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Syftet dr att beskriva och analysera vilka faktorer som
ar motiverande samt vilka bel6ningar som &ir av
betydelse for de medarbetare som tillhdr den yngre
generationen vilken ar fodd pa 70- och 80-talet.

For att uppfylla vart syfte och for att f& en bred
teoretisk bakgrund har vi genomfort en litteraturstudie
inom omradena personalidé, motivation och belénings-
system. Vi har dven studerat tidigare empiriska under-
sOkningar som har utforts gidllande den yngre genera-
tionens vidrderingar och attityder. Uppsatsen dr av
forstaelsekaraktir och av den anledningen har vi nyttjat
intervjuer som insamlingsmetod for vért empiriska
material.

Véra slutsatser dr att mojlighet till utveckling och
lairande 1 en foOrdnderlig arbetsmiljo, stimulerande
arbetsuppgifter, god personalidé med bra virderingar,
individuell kompetensplanering, sjélvstindighet, social
gemenskap, flexibilitet, samt utrymme for delaktighet
och eget ansvar dr viktiga faktorer for den yngre gene-
rationen vid deras val av arbetsplats. Den yngre gene-
rationen motiveras framforallt av utveckling, ett
meningsfullt arbete, den radande sociala gemenskapen
och foretagskulturen. Faktorer sdsom 16n, arbetsmiljo,
trygghet, flexibilitet och balans i livet blir viktigare ju
dldre de blir. Den yngre generationen uppskattar fram-
forallt immateriella beloningar, men dven materiella
beloningar spelar en viss roll. De vill ha en kombina-
tion av individuella och kollektiva beloningar vilka ska
ha en direkt koppling till utfoérd prestation.
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1. Inledning

1 detta kapitel introducerar vi ldsaren i dmnet genom att beskriva bakgrunden till
det fenomen som vi vill studera och som gér utgangspunkten for vdr uppsats.
Bakgrunden och problemdiskussionen leder sedan fram till vdrt definierade syfte.
Slutligen daterger vi en disposition over hela uppsatsen vilken har som syfte att
fungera som viigledning for ldsaren.

1.1. Bakgrund

"Sverige star infor ett gigantiskt generationsskifte. Hundratusentals 40-talister
gar i pension och ldmnar arbetsfiltet dppet for yngre formagor. [... ] 40 procent
av hela Sveriges nuvarande arbetsstyrka ska bytas ut fram till 2015. Men
ungdomarna som kommer ut pd arbetsmarknaden rdcker inte till. [...] 80-
talisterna beger sig ut pa arbetsmarknaden ungefir samtidigt som 40-talisterna
gar i pension. Men 80-talisterna dr 1900-talets minsta decenniekull och 40-
talisterna den storsta. [...] Attitydundersokningar visar att 80-talister har andra
kunskaper, krav och virderingar jimfort med 40-talisterna. 80-talister virderar
arbetskamrater och medbestdmmande hogre dn lonen. De dr sjdlvstindigare, men
ocksd oppnare till personer fran andra kulturer (Aronsson, 2005-04-08).”

Tycker du att ovanstdende citat later bekant? Har det vickt ditt intresse?
Forhoppningsvis. Vi tycker ndmligen att det ar ett véldigt aktuellt och relevant
amne.

Vi befinner oss nu i en tid som karaktiriseras av ett generationsskifte déar 40-
talisterna successivt gar 1 pension, vilket innebdr att bade 70- och 80-talister
kommer att fylla en del av det tomrum som de ldmnar efter sig. Ovanstiende citat
antyder att det finns stora skillnader mellan generationer gillande vilka faktorer
som bidrar till en medarbetares val av arbetsplats, vad som dr motiverande i den
givna arbetssituationen samt vilken roll arbetet ska spela 1 individens tillvaro.
Normann (2000) menar att detta bland annat kan forklaras med att ménniskors
behov, motivation och ambitioner skiljer sig at beroende pa 1 vilken social
situation och var i livet de befinner sig samt vilken livsstil de har. Vi har
uppmairksammat denna fordndring géllande generationsskillnader bland annat 1
massmedia, inom den akademiska vérlden samt inom den allménna opinionen.

1.2. Problemdiskussion

Gille och Rudebeck (1997) hdvdar att arbete med immateriella virden ar négot
som praglar de flesta verksamheter och idag investeras det alltmer 1 de tillgangar



som inte syns i bokforingen. Jacobsen och Thorsvik (2004) diskuterar att den
storsta delen av de insatser som sker i1 dagens organisationer bestir av
intellektuellt arbete och en kompetent och héngiven personalstyrka ar dérfor en
nyckelresurs. Enligt Ahltorp (1998) skapar médnniskor organisationer och eftersom
deras attityder, forvantningar och vérderingar fordndras Over tiden, blir det ett
oundvikligt faktum att d&ven organisationer fordndras. Organisationer konkurrerar i
hogre grad 4n tidigare om de bésta personerna, de med den centrala kompetensen
och de kunskaper och fardigheter som foretagen har behov av (Jacobsen &
Thorsvik, 2004). Denna foreteelse, anser vi, blir &nnu mera pétaglig med tanke pa
att 70- och 80-talisterna 1 jimforelse med 40-talisterna dr en avsevirt mindre
generation och konkurrensen om arbetskraften blir av den anledningen &nnu
hardare.

Jacobsen och Thorsvik (2004) anser att det finns tendenser som visar att
maktforhdllandena 1 arbetslivet héller pd att fordndras. Syrén (1998) for
resonemanget vidare och hdvdar att medarbetaren sjidlv har mgjlighet att vélja var
de vill arbeta och hur linge de vill stanna pd en arbetsplats. Detta antyder att
medarbetarnas lojalitet gentemot arbetsgivaren har minskat samtidigt som
arbetsgivarnas beroende av humankapitalet &r storre dn ndgonsin tidigare
(Stewart, 1999). Vi anser att detta talar for att foretagets attraktionskraft &r
beroende av dess formaga att erbjuda en personalvard dir medarbetarna beldnas,
motiveras och utvecklas utifrdn deras intressen, virderingar och behov. Denna
aspekt kan enligt Syrén (1998) bli d&nnu mer betydelsefull under en hogkonjunktur
da det rader brist pa arbetskratft.

Vi anser att det stora generationsskifte som Sverige star infor, kommer att bidra
till stora fordndringar 1 arbetslivet, eftersom undersokningar visar att den yngre
generationens vérderingar och attityder ser annorlunda ut jamfort med 40-
talisternas. I samband med detta blir det viktigare for foretag att arbeta med sin
personalidé och ta reda pd vad den yngre generationen motiveras av. Aven ett
genomténkt beloningssystem dr viktigt for att kunna attrahera kompetenta
medarbetare (Svensson, 2001). Ahltorp (1998) menar att olika foreteelser och
styrmedel 1 organisationer sdsom beloningssystem kommer att f4 en annorlunda
utformning i takt med att yngre generationer kommer ut pé arbetsmarknaden. Hon
resonerar vidare att beloningssystem bor ta hidnsyn till den mangfald som
personalen kommer att representera for att battre ge stimulans at medarbetarna
och svara mot de olika livssituationer som medarbetarna kommer att befinna sig i.

Studier som Kairos Future AB har genomfort visar att dagens personalansvariga
underskattar ett antal faktorer som ar viktiga for den yngre generationen (Fiirth,
Holmberg, Larsson & Raaterova, 2001). Ahltorp (1998) argumenterar vidare att
traditionsstyrda foretag kan fa svarigheter att behélla yngre medarbetare som de
forsoker att attrahera. Nér de yngre upptécker att organisationen inte matchar
deras vérderingar, véljer de trots den kérva arbetsmarknaden att lamna foretaget.

Vad ér det d& som motiverar den yngre generationen i arbetet? Arbetar de bara for
lonens skull, vill de bli uppskattade och fa4 bekriftelse eller &ar det
sjalvforverkligande som ar drivkraften? For att kunna bemdta det kommande
generationsskiftet anser vi att foretag dven bor ta reda pé vilken typ av beloningar
som #dr motiverande for den yngre generationen samt vilka faktorer som é&r



avgorande for dem vid val av arbetsplats och sedan anpassa sin personalidé efter
dessa faktorer.

