 “ordertutan” si att alla andra hor att séljaren har lyckats med en affar.
En tredje motiveras extremt mycket av feedback och att fa héra hur duktig personen ar. En

respondent berattar dock att den positiva feedbacken inte far ges for ofta, da tappar den sin kraft.

McClelland (1987) menar att personer med prestationsbehov finner det viktigt att avancera inom
arbetet. P4 Lundalogik &r denna mojlighet hammad da organisationen ar platt med fa hierarkiska
steg. | dagslaget upplever inte vara respondenter att det ar nagonting som stér dem men i

framtiden uttrycker de en dnskan om avancemang pa foretaget, nagot som ar begransat i dagens

foretagsstruktur.

Pa Systembolaget ser vi starka tendenser till att medarbetarna motiveras av ett
samhdrighetsbehov. De poangterar gang pa gang hur viktiga kollegorna &r for trivseln. De lagger
stor vikt vid att arbetsgruppen fungerar bra tillsammans. Detta lyder i enighet med teorin som
menar att personer med ett starkt samhdérighetsbehov ar bra pa att arbeta i grupp (McClelland,
1987). Respondenterna pa Systembolaget drivs av att prata med andra och att fa utbyta tankar
och erfarenheter med kunder och kollegor.
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Vi identifierade ocksa tecken pa prestationsbehov hos respondenterna pa Systembolaget. En av
medarbetarna uttrycker sin 6nskan om att en dag bli chef inom foretaget. Det &r dock ingenting
som hon i dagslaget arbetar aktivt mot, men drommen finns. En annan respondent stravar efter att
prestera pa topp for att fa foretagets interna utmérkelse “suverin service”. Respondenten menar
att utmarkelsen fungerar som feedback pa att det han gor &r bra och att det uppskattas av
kunderna och att utméarkelsen ar det finaste beviset pa det. Enligt var mening drivs en av vara
respondenter pa Systembolaget mer av prestationsbehovet én de andra tva. Hon drémmer om att

avancera inom foretaget och arbetar efter systematiska mal for att na dit.

Vi kan se likheter mellan vara tva chefsrespondenter pa Systembolaget och Lundalogik. Deras
ledarskap karaktariseras av mjuka varden och de lagger vikt vid att medarbetarna ska ma bra i
sina arbetsroller. Vi kan darfor inte se att McClellands (1987) maktbehov passar in pa nagon av
chefsrespondenterna, eller pa de andra respondenterna. Respondenter upplevs vara osjélviska och
gor sitt basta for att lyfta sina medarbetare. Det intryck vi har fatt r att de hellre fordelar ut den

makt de har i sin position for att stiarka gruppen.

Med stod i McClellands (1987) teori vill vi pasta att vara respondenter pa Lundalogik i forsta
hand motiveras av prestationsbehovet. Géllande Systembolaget har vi identifierat att de framst

drivs av samhorighetsbehovet, men vi kan se dven se tecken av prestationsbehovet hos dem.

5.4 Vrooms forvantningsteori

Vrooms (1964) forvantningsteori menar att en persons motivation ar individuell och en funktion

av de tre begreppen forvantan, instrumentalitet och valens.

Det Vroom (1964) uttrycker som forvantan har vi identifierat i de tva foretagen. Vara
respondenter & medvetna om varfor de gar till jobbet varje dag och utfor sina arbetsuppgifter.
For respondenterna pa Systembolaget handlar det till stor del om att traffa kunder och kollegor
och att leverera den service som foretaget star for. Gor medarbetarna ett bra jobb far de stanna
kvar pa foretaget, far I6n och har chans att avancera inom foretaget. For vara respondenter pa

Lundalogik handlar det om att salja foretagets tjanster till nya kunder. Genom att salja foretagets
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tjanster har medarbetaren mojlighet att utvecklas bade som séljare och person. De far dessutom

fornyat fortroende pa arbetet och I6n.

Instrumentalitet kan vi se hos bade Systembolaget och Lundalogik. Pa Systembolaget yttrar den
sig bland annat i form av att en av respondenterna arbetar hart med kundnéjdhet eftersom han vill
ha fler utmirkelser av “basta service”. Han har fatt en utmirkelse tidigare och striavar efter att fa
fler. Att han redan har lyckats fa en utmarkelse leder enligt Vrooms (1964) teori till att han anser
att det ar rimligt att fa ytterligare en och att han darmed ser malet klart och tydligt framfor sig.
Yiterligare ett exempel pa Systembolagets instrumentalitet ar att butikschefen var malinriktad i
sin drom om att bli butikschef. Hon hade endast arbetat pa foretaget i tre ar innan hon fick
tilltrada chefspositionen. En av anledningarna till att den resan gick relativt snabbt anser vi vara
de utvecklingsmojligheterna som finns pa foretaget. Hon visste att hon kunde na en
butikschefsposition och den vetskapen kan ha legat till grund for att hon satsade sa hart pa att na

sitt mal.