1.3. Syfte

Syftet ar att beskriva och analysera vilka faktorer som dr motiverande samt vilka
beloningar som &dr av betydelse for de medarbetare som tillhér den yngre
generationen vilken dr fodd pa 70- och 80-talet.



1.4. Disposition

1. Inledning

<#

2. Metod

<#

3. Den yngre
generationen

<#

4. Teori

¢

5. Yngre
medarbetare pa
IKEA

<#

6. Analys och
diskussion

<#

7. Resultat och
reflektioner

Inledningsvis introducerar vi ldsaren i dmnet genom att
beskriva bakgrunden till det fenomen som vi vill studera och
som gor utgdngspunkten for var uppsats. Bakgrunden och
problemdiskussionen leder fram till vart definierade syfte. Var
bakgrund och vér problemdiskussion vidgar vi under kapitel tre
som handlar om den yngre generationen.

Hir beskriver vi den metod som vi har anvént oss av for att
besvara uppsatsens syfte. Inledningsvis presenterar vi vart
metodval och angreppssitt. Dérefter foljer vara teoretiska och
empiriska vigval samt vért tillvigagangssitt vid arbetsproces-
sen.

I detta kapitel vidgar vi var bakgrund och var problemdiskus-
sion. Vi belyser sdledes det generationsskifte som nu dger rum
och de skillnader i vérderingar som finns géllande exempelvis
motivation och beloningar mellan 40-talister och de som &r
fodda pa 70- och 80-talet.

Vi presenterar hér de teorier som ar relevanta for vart syfte. De
olika delarna &r personalidé, motivation och beléningssystem.
Avslutningsvis visar vi sambandet mellan véra olika teoriav-
snitt.

I detta kapitel presenterar vi vart empiriska resultat. Vi ldmnar
saledes utrymme for de svar som har framkommit under véra
intervjuer. Strukturen i detta kapitel baserar vi pa var
problemdiskussion och vért syfte vilket dr indelat i tre olika
teman. Dessa teman &r vilka faktorer som ar avgdrande for
yngre medarbetare pd IKEA vid deras val av arbetsplats, vad
yngre medarbetare pd IKEA motiveras av i sitt arbete samt
vilka beldningar som &r av betydelse for dem. Vi kommer att
presentera varje medarbetare var for sig.

I detta kapitel kopplar vi samman var empiri med valda teorier.
Vi integrerar kontinuerligt vara egna reflektioner och tolk-
ningar. Detta kapitel foljer samma struktur som kapitel fem
som handlar om yngre medarbetare pad IKEA.

Har knyter vi samman arbetet genom att vi drar slutsatser ut-
ifrdn de resultat som har framkommit i vart arbete. Inlednings-
vis presenterar vi en summering av var uppsats vilken ar
indelad i samma tre teman som de tvd foregdende kapitlen.
Darefter foljer en teoridterkoppling och generaliseringar. Slut-
ligen ger vi forslag till vidare forskning.
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2. Metod

1 detta kapitel beskriver vi den metod som vi har anvint oss av for att uppfylla
uppsatsens syfte. Inledningsvis presenterar vi kortfattat vdrt metodval och
angreppssdtt. Ddrefter foljer vara teoretiska och empiriska vigval. Avslutningsvis
beskriver vi hur vi har gatt tillviga under var arbetsprocess.

2.1. Val av metod

Vi har genomfort en empirisk studie med hjilp av intervjuer med medarbetare pa
IKEA for att fa insikt i hur dessa tdnker kring vad som &r motiverande i arbetet
och vid valet av arbetsplats samt vilka beloningar de foredrar. Forutom detta har
vi gjort en litteraturstudie for att f4 en teoretisk bakgrund till vér problemdiskus-
sion och vart syfte.

Vi anser att den kvalitativa metoden &r ladmplig for véar uppsats, da vi dr
intresserade av att fa en bild av den egna individens drivkrafter och for att kunna
tolka och forstd densamma. Uppsatsen ér sdledes av forstielsekaraktir. Vi vill
beskriva och analysera specifika virderingar och attityder som intervjupersonen
besitter. Vi efterfragar siledes inte ndgra allminna asikter. Till skillnad fran den
kvantitativa metoden blir det var uppfattning och tolkning som undersdkare som
star i forgrunden.

En alternativ metod for att fa svar pé vara fragestéllningar kan vara ett kvantitativt
tillvdgagéngssitt 1 form av exempelvis enkédter. En sddan metod skulle ge oss en
mycket bredare bild av det valda amnet. Resultatet skulle sidledes vara av en mer
generaliserande karaktdr. Emellertid anser vi att en kvalitativ metod ger oss en
mer nyanserad bild och en djupare forstéelse for den enskilde medarbetarens
forhdllningssétt till &mnet. Vi anser att det dr béttre att forhilla oss till ett visst
antal personer framfor en stérre population. Vi tycker ocksa att intervjuer ger en
storre flexibilitet, dd vi direkt kan forklara eventuella missférstind som kan
uppsta.

Genom att teori och empiri successivt har paverkat varandra under processen, har
uppsatsen en abduktiv och vixlande karaktdr. Abduktion &r en kombination av
deduktion och induktion som bygger pa ett stindigt vixelspel mellan teori och
empiri (Alvesson & Skoldberg, 1994). Vi hade en viss bild av hur verkligheten ser
ut, men under arbetets gdng fordndrades denna bild flertalet gdnger. Vi péborjade
var undersokning med att studera befintliga teorier inom vért problemomrade och
sammanstdlla olika teoretiska perspektiv. Didrefter undersokte vi hur empirin
forhéller sig till befintliga teorier och det empiriska materialet kom att paverka var
teoretiska referensram. Den teoretiska referensramen och problemformuleringen
utvecklades i sin tur ytterligare for att kunna tillimpas pa vart empiriska resultat.
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Det empiriska materialet jaimforde vi sedan med valda teorier for att hitta likheter
och skillnader.

2.2. Teoretiska vagval

For att fa en bred teoretisk bakgrund att utgd ifran, borjade vi soka efter litteratur
som dr skriven inom omrédet. P4 grund av vért uppsatsdmnes tvirvetenskapliga
karaktiar utgick vi ifrdn inriktningar sdsom foretagsekonomi, psykologi och
sociologi ndr det géller vér teori. Vi sokte pa foljande nyckelord: personalidé,
motivation, beloningssystem, Human Resource och intellektuellt kapital. Vi tog
dven hjilp av vara handledare som hinvisade oss till att se pa andra uppsatsers
kdllor som &r skrivna inom samma omrade och pd samma niva. Detta gjorde vi for
att fa reda pé vilka bocker som kunde vara lampliga. Vért andra fokusomride var
den yngre generationen och dess drivkrafter. For att finna material kring detta tog
vi hjélp av Birgitta Ahltorp som dr psykolog och tillhandahaller konsulttjdnster
inom bland annat ledar- och kompetensutveckling. Hon hidnvisade oss till de
empiriska studier som forsknings- och konsultféretaget Kairos Future AB har
utfort. Vid sokandet av nyckelordet intellektuellt kapital fann vi ytterligare
information om den yngre generationen och dagens medarbetare. Vi har ocksa
sokt artiklar med hjélp av den elektroniska databasen Elin, men vi kunde inte
finna nédgra artiklar som var applicerbara pd var undersokning. Vi har likasa
nyttjat tidigare foretagsekonomisk kurslitteratur. Vért sekunddrmaterial bestdr av
bade nyare och ndgot dldre litteratur.

2.3. Empiriska vigval

2.3.1. Urval

Vart arbete grundar sig pa en strdvan att beskriva foreteelser som motivation och
beloningar sett utifran den yngre medarbetarens perspektiv. Emellertid hade vi en
Onskan att genomfora detta med utgéngspunkt i ett foretag. Valet {oll sig naturligt
pa IKEA och vér tanke bakom detta grundar sig pa att foretaget har, genom
undersokningar sdsom olika foretagsbarometrar, visat sig vara ett forstahandsval
for ménga hogskolestudenter, speciellt bland ekonomer. Vi tyckte dirfor att det
vore intressant att fi veta bakgrunden till varfor IKEA &r s& attraktivt for
nyutexaminerade akademiker. Av just den anledningen valde vi enbart ett foretag.
Vi vill fortydliga att vi inte har varit intresserade av att beskriva foreteelsen
utifran arbetsgivarens perspektiv. Vi har saledes inte tagit reda pa vilken synpunkt
IKEA har gillande motivation och beléningar for den yngre generationen.

Vi kom inledningsvis i1 kontakt med Sara Schill som arbetar pA HR-avdelningen
Service Office pa IKEA Svenska Forsdljnings AB. Hon har i sin tur hjélpt oss att
ta kontakt med medarbetare som arbetar inom IKEA Svenska Forséljnings AB
(ISFAB). D4 det finns stora skillnader mellan olika bolag inom IKEA, vill vi
poéngtera att var uppsats enbart handlar om ISFAB. Vi kommer fortséttningsvis i
uppsatsen att hianvisa till ISFAB som IKEA.

Vi gav Sara riktlinjer gillande antalet intervjupersoner, vilket till en bdrjan
handlade om tio personer. I slutindan blev det &tta personer som vi sjdlva
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kontaktade for intervjuer. Enligt Kvale (1997) finns det en tendens att antalet
intervjupersoner 1 kvalitativa undersokningar dr antingen for litet eller for stort.
Om antalet dr for litet blir det svart att géra ndgra generaliseringar eller att testa
hypoteser. Ar istillet antalet for stort uppstir svarigheter att gdra niagra mer
ingdende tolkningar av intervjuerna (Kvale, 1997). Trots att vi stéllde ett kriterium
pa tio personer anser vi att dtta personer &r ett tillrdckligt stort urval for att kunna
gora mer ingdende tolkningar av materialet.

Vi intervjuade tre personer som arbetar i Almhult varav tvd var personliga
intervjuer och en var telefonintervju. De resterande intervjuerna genomforde vi 1
Malmo och Helsingborg dér tre av personerna arbetar i Malmo och tva i Helsing-
borg. Vi hade dven vissa andra kriterier gillande vart urval. Intervjupersonerna
skulle vara relativt nyutexaminerade och ha arbetat pa IKEA en kortare tid. De
skulle dven tillhora generationen som dr fodd pé 70- och 80-talet. Bakgrunden till
detta urval &r att vi med utgdngspunkt i var bakgrund och problemdiskussion &r
intresserade av den yngre generationens forhallningssétt till motivation och
beldningar. Vi forsokte dven fa en variation gillande alder, utbildning, yrke och
konsfordelning. Géllande aldern fick vi en stor variation. Den yngsta intervjuper-
sonen dr 24 ar och den dldsta dr 34 ar. Intervallet for resterande intervjupersoners
alder var jdmnt fordelat daremellan. Séledes dr de flesta fodda pa 70-talet. Det
visade sig att det var svart att fa fler 80-talister, eftersom de @nnu ej i sa hog grad
hunnit komma ut pa arbetsmarknaden efter avslutade hogskolestudier. Nar det
géller intervjupersonernas utbildningsbakgrund och yrkesval fick vi ocksd en
nagorlunda variation. De mest framtrddande utbildningsomradena i urvalsgruppen
var foretagsekonomi och beteendevetenskap. Majoriteten av intervjupersonerna
var mdn, da det visade sig att det var svarare att fi tag pa kvinnliga medarbetare.
Fordelningen blev sdledes fem min och tre kvinnor. Alla intervjupersonerna har
en samborelation. Fyra av intervjupersonerna har en ledande befattning, medan
Ovriga fyra dr medarbetare.

2.3.2. Tillvagagangssitt vid intervjuprocessen

Den kvalitativa forskningsintervjun ér halvstrukturerad eller enligt blandad metod,
det vill sdga den bestar vare sig av ett fullstindigt oppet samtal eller av ett stringt
strukturerat frageformulér (Kvale, 1997). Infér kommande intervjuer formulerade
vi en halvstrukturerad intervjuguide innehéllande vissa teman med fragor i
ndgorlunda fast ordningsfoljd med 6ppna svarsalternativ (se bilaga 1). Vara frdgor
formulerade vi dels utifrdin den bild vi hade kring dmnet och dels med
utgdngspunkt 1 vér teoretiska referensram. Intervjupersonerna gavs inte nagon
mdjlighet att granska vér intervjuguide i forvdg, vilket vi anser 6kar mojligheten
for spontana och drliga svar. Vi foljde inte intervjuguiden strikt, utan vi forsokte
vara lyhdrda pa de svar som vi fick av intervjupersonen. Med detta menar vi att vi
foljde deras tankegangar och var uppmérksamma pé vart samtalet ledde. Séledes
lamnade vi utrymme for spontana fragor och fragornas ordningsfoljd dndrades da
det var ldmpligt. Vi justerade dven intervjuguiden efter den fOrsta intervjun, da det
kidndes som om den behdvde kompletteras. Intervjuerna varade i mellan 45
minuter och 1 timme vardera. Vi anser att det ar tillrackligt 14ng tid for att {4 reda
pa vilka faktorer som ar motiverande och vilka beloningar som &r av betydelse for
vara intervjupersoner.
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Vi genomforde vara intervjuer i sma avskilda motesrum, vilket bidrog till en tyst
och ostéord milj6. Undantaget var en intervju som vi genomfdérde 1 en
personalmatsal, vilken till skillnad frdn tidigare intervjuer innebar storande
moment i1 form av annan personal. Vid intervjutillfillena var det en av oss som
stillde frdgorna till intervjupersonen, medan den andre forde anteckningar. Alla
intervjuer spelades in pa bandspelare, vilket var positivt, dd vi ldttare kunde
fokusera pa dmnet och samtalet i sig. I borjan av varje intervju klargjorde vi for
intervjupersonerna att de i var empiripresentation kommer att vara anonyma.
Anledningen till detta var att vi ville sékerstélla att de skulle kdnna sig trygga att
prata Oppet om sina dsikter och vérderingar.

Forutom personliga intervjuer genomforde vi en telefonintervju med en av
intervjupersonerna. Aven hir dokumenterade vi intervjun bade skriftligt och med
bandspelare. En av oss stdllde fraigorna medan den andre antecknade. Intervjun
varade 1 cirka 30-35 minuter. Vi anser att det finns en nackdel med
telefonintervjuer. De kan tendera att bli kortare dn en vanlig intervju, vilket
stamde 1 vart fall. Vi upplevde hir en storre tidspress och det var svarare att nyttja
pauser som ett sétt att fa intervjupersonen att prata vidare. I och med att vi
saknade d6gonkontakt upplevde vi tystnaden som négot obehaglig. Avsaknaden av
O0gonkontakt och tidspressen bidrog till att vi var tvungna att vara &nnu mer
uppmérksamma pé vad som sades och det var dven svarare att stilla spontana
fragor.

2.3.3. Intervjuareffekt

Vid intervjuer kan en maktobalans rada, eftersom det dr en van intervjuare som
staller fragor till en mer eller mindre frivillig intervjuperson som kan vara
oerfaren i intervjusammanhang (Kvale, 1997). Vi tror emellertid inte att denna
maktobalans var si tydlig 1 vart fall, dd vara intervjupersoner dr nyutexaminerade
och relativt nyligen har befunnit sig i en snarlik situation, det vill sdga suttit pa
andra sidan bordet och varit den som stéllt fragor. Av den anledningen &r det
mdjligt att de inte kidnde sig i underldge. Det kan ocksé vara en maktobalans pa
andra hallet, det vill séga att vi som intervjuare befinner oss i en situation dér vi
madste visa vad vi gar for. Denna variabel kan enligt oss vara beroende av vilken
utbildningsnivd som respektive part har. Med detta menar vi att spanning littare
kan uppstd mellan de bada parterna om den ena har en hogre eller likvirdig
utbildning som den andra personen. En annan relevant faktor i sammanhanget ar
hur ménga personer som &r nirvarande. I vart fall var intervjupersonen tvungen att
mota tva personer, vilket skulle kunna upplevas som besvdrande. Enligt oss kan
intervjudmnet vara avgdrande for hur pataglig denna faktor ar. Vi anser att det inte
var speciellt besvirande for dem i1 och med att vart &mne inte dr speciellt kinsligt
och intervjun snarare liknade ett vanligt samtal.