Pa Lundalogik kan vi se tecken pa instrumentalitet hos séljarna nar de ska na upp till sina mal.
De har tydligt definierade mal och for att na upp till dem maste de jobba systematiskt genom hela
manaden och aret. Om séljarna tror sig kunna uppna sina mal &r de mer benagen att kampa for
dem &an om malen &r orimligt hoga. (Vroom, 1964) Ar malen for hogt satta antydde
respondenterna att det inte &r lika kul med mal och att de da tappar sitt syfte att motivera dem till

battre resultat.

Valensen syns pa Systembolaget i form av att en respondent 6nskade bli chef i framtiden om
hennes nuvarande arbetsinsats kunde ta henne dit. Har arbetar inte medarbetaren aktivt mot malet
om att bli chef, dels da hon inte vérdeséatter det sa hogt utan snarare ser det som nagonting som
far ske i framtiden. P& Lundalogik ar det en respondent som uttrycker sitt mal om att i framtiden
fa personalansvar. Respondenten vardesatter denna drom hogt och blir, som Vrooms (1964) teori

antyder, motiverad av att ha detta mal att strava mot.

Vi har har pavisat att bada foretagen nar upp till de tre begreppen forvantan, instrumentalitet och

valens i enighet med VVrooms (1964) forvantningsteori. Da dessa begrepp ska finnas hos varje
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enskild individ for att denna ska kénna sig motiverad foljer nedan ett exempel pa en av

respondenterna dér de tre begreppen har identifierats.

Forvantan har respondenten da hon tror pa att hon kan na hogre positioner i féretaget om hon
lyckas utfora sina mal och arbetsuppgifter pa ett bra satt. Instrumentaliteten, alltsa sannolikheten
att hon kommer na hogre positioner, bedémer hon som rimliga. Att ha detta mal, som hon ser
som uppnaeligt, motiverar respondenten valdigt mycket. Respondenten varderar malet om att fa
personalansvar hogt och det ar nagonting som hon stravar efter i framtiden. Enligt VVrooms
(1964) forvantningsteori skulle vi, pa ett valdigt 6versiktligt plan, bedéma att denna medarbetare

ar motiverad pa arbetet eftersom teorins tre begrepp ar uppfyllda.

5.5 Identifierade motivationsfaktorer

5.5.1 Systembolaget

Delaktighet

Vara tre respondenter pa Systembolaget poéangterar att delaktigheten ar viktig och att
butikschefen arbetar aktivt for att 6ka den. Detta gors bland annat genom att ansvar delegeras ut
till butikens medarbetare. Trots att alla medarbetare inte arbetar 100 % pa Systembolaget har de

alla anda var sitt ansvarsomrade.

Delaktighet kan i enighet med Mitchell (1973) 6ka medarbetarnas motivation. Den kan inge en
positiv kansla av att fa vara med och paverka och fa medarbetaren att prestera battre (Mitchell,
1973). Det kan i sin tur leda till att medarbetaren kan véxa, bade personligen och i sin arbetsroll.
Det finns dock baksidor, och vi menar att det ocksa kan leda till stress. Stress dver att vara
“expert” pa ett visst omrade. P4 Systembolaget far inte medarbetarna vélja vilket omrade de ska
ha huvudansvar 6ver, nagot det finns delade asikter om. Vilket ansvarsomrade medarbetaren
tilldelas beror pa hur mycket denne jobbar. De som arbetar mindre har ansvar 6ver omraden som
ar mindre tidskravande, till exempel inkommande kundordrar. En av vara respondenter uttrycker
att hon tror att alla helst hade sluppit ansvarsomradena. Chefsrespondenten och vara tva
medarbetarbetarrespondenter ar i enighet med Mitchell (1973) 6verens om att delaktighet ar

viktigt for motivation och trivsel pa arbetet. De har dock olika tankar om hur delaktigheten
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uppnas. Butikschefen ar stolt 6ver att hon delegerar ut olika ansvarsomraden medan
medarbetarna daremot inte upplever att ansvarsomradena bidrar till delaktigheten. Medarbetarna
tycker om att ha inflytande, men i viss man. Delaktighet kan leda till 6kad motivation for de
anstallda, men sa ar det inte for alla (Mitchell, 1973). Pa Systembolaget ar det en balansgang.
Alla medarbetare vill inte ha ansvar, da det ar tatt ssmmankopplat med krav.