Intervjupersonerna kan snabbt skapa sig en speciell uppfattning om intervjuaren
och utifrdn denna forsoker de kanske leva upp till de f6rvéntningar som de tror att
intervjuaren har pa dem, istéllet for att uttrycka den instillning de i sjdlva verket
har (Holme & Solvang, 1997). Vi forsokte att vara s neutrala som mojligt nir vi
stillde véra fragor for att inte paverka intervjupersonernas svar. Vi tror att vi
lyckades med detta ganska bra, eftersom vi i efterhand fick reda pa fran en av
intervjupersonerna att det inte framkom vilka svar vi var ute efter.
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Vi anser att sjdlva platsen for intervjun ocksa kan paverka samspelet och
intervjuresultatet mellan parterna i olika riktning. Intervjuerna dgde rum pé deras
arbetsplats och detta kan ha bade positiv och negativ inverkan. Denna miljé kan
bidra till trygghet hos intervjupersonerna, eftersom de dr bekanta i den situationen
och de kan pé sa sitt kdnna sig avslappnade och ha littare for att uttrycka sig.
Dock finns det en nackdel med att intervjun dger rum pa intervjupersonens
arbetsplats. Det kan ldtt bidra till att personen ifrdga kénner sig himmad att sdga
sin riktiga dsikt eller att han/hon blir fargad av sin arbetsgivare. Vi upplevde att
intervjupersonerna var trygga och avslappnade. Vi tror att den entusiasm som
intervjupersonerna kédnner for IKEA och dess foretagskultur ytterligare forstérktes
av att vi var pa deras arbetsplats.

Bandspelarens nirvaro kan ha inverkan pa intervjupersonen genom att det kan
upplevas obehagligt att bli inspelad. Vi fick vara intervjupersoners medgivande att
spela in intervjun och vi kunde inte mérka att de kdnde ndgot obehag av att bli
inspelade.

2.4. Tillvagagangssitt vid arbetsprocessen

Uppsatsens bakgrund, problemdiskussion och syfte vixte fram ur den bild vi hade
kring foreteelsen att det finns skillnader generationer emellan gillande drivkrafter,
véirderingar och attityder. Detta blev &nnu mer patagligt i samband med den
litteraturstudie som vi genomforde. Efter sammanstillningen av de empiriska
studier som andra forfattare har utfort och den del som skulle fungera som var
teoretiska referensram genomforde vi vara intervjuer. Darefter transkriberade vi
det inspelade materialet for att minska risken att viktig information skulle ga
forlorad. Detta strukturerade och kategoriserade vi for att sedan kunna anvédnda
som grund 1 vart fortsatta arbete ddr vi redovisar, tolkar och analyserar vart
material utifran valda teorier. I detta skede justerade vi var problemdiskussion och
vart syfte for att anpassa det till det empiriska materialet. For att ge en
trovardighet for vart empiriska resultat samt for att ge en helhet till varje
medarbetare, valde vi att presentera dessa var for sig under det kapitel som
handlar om yngre medarbetare pa IKEA. En ytterligare anledning till att de
presenteras separat dr att vi vill ge ldsaren en mojlighet att sjdlv uppticka
eventuella monster. Vi diskuterade sedan empirimaterialet djupgaende
sinsemellan och gjorde dérefter jimforelser med den valda teorin for att kunna
identifiera likheter och avvikelser. Det vi kom fram till resulterade sedan i1 vart
analys- och diskussionskapitel.
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3. Den yngre generationen

1 detta kapitel avser vi att belysa det generationsskifte som nu dger rum och de
skillnader i virderingar som finns gdllande exempelvis motivation och beléningar
mellan 40-talister och de som dr fodda pd 70- och 80-talet. Dessa aspekter dr
bakgrunden till var uppsats och vart syfte varvid vi tycker att det dr relevant att
dessa far ett eget utrymme i vdr uppsats. Vi presenterade detta lite kortfattat i
inledningen och tdinker hdr ge en mer omfattande beskrivning av foreteelsen.
Materialet som vi presenterar hdr dr hdmtade fran frimst tidigare empiriska
studier och utgér saledes inte nagon teori som sdadan. Vi kommer att anvinda
delar av detta material som underlag i vart analys- och diskussionskapitel for att
stodja eller ifragasdtta det som sdgs om de yngre medarbetarnas drivkrafter. |
slutet belyser vi de faktorer som har varit mest centrala for detta kapitel.

3.1. Skillnader mellan generationer

Som vi skrev inledningsvis har intresset for generationsskillnader okat i takt med
att 40-talisterna successivt gar i pension. Det finns forestéllningar om att den
yngre generationen har andra kunskaper, krav och virderingar jamfort med 40-
talisterna. Ahltorp (1998) dr en av de forfattare som flitigt diskuterar att
skillnaderna mellan den dldre och den yngre generationen &r stora. Hon menar att
uppvéxtforhillandena och hur samhéllet sig ut tidigare kraftigt skiljer sig at fran
hur det &r nu. 70- och 80-talisterna utgdr en generation som har fatt anpassa sig till
sina fordldrars initiativ och dominans. Manga har utifran sina erfarenheter kommit
att praglas 1 motsatt riktning till sina fordldrars asikter och virderingar (Ahltorp,
1998). Studier som Kairos Future AB (2001) har utfort visar att 70- och 80-talister
inte kommer att stilla upp pad de krav och villkor som arbetsgivaren stéllde
tidigare. Istdllet kommer det att bli arbetsgivaren som far anpassa sig till de
skillnader som finns mellan generationerna. Vi anser att denna aspekt beror pa hur
arbetsmarknaden ser ut i 6vrigt. Vid en hogkonjunktur dér arbetskraftsbrist rdder
ar det mycket sannolikt att arbetstagarna kan stilla hogre krav pé sin arbetsgivare.
Om det didremot dr lagkonjunktur har arbetsgivaren en helt annan mojlighet att
stdlla krav pa potentiella medarbetare.

Undersokningar visar att den yngre generationens krav skiljer sig avsevart mot
den dldre generationens krav gillande faktorer sdsom familj, barn och
karridrutveckling. Det visar sig att dagens arbetskraft inte vill uppbringa samma
engagemang for sitt arbete som tidigare generationer har gjort (Fiirth et al., 2001).
Arbetet kommer séledes enligt oss att fa en ny innebord och vi menar i likhet med
Ahltorp (1998) att det kommer att krévas en fordndring i1 foretagens personalidéer
for att behalla dessa medarbetare.
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Det sker en pdgdende individualisering i samhéllet i samband med det
generationsskifte som dger rum. En stor andel personer i den yngre generationen
kréver att bli behandlade som individer och inte som en del av ett kollektiv. De
vill att kompetensplaneringen ska ske med utgdngspunkt i deras ambitioner
(Ahltorp, 1998). Normann (2000) papekar att medarbetare vill vara sjilvstindiga i
arbetslivet och de Onskar ha ett omsesidigt fordelaktigt partnerskap med sin
arbetsgivare. Kairos Future AB: s undersokning (2001) visar att de viktigaste
faktorerna 1 arbetslivet for dagens unga framforallt &dr ett intressant och
meningsfullt arbete, trevliga kollegor och en sund arbetsmilj6. Krav pd hog 16n
hamnar inte sérskilt hogt pd deras lista, vilket dock inte betyder att I6nen ar
ovisentlig. Det kan snarare bero pa att bra betalt uppfattas som ndgot sjélvklart
och dirfor tas for givet (Fiirth et al., 2001). Gille och Rudebeck (1997) for
resonemanget vidare och hidvdar att allt fler medarbetare vill synas och bli
bekréiftade for vad de kan och gor. Att bli uppskattad for sina insatser och sin
kompetens dr lika betydelsefullt som 16n och andra villkor. Varje medarbetare
maste behandlas som den person han eller hon é&r, inte som en medarbetare bland
alla andra (Gille & Rudebeck, 1997). Morgondagens medarbetare vill kunna
identifiera sig med sin arbetsgivare vilken bor ha en tydlig vision och tydliga
véarderingar (Fiirth et al., 2001). Vi tror att foretagets kultur och dess personalidé
spelar en viss roll hédr. Det &r bland annat genom foretagskulturen som
medarbetaren skapar sig en identifikation med foretaget och personalidén bidrar
till att formedla en bild av foretagets vision och vérderingar.