Utvecklingsmojligheter

Vara respondenter pa Systembolaget berattar att det finns goda utvecklingsmajligheter inom
foretaget och att det &r nagot som motiverar dem. Detta 6verensstammer med Tansky och Cohen
(2001) som menar att utvecklingsmajligheter ar bra for att uppratthalla medarbetarnas
effektivitet. Tva av respondenterna framhaller att det som ar bast med att jobba pa Systembolaget
ar att man standigt lar sig nya saker. Pa Systembolaget har alla anstallda mojlighet att ga
utbildningar och det finns sarskilda ledarskapsutbildningar att ta del av for den som ar
intresserad. | enighet med Tansky & Cohen (2001) har de anstéllda utvecklingsmojligheter, bland
annat i mojligheter att avancera inom foretaget. Utdver de utbildningar som erbjuds &r det varje
medarbetares personliga ansvar att lasa pa om sitt ansvarsomrade och samtidigt halla den
overgripande kunskapen inom dryck uppdaterad. Det stimulerar de anstéllda att alltid lara mer
och vara nyfikna.

Tansky och Cohens (2001) studie betonar &ven vikten av att medarbetarna har ett
utvecklingsprogram. Pa Systembolaget har foretaget en tydlig tanke kring utvecklingsprogram
for varje enskild medarbetare. Butikschefen beréttar att det uttrycker sig genom arliga
utvecklingssamtal med varje individ i syfte att lyfta fram medarbetarens personliga malsattning
och ambitioner inom foretaget. Hon ndmner sin egen klattring inom Systembolaget som ett
exempel pa hur hon med hjalp av utvecklingsprogrammet har tagit sig till sin nuvarande position.
Vara tva medarbetarrespondenter namner dock inte utvecklingsprogrammet alls under
intervjuerna. Det kan gissningsvis bero pa att de inte har arbetat pa foretaget en langre tid, att det
inte dr sa forankrat som foretaget vill tro eller att de helt enkelt inte tankte pa det under

intervjuerna.
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Trygghet

Vara respondenter upplever att Systembolaget ar en trygg och stabil arbetsplats. De kanner ingen
oro dver att forlora sitt arbete eller inkomst inom en 6verskadlig framtid. Trygghet ar viktigt for
den psykiska hdlsan och for att medarbetarna ska kunna prestera sitt allra basta (Maslow, 1943).
Det andra steget pa Maslows (1943) behovstrappa inkluderar trygghet. Vi upplever tryggheten
respondenterna kanner som en bidragande faktor till trivseln pa arbetsplatsen. Tryggheten bestar
dels i tron om att foretaget inte kommer att forsvinna, men ocksa i att foretaget finns utspritt over
hela landet. Det gor att de anstéllda har méjlighet att fortsatta arbeta pa foretaget aven om de
skulle flytta till en annan stad. Systembolaget har hégt fortroende bland det svenska folket
(Medieakademin, 2016), nagot som aven det bidrar till en tryggare arbetssituation da det

indikerar att Systembolaget kommer finnas kvar i framtiden.

Gemenskap

Att tillhora en grupp ar ocksa nagot som vara respondenter lyfter fram som viktigt. Att bli
respekterad och accepterad for den man ar och det man utfor pa arbetet. Detta stammer bra
overens med Maslows (1943) tredje steg i behovshierarkin, tillhdrighetsbehovet. Medarbetarna
kanner en tillhdrighet till varandra, men ocksa till Systembolaget som foretag. Vara respondenter
ar positivt installda till den mindre butik de arbetar i, da det innebér att personalstyrkan &r
mindre. De upplever att det &r en bidragande faktor till att arbetsgruppen blivit mer
sammansvetsad. Alla far en egen roll i gruppen och alla behévs. Samhdérigheten, framhaller
butikschefen, ar viktig for den gemensamma prestationen och motivationen pa arbetet.
Butikschefen anser att gruppdynamiken forbattras dagligen genom sma naturliga inslag snarare
an planerade gruppaktiviteter och att det ar ett standigt pagaende arbete att uppratthalla och

underhalla de sociala relationerna kollegor emellan.

5.5.2 Lundalogik

Full fart framat

Lundalogik &r ett foretag i standig utveckling. Resultatmassigt gar det bra och inom loppet av
enbart fem ar (2009-2014) har de expanderat till tre nya lander. (Lundalogik AB, 2010, 2011,
2015) Foretaget vaxer och de rekryterar standigt fler medarbetare. Vara respondenter menar att

det ar spannande och utmanande att fa arbeta i en sddan miljo. Men det for inte bara med sig
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fordelar. Flera av respondenterna uttrycker rédsla for att foretaget ska forlora sin charm som ett
litet foretag med unik foretagskultur om de véxer for fort. De skulle vilja kunna stanna upp mer
och njuta av framgangen istallet for att standigt drivas framat till nya och béttre resultat. Att fa
tanka efter och lata framgangarna sjunka in dr nagot som hade varit 6nskvart hos vara
respondenter pa Lundalogik.

Pa Lundalogik bedomer respondenterna sina utvecklingsmojligheter som stora. Men det &r inte i
forsta hand genom avancemang uppat inom foretaget, utan snarare genom personlig utveckling.
Medelaldern pa foretaget ar 31 ar, vilket bor ses som ungt (Lundalogik AB, 2016c). Enligt
Kugelberg (2000) prioriterar unga personer bland annat personlig utveckling, goda sociala
relationer och frihet i arbetet. Det &r enligt Kugelberg (2000) den personliga utvecklingen som ar
allra viktigaste delen i arbetslivet. Just det verkar det finnas goda mdjligheter till pa Lundalogik.
Den personliga utvecklingsmojligheten motiverar medarbetarna att kénna att de standigt har mer
att lara och gor att de hela tiden stravar framat. Nar vi fragar respondenterna om de kommer
stanna inom foretaget ar de dock inte helt sakra. De tror att de kommer stanna pa foretaget nagra
ar till men inte for alltid, om de inte far mojlighet att avancera uppat. Att ha en platt
organisationsstruktur, likt Lundalogik, gor att skikten bryts ned och att alla medarbetare k&nner
sig betydelsefulla. Men det gor ocksa att det finns fa positioner att klattra till, hierarkiskt sett,

nagot som i langden kan saknas av vara respondenter.

Kollegor

Nagonting som vara tre respondenter pa Lundalogik vérderar hogt ar sina kollegor. Teamkanslan
ar viktig, men ocksa att man ser alla individer i gruppen. Det &r tydligt att medarbetarna upplever
att de motiveras av varandra, nagot Basford och Offermann (2012) funnit stod for i en nyligen

publicerad studie.

Kollegorna &r en stor motivationsfaktor for respondenterna pa Lundalogik. De motiveras av att
vara delaktiga i ett ssmmanhang och att fa uppskattning av teamet. Den goda stamningen mellan
kollegorna skapar trivsel pa arbetsplatsen och gor att de ser fram emot att komma till arbetet pa

morgonen.
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Att just kollegorna &r en sadan viktig aspekt for motivation pa Lundalogik gor att foretaget ar
extra noga med hur man anstaller nya medarbetare. Lundalogik anvander sig av en avancerad
rekryteringsprocess for att identifiera personer med varderingar som speglar Lundalogik som
foretag. Foretaget soker medarbetare med ett tydligt engagemang och en inre motivation. | likhet
med Bassett-Jones och Lloyd (2005) anser Lundalogik att det just &r den inre motivationen som
bor uppmuntras och efterstravas for att 6ka motivationen. Lundalogiks mal med
rekryteringsprocessen ér att lyckas identifiera “ritt” typ av personer att anstilla, och fokus ldggs
pa personlighet istéllet for bakgrund. Det skapar en homogen grupp medarbetare, ndgot som gor
det enklare att strava at samma mal. Den familjara stamningen pa foretaget bidrar till god
kommunikation mellan de anstallda, ndgot som Bassett-Jones och Lloyd (2005) framhaller ar en

viktig positiv aspekt i motivationsarbetet.

Individfokus

Pa Lundalogik finns tydliga mal for varje individ. De &r valgrundade och genomarbetade
tillsammans med forséljningschefen. Detta gor att det finns ett tydligt malfokus pa arbetsplatsen.
Malen handlar till storsta del om vilken saljbudget man ska na. Varje medarbetare har i och med
det ett valdigt konkret eget ansvar 6ver att na upp till just sina mal, for dagen, manaden och
kvartalet. Detta gor att det ar enkelt att se resultatet av sina prestationer, nagot som
respondenterna uppskattar. Tydliggorandet av resultaten gor att man snabbt far aterkoppling pa
sitt arbete, vilket vara respondenter upplever som motiverande. Enligt Vroom (1964) upplevs

kopplingen mellan prestation och resultat viktig for uppratthallandet av motivationen.