Den yngre generationen kréaver en mer fordnderlig och utvecklande omvérld och
vill gérna sjdlv bestimma Over sin egen arbetstid. Idag véljer medarbetare arbets-
plats utifrdn de foretag som de vet kan utveckla deras kompetens. Om dagens och
morgondagens medarbetare upplever att de inte far den utveckling som de
behover, kommer de inte att tveka att gd over till en konkurrent som erbjuder
bittre villkor. Denna foreteelse var ovanlig tidigare och &r fortfarande till en viss
grad dn idag (Ahltorp, 1998). Vi tycker att Ahltorps resonemang 4r nagot forenk-
lat och aningen grovt. Vi anser att det idag med tanke pa hur arbetsmarknaden ser
ut, krévs ganska mycket for att en medarbetare ska vilja att ldmna den trygghet
som arbetet ger. Det dr nog relativt ovanligt att en medarbetare slutar bara for att
ett av hans/hennes behov inte blir tillgodosett. Vi anser siledes att d&ven denna
aspekt dr beroende av om det dr ldg- eller hogkonjunktur.

Dagens arbetskraft dr aktiv 1 sitt sokande efter blivande arbetsgivare och de dr
instdllda pd att fi4 gora det mesta sjdlva (Ahltorp, 1998). Gille och Rudebeck
(1997) menar att de sjdlva skapar sina utvecklingsmgjligheter genom att stélla
sina kunskaper, erfarenheter och formégor till foretagets forfogande mot
ersittning 1 varje sarskild situation. Om det ger ritt ekonomisk erséttning,
mdjligheter att utvecklas, kontakter och en bra social situation, dr det sannolikt att
de aktivt gar in 1 uppgiften. Foretaget skapar situationen och den strukturella
ramen, men i slutdindan dr det medarbetarna som gor valet (Gille & Rudebeck,
1997:36-37).

Vi tror 1 likhet med Ahltorp (1998) att det har blivit vanligare att ménniskor
stannar kortare tid p4 samma arbetsplats. Att belonas med en guldklocka efter en
lang tids anstdllning kommer troligtvis att vara ett minne blott. Det kanske
forekommer oftare idag att ménniskor utvecklar sin kompetens for att sedan
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erbjuda denna till olika arbetsgivare. I likhet med detta hivdar Stewart (1999) att
dagens medarbetare dr mer lojala mot sitt arbete och sin professionalism &n mot
sin arbetsgivare. De strivar inte efter en traditionell karriér uppét i hierarkierna
utan efter stindig utveckling av och bekriftelse pad sin kompetens (Gille &
Rudebeck, 1997). Vi tycker att detta &r en positiv foreteelse med tanke pé att allt
fler organisationer idag blir plattare och decentraliserade.

Bergstrom och Sandoff (2000) hdvdar att det finns en stor mojlighet att
medarbetaren alltmer ser sig sjdlv som sin egen uppdragsgivare genom att sjilv
bestimma Over och ta ansvar for sin egen kompetensutveckling. Den ideala
situationen &r att individerna ska kénna att de inom organisationen har de bésta
tillgdngliga resurserna till sitt forfogande for sin egen utveckling (Bergstrom &
Sandoff, 2000). Vi anser att personalvetarnas roll i detta scenario framforallt blir
att skapa attraktiva organisatoriska miljoer som individerna kan utvecklas inom.

3.2. Livskvaliteten i fokus

Ahltorp (1998) betonar vikten av att omhdnderta och motivera de medarbetare
som finns i organisationen. Hon menar att det blir nddvéndigt for foretag att ha en
helhetssyn pa arbetets mening och vilken plats arbetet har i olika skeden i livet.
Synen pa livskvalitet héller pa att fordndras och den nya tidens medarbetare
kommer att vilja ha en balans i livet mellan arbete och familj. Hon hévdar att
arbetsgivare inte ldngre kan uppfatta detta som en illojalitet mot foretaget utan
borde istdllet se det som en mojlighet. Ahltorp (1998) spekulerar i att den
traditionella familjesynen haller pa att forsvinna och kvinnan fir en mer naturlig
roll 1 arbetslivet likvdl som mannen tar storre ansvar 1 hemmet. Mannen kommer
saledes inte i lika hog grad kunna vara flexibel i arbetet och vilutbildade kvinnor
kommer att stilla hogre krav pé att arbetsgivaren finner kreativa 16sningar for att
f4 arbete och livet utanfor i balans (Ahltorp, 1998). Det finns dock skilda
meningar kring huruvida den gamla familjesynen haller pa att forandras eller e;j.
Wahl, Holgersson, H66k och Linghag (2001) &r forfattare som problematiserar
detta. De hdvdar att det jamstéllda dktenskapet dr idealet i vart samhélle som
méinga gidrna visar utdt, men i sjdlva verket &r majoriteten av kvinnorna
fortfarande 1 jimforelse med sin partner underordnade i arbetslivet samtidigt som
de fortfarande har en storre roll i hemmet. Ur ett foretagsperspektiv kan
familjeforhallandet inverka pa medarbetarens arbetsprestationer. Ett lyckligt
privatliv kan skapa goda forutsittningar for arbetsinsatser till foretagets fordel pa
samma sitt som svarigheter och problem pa hemmafronten kan ha negativ effekt
pa arbetslivet (Bergstrom & Sandoff, 2000). Ahltorp (1998) betonar betydelsen av
att lata familjen och privatlivet ta en allt stérre plats for att foretaget ska kunna
behalla sin personal.

3.3. ”Svarte Petter” eller ”hoppjerka”?

Bergstrom och Sandoff (2000) argumenterar att det har blivit svirare att over-
blicka behovet av kompetens, da den har blivit s& mangskiftande. Foretag inser att
de har for minga trotjanare och for fa unga och vilutbildade medarbetare. Detta
har medfort att vissa foretag har infort kompetensvéxlingsprogram dar dldre
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personal stimuleras till att byta arbete. Forfattarna tycker att de foretag som har
kommit till denna insikt har misslyckats med matchningen av kompetensbehovet.
Denna problematik med kompetensvaxlingen medfor en forlorarsituation for bade
foretaget och de anstdllda som pé olika sitt inte ldngre dr vérdefulla. De sitter
bdda med “Svarte Petter i handen”. Organisationen fir onddiga utgifter for de
tjdnster som kanske inte langre dr vardefulla och foretaget kan fa ett oférdelaktigt
rykte om sig att ha for ménga “Svarte Pettrar”. Den anstillde har ingen vardefull
kompetens att “spela ut” vare sig till sitt eget foretag eller till andra foretag. Den
medarbetare som under en ldngre tid har specialiserat sig pa en typ av kompetens
som inte dr efterfrdgad externt, riskerar att bli ”Svarte Petter” den dag
organisationens behov av denna kompetens minskar. For att undgd denna
problematik kan den anstillde vara lojal mot sitt kompetensomrade istillet for mot
sin organisation. Ett byte av fOretag kan vara till gagn for den egna
karridrutvecklingen och att vara “hoppjerka” bor ses som ett tecken pa
professionalism snarare @n ett tecken pd en illojal och opalitlig person. Nér fler
“hoppjerkor” kommer ut i arbetslivet i samband med generationsskiftet, dkar
kraven pd organisationerna att tillhandahalla utvecklande arbetsforhdllanden for
att kunna behélla sina medarbetare. Bergstrom och Sandoff (2000) anser att
foretag bor arbeta ldngsiktigt och forebyggande med kompetensvixlingsfragor for
att pa ett tidigt stadie kunna avgora ifall foretagets anstdllda har blivit ”Svarta
Pettrar” med bristande och oonskad kompetens. Det &r nyttigt for organisationen
att konkurrera om medarbetarnas gunst genom att erbjuda goda anstéllningsvillkor
och utvecklande arbetsforhallanden. Det &r ogynnsamt att forsoka skapa ett slags
ensidigt beroendeforhallande (Bergstrom & Sandoff, 2000). Vi héller med
Bergstrom och Sandoff i deras resonemang, men samtidigt tycker vi inte att man
ska forkasta och underskatta trotjanarens” kompetens. Vi kan tycka att det &r
positivt att ha en mangfald bland personalen, bdde yngre och é&ldre som
kompletterar varandra med sina kompetensomraden.