Vara respondenter upplever att de motiveras av personliga utmaningar som de kan vaxa med. Det
finns stora mojligheter till det pa Lundalogik da séljarna sjalva har ansvaret och far bestimma
hur de ska na sina mal. Teamet finns alltid dar i bakgrunden, men det ar varje saljare som star

exponerad langst fram i varje enskild affar.

Enligt vissa forskare (t ex Anderson & Schalk, 1998) har relationen mellan arbetsgivare och
arbetstagare fatt en mer kortsiktig karaktar. Fokus har istéllet lagts pa flexibilitet i bade tid och
arbetsuppgifter samt mer individualiserade utbyten mellan féretag och medarbetare. Idag

erbjuder manga foretag arbeten dar man har mojlighet att utveckla sin kompetens och fortsatta
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vara attraktiv pa arbetsmarknaden, istallet for karriarsutveckling inom foretaget genom en
livstidsanstallning (Kluytmans & Ott, 1999). Detta leder till att arbetstagarna ges storre ansvar
for den egna karriaren an tidigare. Det har fenomenet tycker vi oss se hos Lundalogik.
Medarbetarna motiveras av den personliga utvecklingen som erbjuds pa foretaget och de
begransade mojligheterna att klattra hierarkiskt inom foretaget 6verskuggas och upplevs inte lika

viktiga i jamforelse.

Foretagskultur

Foretagskulturen ar viktig for foretagets langsiktiga framgang och kan leda till motiverade
medarbetare (Alani & Timander, 2013). Samtliga respondenter anser att kollegorna som vuxit
fram i den starka foretagskulturen ar det basta med att arbeta pa Lundalogik. Tanken med att
arbeta med vérderingar ar att medarbetarna ska veta precis hur de ska agera, utan tunga regelverk
eller svara rutiner (Alani & Timander, 2013). Som “lundalogiker” ér det viktigt att folja
foretagets vardeord och dessa repeteras standigt. De personer som arbetar pa foretaget har alla
genomgatt en rekryteringsprocess som uttalat prioriterar individens varderingar och personlighet
framfor kompetens, nagot som enligt Alani och Timander (2013) ar en bidragande faktor till en
stark foretagskultur. Detta leder till att medarbetarna ar lika i grunden vilket bidrar till en sarskild
stamning och jargong kollegorna emellan. Férutom att utféra arbetsuppgifterna finns det manga
trivselfaktorer pa arbetet som stimulerar medarbetarna. Nagra exempel pa dessa ar fika varje
vecka bestaende av fruktsallad, smoothie och hembakat. Dessutom anordnas det varje kvartal en
kvartalsfest, oavsett hur det har gatt for foretaget. Dessa aktiviteter bidrar till kulturen som finns
pa foretaget. Respondenterna uttrycker att kollegorna blir som nara vanner och att de kan prata
om det mesta med varandra. Men samtidigt som det blir en bra stamning pa arbetsplatsen blir
arbetet ocksa mer personligt. Medarbetarna blir hardare knutna till foretaget och de kan ha svart
att slappa arbetet, dven nar de ar lediga. | en sa pass stark kultur kan det ocksa vara svart att
separera sig sjalv fran foretaget. En av respondenterna uttrycker svarigheter att skilja pa vilka

som ar foretagets synsatt och vilka som faktiskt ar hennes personliga asikter.

5.6 Skillnader och likheter

Under studiens gang har vi kunnat identifiera bade skillnader och likheter mellan vara tva

respondentforetag. Det finns strukturella skillnader mellan féretagen och dessa maste tas i
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beaktning nar skillnader och likheter ska belysas. Systembolaget ar ett stort féretag som pa grund
av dess statliga styrning kan tankas ha nagot av en trogflytande omvandlingsférmaga.
Systembolaget innehar en séllsynt position da de inte &r ett foretag som stravar efter
vinstmaximering. Lundalogik a andra sidan &r ett snabbutvecklande foretag med en stark
foretagskultur, nagot Alani och Timander (2013) menar leder till att féretaget smidigt kan

anpassa sig till nya forutsattningar pa marknaden.