3.4. Hur paverkas foretag av generationsskillnader?

Enligt Ahltorp (1998) dr medarbetare ur den yngre generationen mer sjilvstandiga
och har informellare och mer ifragasdttande attityder. Hon tror att foretag kommer
att stdllas infor annorlunda utmaningar nér det giller att leda dessa individer.
Medarbetarna kommer att krdva den typ av ldrande organisationer som ger
personalen stérre utrymme for personligt ansvar. Personalen kommer att begira
mer delaktighet och mer insyn i beslutsfattandet &n innan (Ahltorp, 1998). Deras
stillning som den viktigaste delen av foretagets intellektuella kapital ger dem
ocksd makt att stélla krav. Det medarbetaren onskar av organisationen dr motiva-
tion och drivkraft samt en gynnsam inre och yttre struktur som stédjer, men inte
stanger in (Gille & Rudebeck, 1997). Studier visar att dagens personalansvariga
underskattar ett antal faktorer sisom ungdomarnas behov av social gemenskap
och trygghet samt deras krav pa att arbetsgivaren maste engagera sig mer och ta
ansvar (Flrth, et al., 2001). Vi tror i likhet med Ahltorp (1998) att traditionsstyrda
foretag dérfor kan fa svarigheter att locka och behélla yngre medarbetare. Nir de
yngre uppticker att organisationen inte matchar deras vdrderingar, viljer de trots
den kérva arbetsmarknaden att lamna foretaget (Ahltorp 1998).
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Ahltorp (1998) hivdar att olika foreteelser och styrmedel i organisationer sdsom
beloningssystem kommer att f& en annorlunda karaktér i takt med att unga
ménniskor kommer in i arbetslivet. D& unga motiveras allt mindre av yttre
motivationsfaktorer och mer av inre beloningar, kommer exempelvis
beldningssystem, karridrvdgar och beslutsfunktioner att f4 en dndrad utformning.
Ahltorp (1998) menar att det kommer att behdva ldggas stor betoning pé att finna
och formulera beloningssystem som tar hinsyn till den mangfald som personalen
kommer att representera. BelOningssystemet maste ge béttre stimulans &t
medarbetarna och béttre svara mot de olika livssituationer som medarbetarna
kommer att befinna sig 1 (Ahltorp, 1998). Var reflektion &r att det blir allt
viktigare att foretag har formagan att fordndra sig och anpassa sig till de krav som
den yngre generationen staller.

De foretag som lyckas kombinera strikt affarsméssighet med formagan att kunna
locka till sig, utveckla och motivera samt behdlla kompetenta medarbetare, kan ha
goda forutsdttningar att bli konkurrenskraftiga (Ahltorp, 1998). Att leda utan att
leda blir en central fragestéllning i dagens organisationer (Gille & Rudebeck,
1997). Att leda olikheter handlar sdledes om férmagan att matcha individer frn
olika generationer med det som motiverar dem i arbetslivet. Mén och kvinnor med
olika livsstilar och med olika instéllning till vilken plats arbetet bor och ska ha 1
deras liv, medverkar ocksa till den méngfald av attityder och vérderingar som
foretag stills infor (Ahltorp, 1998). Det ar saledes viktigt att foretag skapar
arbetsplatser dér olika typer av ménniskor motiveras, trivs och utvecklas. Vi anser
att foretag maste se sanningen 1 vitdgat for att undvika att den unga och
vélutbildade arbetskraften lamnar Sverige. Ett sddant scenario skulle vara mycket
negativt for bdde foretag i Sverige och samhéllet i stort.

3.5. Viktiga faktorer

I detta kapitel har vi behandlat det generationsskifte som nu dger rum och de
skillnader i1 vérderingar som finns gédllande exempelvis motivation och beléningar
mellan 40-talister och de som é&r fodda pa 70- och 80-talet. Enligt tidigare
empiriska undersokningar finns det tydliga skillnader mellan dessa generationer.
Den yngre generationen vill bli behandlade som enskilda individer och inte som
en del av ett kollektiv. Det har visat sig att de viktigaste faktorerna i arbetslivet for
dagens unga framforallt &r ett intressant och meningsfullt arbete, trevliga kollegor
och en sund arbetsmiljo. Den yngre generationen vill ha en fordnderlig och
utvecklande omvirld samt ha mojlighet att sjalv bestimma 6ver sin arbetstid. De
ar mer lojala mot sitt arbetsomradde &n mot sin arbetsgivare. De strivar efter en
stindig utveckling och bekréftelse pa sin kompetens. I takt med att unga
ménniskor som motiveras allt mindre av yttre motivationsfaktorer och mer av inre
beloningar kommer ut i arbetslivet, kommer olika foreteelser och styrmedel i
organisationer sdsom beldningssystem att fa en annorlunda karaktér.

Vi kommer att anvinda delar av det material som vi har presenterat ovan som

underlag i var analys och diskussion for att stodja eller ifrigasétta det som sigs
om de yngre medarbetarnas drivkrafter.
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4. Teori

Detta kapitel syftar till att skapa en teoretisk forstaelse kring vdr
problemdiskussion och vart syfte. De presenterade teorierna dr tinkta att utgéra
grunden for uppsatsen tillsammans med vart empiriska material samt fungera som
verktyg i vart kommande analys- och diskussionskapitel. De olika delarna dr
personalidé, motivation och beloningssystem. Motivation och beléningssystem har
en naturlig och given plats i var undersokning. Vi anser att motivation och
beloningssystem har en ofrdnkomlig och ndra koppling till ett foretags
personalidé och ddrfor tycker vi att det dr viktigt att dven inkludera detta avsnitt.
Avslutningsvis visar vi sambandet mellan vdra olika teoriavsnitt.

4.1. Personalidé

"Féretagets personalidé avser graden och typen av 6verensstimmelse mellan den
sdrskilda livssituationen och livsbehoven hos en sdrskild grupp mdnniskor och
inramningen eller sammanhanget som foretaget kan tillhandahdlla for den
gruppen medan det fullfoljer sina egna affirsbehov.” (Normann, 2000:90).

4.1.1. Personalidéns syfte och innebord

Personalidé ér ett begrepp som under de senaste aren har blivit mer uppmairksam-
mat 1 olika sammanhang. Allt fler har borjat inse att foretagets utveckling dr
beroende av dess formaga att rekrytera och behalla duktiga medarbetare. Stewart
(1999) menar att personalpolitiken har Gvergatt frdn att vara en stodfunktion till
att vara en integrerad del i hela verksamhetens kérna, eftersom foretag har blivit
mer medvetna om att minniskorna och deras kunskap &r en viktig rdvara.
Normann (2000) diskuterar att detta kan bero pa att personalidén, precis som
andra funktioner i foretaget, kan leda till tillvdxt och en forbéttring av foretagets
resultat.

Ett foretags affarsstrategi har som syfte att frambringa en varaktig konkurrensfor-
del som kan ge en god 16nsamhet. For att kunna dstadkomma konkurrensfordelar
maste foretaget pad ett effektivt sdtt samordna foOretagets resurser med
medarbetarnas kompetenser. En engagerad och kompetent personal dr mycket
svart for en konkurrent att kopiera (Hansson, 2003). Det ar enligt Hansson (2003)
foretagsledningens uppgift att ta reda p4 medarbetarnas kompetens och potential
samt hur de kan ga tillviga fOr att motivera, belona och utveckla dessa
medarbetare utifran deras intressen, virderingar och behov.

Personalidén gar ut pé att attrahera det segment av individer som foretaget vill

vinda sig till. Den ska ge en tydlig bild av varfor en potentiell medarbetare ska
vélja just det foretaget som sin arbetsgivare (Hansson, 2003). Foretaget bor dven
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enligt Syrén (1998) ha en tydlig uppfattning om hur det kan tillvarata den
kompetens och personlighet som medarbetarna har. Personalidén bor innefatta en
klar struktur ddr moment sdsom rekrytering och urval, utbildning och utveckling,
beloningssystem, arbets- och foretagskultur samt chefskap och arbetsledning bor
ha en naturlig plats i foretaget. Vid utformningen av en personalidé bor man veta
vad for typ av beloningar foretaget kan erbjuda den anstéllde, exempelvis vilken
16n, vilka villkor och utvecklingsmdjligheter. Hansson (2003) papekar att det
finns en risk att foretaget vid utformningen av en personalidé fokuserar mest pa
vem som blir en bra medarbetare och glommer bort hur foretaget kan motivera
den anstillde och vad han/hon far i gengéld. Vi hdvdar snarare att det kan brista 1
sjdlva uppfyllandet av personalidén. Det finns nog en tydlig tanke kring hur den
anstillde kan motiveras, men det kanske brister i sjdlva genomforandet. Syrén
(1998) ndmner att en bra utformad personalidé bor leda till att medarbetarna i
organisationen dr ndjda. Vi anser dock att en genomarbetad personalidé inte
enbart handlar om att medarbetarna ska vara ndjda utan det dr dven viktigt att
foretagets behov blir tillfredsstéllda. Tanken &r att det ska finnas en balans mellan
foretagets och de anstilldas behov.

4.1.2. Foretagets ambitionsniva géillande personalidén

Hansson (2003) hivdar att ett foretags ambitionsniva sétter prigeln pd hur
personalidén kommer att vara utformad. Foretag som har den ldgsta
ambitionsnivan foljer de lagar och avtal som géller for personalarbete for att
undvika missndje bland personalen. Det &r det minimala som foretaget bor gora. I
den mellersta nivéan dr foretaget ndgot mer ambitidst och vill astadkomma mer &n
att undvika missndje. Har blir det viktigare med en ndjd personal och att trivsel
rader pa arbetsplatsen. Hansson (2003) menar emellertid att foretaget bor ha en
hog ambition géllande sitt personalarbete for att det ska kunna leda till
engagemang, ldrande och produktivitet bland personalen. Till detta hor formigan
att locka till sig onskad kompetens och se till att de trivs. Vi anser att nivan pa
foretagets ambition gédllande personalidén beror pa vilken typ av foretag det dr. Vi
menar att det dr hogst aktuellt att ha en hdg ambitionsnivd i personal- och
kunskapsintensiva foretag, vilket blir allt vanligare idag, men kanske inte lika
aktuellt i industriforetag.

Syrén (1998) pépekar vikten av att personalidén aldrig fir bli statisk, utan den
maste kontinuerligt bearbetas och foréndras for att 6verensstimma med de krav
och forviantningar som den nuvarande och den potentiella arbetskraften har.
Hansson (2003) har kommit fram till liknande slutsatser. Han menar att en
personalidé som kan verka vettig vid en tidpunkt, kan bli helt inaktuell om
medarbetarnas behov foridndras. En rekrytering av enbart exempelvis unga
medarbetare kan vara bra vid ett tillfille, men kan bli en borda for foretaget vid ett
senare skede. Vér egen hypotes ér att dessa personer kan ha gatt vidare 1 livet och
befinner sig i en ny livssituation dir de har helt andra virderingar och drivkrafter
an vad de tidigare hade. Det var kanske spdnnande och intressant att dgna hela sitt
liv at foretaget som ung nir man var utan familj, men detta ar formodligen négot
som omvirderas ju dldre man blir d privatlivet och familjen troligen har en storre
roll. Av den anledningen haller vi med Syréns resonemang att personalidén
kontinuerligt maste bearbetas.
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4.1.3. Matchning mellan foretaget och medarbetaren

Enligt Flaa, Hofoss, Holmer-Hoven, Medhus och Renning (1998) kan i vissa fall
de vérderingar som finns i de sociala miljoer som rekryterad arbetskraft kommer
ifrén, skilja sig frdn och 1 vérsta fall strida mot de vérderingar som existerar inom
organisationen. Detta kan bidra till att det hos individen uppstar en identifikations-
och lojalitetskonflikt som i sin tur forsvarar socialisationen till organisationen. De
varderingar som den rekryterade kan tidnkas bédra pa kan komma ifrdn sociala
miljoer sdsom andra tidigare professioner som starkt har paverkat den rekryterade.
Flaa et al. (1998) menar att organisationen kan hantera denna problematik pa tva
satt, antingen genom att fOorsdka gora organisationen mer attraktiv for den
rekryterade och/eller genom att isolera den rekryterade fran omgivningen for att
undvika paverkan av externa faktorer. En potentiell medarbetares villighet att lata
sig rekryteras och socialiseras till en organisation beror saledes pé vilka alternativ
som finns for individen. De pastar att den ekonomiska konjunkturen i samhéllet
bestimmer vem av individen och organisationen som far anpassa sig till vem. Nar
en hogkonjunktur rdder och det &r latt att fa nya jobb aligger det, enligt Flaa et al.
(1998) organisationen att dndra sina vérderingar for att béttre anpassa sig till de
virderingar som den potentiella arbetskraften besitter. Motsvarande pressas
individerna under en lagkonjunktur att anpassa sig till den organisationskulturen
de onskar tillhdra genom att foréndra sitt vardesystem (Flaa et al., 1998). Séledes
ar det marknadssituationen som avgoér vem av de bada parterna som tvingas
anpassa sig. Vi héller med forfattarna i deras resonemang, men enligt vér
erfarenhet dr det oftast tyvéarr arbetstagaren som fér dndra sig eller vara pa ett visst
sdtt for att passa in i organisationen oavsett om det dr hog- eller lagkonjunktur.

Hansson (2003) talar om begreppet matchning, vilket innebdr att foretaget
engagerar medarbetarna till att matcha sin egen framtid och dess mdjligheter med
foretagets mojligheter. For att matchning ska kunna &ga rum maste tre villkor
uppfyllas. Enligt honom méste medarbetaren ha en klar uppfattning om vad det
verkliga utbytet blir med foretaget, det vill sdga vad medarbetaren far i gengild
for sina prestationer. Det andra villkoret dr att medarbetaren har sjélvinsikt
géllande sin egen kapacitet, behov och ambitioner. Detta méste medarbetaren
sedan kunna formedla pé ett tydligt sitt till organisationen. Ett tredje villkor som
maste uppfyllas for att en matchning ska kunna ske, &r att foretaget maste vara
tydligt gillande sin skildring av missionen, visionen och andra faktiska planer
(Hansson, 2003). Vi anser att det kan vara svart for arbetstagaren att veta vad det
verkliga utbytet blir innan han/hon har pabérjat sin anstéllning. Det ar létt att
missforstand uppstar genom att foretaget antingen inte lever upp till det de lovar
vid rekryteringen eller att foretaget felaktigt formedlar sin vision och sina
virderingar. Det kan ocksd vara sd att arbetstagaren har en snedvriden eller
felaktig bild av foretaget genom att han/hon har tolkat nagot fel vid rekryteringen.

Var reflektion ar att det ar svart i verkligheten att skapa en organisation som
passar varje individ och som tillfredsstéller allas behov. Vi anser att varje
méinniska dr unik och har olika bakgrund. Det borde emellertid vara mojligt att
utveckla organisationsformer dér det tas hénsyn till individuella olikheter.
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4.2. Motivation

“Motivation brukar uppfattas som en inre psykologisk process i individen som
skapar en drivkraft som fdar honom att handla, som ger handlingen en inriktning
och upprdtthaller och forstirker handlingen.” (Jacobsen & Thorsvik, 2004:292).