Vi anser att synen pa motivation skiljer sig at mellan foretagen. Alla respondenter uppger att de
ar motiverade, men har olika satt for att beskriva det. Respondenterna pa Lundalogik har lattare
for att uttrycka sig kring motivation och anvénder sig av typiska motivationsbegrepp. En
forklaring till detta kan tankas vara att samtliga respondenter pa Lundalogik har en
hogskoleexamen och darmed ar mer inférstadda i terminologin. Det kan, i enighet med Alvesson
(2003), bero pa att respondenterna pa Lundalogik bade &r insatta i och paverkade av den radande
diskursen. Vi tycker oss kunna se att det behdvs olika typer av motivation for att de anstéllda ska
kénna sig tillfreds och utfora sina uppgifter pa de tva foretagen. For vara respondenter pa
Systembolaget gar arbetet ut pa att vara tillganglig och att ge den basta servicen till kunden. Pa
Lundalogik maste vara respondenter standigt sélja for att klara sina mal. Som vi tidigare
resonerade skulle den motivationsfaktorn som paverkar medarbetarna enligt McClelland (1987)
bestammas till samhorighetsbehovet pa Systembolaget, medan respondenterna pa Lundalogik

motiveras av prestationsbehovet.

Pa bada foretagen anser alla respondenterna att kollegorna ar extremt viktiga. Nagra av dem
uttrycker att kollegorna &r det basta med att arbeta pa respektive foretag. En annan sak som
poangteras hos de bada foretagen ar trivsel. Trivseln ar viktig for att ta sig upp pa morgonen och
se fram emot en dag pa arbetet. Inom bada féretagen upplever respondenterna att det finns stora
personliga utvecklingsmajligheter. De kanner sig motiverade och uttrycker att det alltid finns mer

att lara. De ar nyfikna och har en vilja av att bli battre pa det de gor.

Vara respondentforetag arbetar med bade personliga mal och mal for hela gruppen. Pa
Lundalogik anser vi att mal som ett redskap for att skapa motivation ar lyckat. Vara respondenter

menar att de blir motiverade av malen som de sjélva far vara med och satta. Pa Systembolaget
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uttrycker vara respondenter att det ar bra att arbeta med mal. De 6vergripande malen for butiken
ser de positivt pa. Dar far de arbeta tillsammans. De personliga malen &r bra i teorin men
fungerar samre i praktiken. DA det inte sker nagon uppf6ljning av de personliga malen anser inte
medarbetarna att de malen &r lika viktiga. Vi tror att de personliga malen fungerar samre pa
Systembolaget eftersom vi argumenterar for att medarbetarna dar motiveras av McClellands
(1987) samhorighetsbehov och darmed hellre arbetar i grupp.

Ytterligare en intressant aspekt som skiljer foretagen at ar att respondenterna bedoémer att det
inom Systembolaget finns stora utvecklingsmojligheter, hierarkiskt sett, men att dessa ar mer
begransade pa Lundalogik. Hur det paverkar medarbetarna kan vi inte ge nagot valavvagt svar pa
men vi menar att medarbetarna pa Systembolaget ser det som en frihet att veta att de har
mojlighet att na hogre positioner i foretaget. Pa Lundalogik ar medarbetarna medvetna om att det
ar svart att klattra och ser detta som ett hinder att fortsatta pa foretaget i framtiden.
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6. Slutsats och forslag till vidare forskning

Med stdd i analys och diskussionsavsnittet kommer detta avslutande kapitel sammanfatta och

besvara uppsatsens fragestallningar. Dértill ges forslag till vidare forskning pa omradet.

6.1 Slutsats

Fragestallningarna ar:
e Hur forhaller sig ett stabilt och ett kreativt foretag till motivation i praktiken?

— Vilket forhallande kan identifieras mellan medarbetarnas upplevda motivation och

etablerade motivationsteorier?
— Vilka motivationsfaktorer karaktariserar de olika foretagen?

Vi anser att de bada respondentforetagen arbetar aktivt med motivation i praktiken och att
medarbetarna kanner sig motiverade pa arbetet. Vi kan i var studie se att motivation har olika
betydelser i de tva foretagen. Pa Systembolaget ska medarbetarna finnas dar fér kunder och ge
dem den basta servicen. Pa Lundalogik ar det av stor vikt att medarbetarna ar motiverade for att
salja och leverera pa topp. Vi har med hjalp av McClellands (1987) behovsteori kommit fram till
att medarbetarna pa Systembolaget motiveras av samhorighet medan de pa Lundalogik motiveras
av att prestera. Vi upplever att detta beror bade pa foretagens olika strukturer och visioner men

ocksa pa respondenternas personligheter.

Nar vi summerar vara tankar om de tva foretagen associerar vi Systembolaget med ett mer
“traditionellt” jobb dir medarbetarna tar pa sig arbetskladerna, gar in i sina arbetsroller, arbetar
och gar hem. Vi upplever att Lundalogik med sin foretagskultur tar arbetet ett steg langre och vi
forknippar det istallet med en livsstil. Detta grundar sig i en kansla, som kan argumenteras for
med hjalp av respondenterna pa Lundalogik. De uttryckte att medarbetarna ar sammansvetsade
pa ett satt som nastan kan liknas vid en familj och att de kan prata med varandra om det mesta.
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For medarbetarna pa Lundalogik &r arbetet valdigt personligt, detta ar nagonting vi inte ser pa

samma satt pa Systembolaget.

Vi tycker oss finna ett tydligt férhallande mellan medarbetarnas upplevda motivation och den
teoretiska referensramens etablerade motivationsteorier. Trots att de fyra teorierna skapades for
mer an ett halvt sekel sedan finner vi att de fortfarande ar starkt verklighetsforankrade ocksa
idag, ar 2016. De olika stegen i Maslows (1943) behovshierarki gar att urskilja i de tva
respondentforetagen. Med hjélp av teorin vill vi argumentera for att bade Systembolaget och
Lundalogik befinner sig pa samma trappsteg och motiveras av samma sorts faktorer.

| enighet med Herzberg (1959) kan vi utan svarigheter identifiera saval hygienfaktorer som
motivationsfaktorer hos individerna. Detta tror vi beror pa att de bada teorierna ar breda och
enkla att anvanda. Da McClellands (1987) behovsteori inte &r lika generaliserande som de tva
tidigare teorierna upplevs forhallandet inte vara fullt lika starkt. Vi menar dock pa att teorin ar till
hjélp for att analysera det empiriska materialet och att det gar att utlasa att respondenterna pa
Systembolaget motiveras av ett samhérighetsbehov medan de pa Lundalogik tydligt drivs av ett
prestationsbehov. Vrooms (1964) teori &r mer djupgaende och komplex vilket forsvarar var
anvandning av den. Da vi valt att endast berdra teorin 6verskadligt ar det enbart det forhallandet
vi kan uttala oss om. Vi menar att férhallandet ar synligt men inte lika uppenbart som i de andra

teorierna.

Utifran vart empiriska material lyckas vi identifiera fyra tongivande motivationsfaktorer pa bade
Systembolaget och Lundalogik. Dessa anser vi vara karaktéariserande for foretagens
forhallningssatt till motivation. Respondenterna pa Systembolaget motiveras framst av:
delaktighet, utvecklingsmojligheter, trygghet och kollegor. Pa Lundalogik motiveras
respondenterna starkast av: kollegor, individualism, hogt tempo och féretagskulturen.

6.2 Forslag till vidare forskning

Var studie visar att det gar att hitta saval skillnader som likheter i Systembolagets och
Lundalogiks praktiska motivationsarbete, och vi dr dvertygade om att det finns mer intressant
information att finna pa omradet. Nedan har vi listat nagra forslag till idéer som vi anser skulle

vara intressanta att forska vidare pa.
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Vid appliceringen av Herzbergs (1959) tvafaktorteori pa var studie uppenbarade sig en brist som
vi upplever skulle vara av intresse for vidare forskning. Herzberg (1959) menar namligen att
hierarkiska utvecklingsmajligheter &r en viktig motivationsfaktor for medarbetarna. Vi haller
med, men vill med stod i vart empiriska material tillagga att utvecklingsmdjligheterna inte enbart
behover vara lasta till att innefatta hierarkiska utvecklingsmoéjligheter pa foretaget utan kan
likaval vara personliga sadana. Vi uppmuntrar darfor till en studie som kan bidra med eventuella

uppdateringar till Herzbergs (1959) nastan 60 ar gamla teori.

Da vi anser att vi kommit fram till intressanta aspekter pa omradet hade det varit spannande att
fordjupa sig i studien for att kunna gora generella uttalanden om féretagen. Detta hade bland
annat kunnat goras genom att genomféra inledande enkatundersokningar for att pa sa satt fa en
overgripande bild 6ver medarbetarnas syn pa motivation och sedan komplettera undersékningen

med intervjuer for att fa en mer djupgaende forstaelse.
Det hade &ven varit av intresse att se pa hur praktisk motivation ser ut i olika branscher. Vi har

sett tendenser pa att motivationen kan skilja sig mellan olika foretag och det vore darfor

spannande att jamfora hur det ser ut i olika branscher.
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Bilaga 1. Intervjuguide - Butikschef pa Systembolaget

Vill du berétta lite om dig sjalv?
- Utbildning?

Hur lange har du arbetat pa Systembolaget?

Vilka ar dina huvudsakliga arbetsuppgifter?

Hur manga ansvarar du éver?

Vad inneb&r motivation for dig?

Vad har du for erfarenheter av motivation, bra och daliga. Exempel?

Har Systembolaget nagra speciella forhallningssétt till motivation?

Hur stor frihet har du att paverka hur du motiverar dina medarbetare?

Hur motiverar du dina medarbetare? Kan du ge exempel pa det?

Anpassar du hur du motiverar dina medarbetare pa individniva? Pa vilket satt?

Vad ser du for svarigheter med att motivera?

Anser du att ni har hdg personalomsattning? Vad tror du att det beror pa?

Hur ser utvecklingsmdjligheterna ut for personalen?

Ser du tecken pa konkurrens bland dina medarbetare? Hur ser du det? Vad beror det pa?



Nu barjar vi bli nojda, vi har bara tva avslutande fragor

Vad &r det basta med att jobba pa Systembolaget?
- Vad kan bli battre?

Har du nagonting du vill tillagga eller andra? Kanner du dig nojd?



Bilaga 2. Intervjuguide - Medarbetare pa Systembolaget

Vill du berétta lite om dig sjalv?

Hur lange har du arbetat pa Systembolaget?

- Hur kommer det sig?

Vilka &r dina huvudsakliga arbetsuppgifter?

Vad innebér motivation for dig?

Vad har du for erfarenheter av motivation, bra och daliga. Exempel?

Vad motiverar dig pa Systembolaget?

Har Systembolaget nagra speciella forhallningssatt till motivation?

Hur stor frihet har du att paverka ditt arbete?

Hur ser utvecklingsmojligheterna ut for dig?

Hur ser du pa din framtid pa Systembolaget?

Identifierar du dig med Systembolaget? Pa vilket satt?

Nar kanner du dig mest motiverad pa arbetet?

Ser du tecken pa konkurrens bland dina medarbetare? Har du nagra exempel pa det?

Nu barjar vi bli nojda, vi har bara nagra avslutande fragor kvar



Vad &r det basta med att jobba pa Systembolaget?
-Vad kan bli battre?

Sista fragan: kanner du dig motiverad pa jobbet?

Har du nagonting du vill tillagga eller andra? Kanner du dig n6jd?



Bilaga 3. Intervjuguide - Forsaljningschef pa Lundalogik

Vill du berétta lite om dig sjalv?

- Utbildning?

Hur lange har du arbetat pa Lundalogik?
- Hur l&nge har du varit chef?

Vilka &r dina huvudsakliga arbetsuppgifter?

Hur manga ansvarar du éver?

Vad innebér motivation for dig?

Vad har du for erfarenheter av motivation, bra och daliga. Exempel?

Har Lundalogik nagra speciella férhallningssatt till motivation?

Hur stor frihet har du att paverka hur du motiverar dina medarbetare?

Hur motiverar du dina medarbetare? Kan du ge exempel pa det?

Anpassar du hur du motiverar dina medarbetare pa individniva? Pa vilket satt?

Vad ser du for svarigheter med att motivera?

Anser du att ni har hdg personalomséttning? Vad tror du att det beror pa?

Hur ser utvecklingsmdjligheterna ut for personalen?



Ser du tecken pa konkurrens bland dina medarbetare? Vad beror det pa?

Nu barjar vi bli nojda, vi har bara nagra avslutande fragor kvar.

Vad &r det basta med att jobba pa Lundalogik?
- Vad kan bli béattre?

Har du nagonting du vill tillagga eller andra? Kénner du dig n6jd?



Bilaga 4. Intervjuguide - Medarbetare pa Lundalogik

Vill du berétta lite om dig sjalv?

Hur lange har du arbetat pa Lundalogik?

- Hur kommer det sig?

Vilka ar dina huvudsakliga arbetsuppgifter?

Vad innebdr motivation for dig?

Vad har du for erfarenheter av motivation, bra och daliga. Exempel?

Vad motiverar dig pa Lundalogik?

Har Lundalogik nagra speciella forhallningssatt till motivation?

Hur stor frihet har du att paverka ditt arbete?

Hur ser utvecklingsmdjligheterna ut for dig?

Hur ser du pa din framtid pa Lundalogik?

Identifierar du dig med Lundalogik? Pa vilket satt?

Nar kanner du dig mest motiverad pa arbetet?

Ser du tecken pa konkurrens bland dina medarbetare? Har du nagra exempel pa det?

Nu borjar vi bli n6jda, vi har bara nagra avslutande fragor kvar



Vad &r det basta med att jobba pa Lundalogik?
-Vad kan bli battre?

Sista fragan: kanner du dig motiverad pa jobbet?

Har du nagonting du vill tillagga eller &ndra? Kanner du dig néjd?