Schou (1991) definierar motivationssystem som fOretagets formaga att motivera
utifran personalens behov och att styra arbetsmotivationen i den riktning som
foretaget Onskar. Motivationsforskningens fokus har traditionellt varit individen
och situationen. Schou (1991) hivdar att den forskning som finns kring individen
framforallt har koncentrerat sig pa att finna personlighetsfaktorer som forklaring
till arbetsmotivation, medan situationsforskningen har studerat externa faktorer
som beloningssystem och organisationsstruktur. Vi tycker att bada dessa variabler
samverkar, eftersom det dr svart att fa en forstaelse for individens motivation
genom att enbart se till interna faktorer och exkludera det externa forhdllandet och
vice versa. Darfor stiller vi oss fragande till hur forskningen kan skilja dem bada
at.

Enligt Persson (1994) 4r den dokumenterade motivationsforskningen mycket
omfattande och svardverskadlig. Den dr emellertid indelad 1 huvudsakligen tva
forhdllningssdtt: den ekonomiska synen och den beteendevetenskapliga synen.
Enligt Schou (1991) finns det en médngd teorier om vad som motiverar ménniskor
1 en arbetssituation. De flesta behovsteorier utgér fran att individens beteende kan
klargéras med hjdlp av de behov han/hon har i en given situation. Nedan tar vi
upp de motivationsteorier som vi anser &r relevanta for var uppsats. Inledningsvis
presenterar vi Maslows behovshierarki. Darefter fortsitter vi med McClellands
motivationsteori och Herzbergs tvédfaktorteori. Maslows och McClellands teorier
utgar ifran att det finns en tydlig koppling mellan motivation och individens
behov. Herzbergs teori fokuserar pa den formella strukturen och dess utformning
for att denna ska kunna skapa arbetsmotivation, tillfredsstéllelse och hdjd presta-
tion. Slutligen behandlar vi arbetsuppgifternas egenskaper och foretagskulturens
inverkan pa motivationen.

4.2.1. Maslows behovshierarki

Maslows behovshierarki dr kanske den mest kénda bland befintliga motivations-
teorier. Teorin utgér fran att individens behov uppstar i en rangordning. Det behov
som finns 1 botten 1 hierarkin &r det grundldggande behovet som forst och framst
méste uppfyllas. Nér behoven pa lagre niva dr uppfyllda, strivar individen efter att
tillfredsstdlla behov pa nésta nivd. Underst i hierarkin finns det mest basala
behovet, det fysiologiska behovet sisom behovet av mat, kldder, hus och virme.
Diérefter aterfinns trygghetsbehovet sdsom materiell och fysisk trygghet samt det
sociala behovet vilket innebér ett behov av vinskap, kontakt och grupptillhorig-
het. Niastkommande behov é&r status och prestige och slutligen behov av
sjdlvforverkligande som gar ut pd att individen har en 6nskan att 14ra sig nya saker
och att utnyttja potentiella egenskaper (Flaa et al., 1998). Ett behov méaste dock
inte vara tillfredsstallt fullt ut innan nista dyker upp (Jacobsen & Thorsvik, 2004).
Motivationen dr sdledes beroende av vilka behov som arbetet kan tillfredsstélla.
De grundlaggande behoven &r vanligen uppfyllda hos de flesta ménniskor och
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idag strdvar médnniskan alltmer efter de dversta nivderna i behovstrappan. Det blir
annu mer viktigt att forverkliga sig sjdlv och utnyttja sin fulla potential (Flaa et
al., 1998). Samuelson (1989) menar att behov av status och prestige samt
sjalvforverkligande dr de behov som har mest betydelse for arbetsmotivationen
och dessa kan i1 hog grad pdverkas av foretagets beloningssystem. Vi tycker att det
ar viktigt att inte underskatta de behov som finns péa ldgre nivaer i hierarkin. Trots
att fokus idag ligger i toppen pa hierarkin dr det betydelsefullt att ha en helhetssyn
pa ménniskors behov.

Behov av sjélvforverkligande

Behov av status och prestige

Sociala behov

Trygghetsbehov

Fysiologiska behov

Figur 1. Maslows behovshierarki. Bearbetad efter Flaa et al. (1998).

Vi ar nagot kritiska mot den hierarkiska ordningen som finns mellan de olika
behoven. Var tolkning &r att teorin forutsétter att alla ménniskor har samma behov
som uppstdr 1 en viss bestimd ordning samt att alla strdvar efter att uppfylla
samma mal. Vi tror att det finns storre skillnader mellan individer och att alla
méinniskor inte strivar efter att uppna status och prestige samt att forverkliga sig
sjdlv. Det finns sidkert ménniskor som stannar i mitten av hierarkin och ar néjda
med det. Detta skulle inte vara mojligt eftersom Maslows behovshierarki innebar
att sd fort behov pé ldgre nivaer har blivit uppfyllda, blir behov péd ndstkommande
niva aktuella. Vi onskar ett mer 6ppet forhallande till de behov individen har och i
vilken ordning de uppkommer.

Samuelson (1989) menar att sjélvforverkligande kan betyda olika saker for olika
ménniskor. En del individer lagger storre vikt vid status och prestige, medan andra
framfor allt vill forverkliga sig sjidlva. Behov av sjilvforverkligande kan uppnas
bland annat genom att individen far en hog grad av sjélvstandighet och mdjlighet
att efter egen Onskan utveckla sina kunskaper. Sjalvforverkligande maste dock
stimma Overens med foretagets strategier och mal. Samuelson (1989) héavdar att
det emellertid kan vara svart i verkligheten att fa alla individer att dra 4t samma
hall, eftersom alla individer styrs av olika behov. For att kunna paverka beteende
genom beldningar, papekar han betydelsen av att ta reda pa vilka behov var och
en vill uppfylla genom sitt arbete. Hans resonemang skulle kunna kopplas till
Maslows teori som forenklat skulle betyda att om man vill motivera nagon
behdver man enbart ta reda pa vilken niva i hierarkin han/hon befinner sig pa och
fokusera pa att tillfredsstélla dessa behov.

Wilson (2000) argumenterar att ménniskor framforallt arbetar 1 syfte att & 16n for
att kunna livnéra sig och att kanske kunna unna sig négot utover det vanliga.
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Emellertid kan man se att en del av befolkningen inte enbart arbetar for l6nens
skull utan arbetet ger dem en inre beloning 1 form av tillfredsstillelse och en
kénsla av att dstadkomma nagot viktigt. Hon menar att medarbetare pd hogre
yrkesnivder med hogre status virderar just de inre beldningarna sdsom utrymme
for att kunna ge uttryck for sin personlighet och att arbetsuppgifterna é&r
intressanta. P& lagre nivaer ar det ytligare element sdsom 16n och fysisk trygghet
som anses viktigare. Enligt Wilson (2000) styrs personer pa ligre yrkesnivéer
formodligen mer av de grundldggande fysiska behoven och trygghetsbehoven.
Emellertid anser vi att detta dr ndgot forenklat. Det &r viktigt att foretag inte
forutsdtter att personer pa ldgre yrkesnivder stannar péd ldgre nivéer i
behovshierarkin och att personer pa hogre nivéer enbart stridvar efter status,
prestige och sjalvforverkligande.

4.2.2. McClellands motivationsteori

Medan Maslows motivationsteori forutsétter att behoven dr rangordnade i en
hierarki, mojliggér McClellands motivationsteori rorelse i bada riktningar om man
exempelvis inte lyckas tillfredsstilla vissa behov. Behov pa ligre nivier behdver
inte vara tillfredsstillda innan behov pd hogre nivd far uppmaéarksamhet och
motiverar individen (Jacobsen & Thorsvik, 2004). Vi tycker darfor att denna teori
har ett mer Oppet forhallningssitt till médnniskans behov i jamforelse med
Maslows behovshierarki.

Enligt McClellands teori finns det huvudsakligen tre olika behov som ar viktiga 1
organisationssammanhang: behovet av att lyckas, maktbehovet och behovet av
social tillhorighet. De olika behoven ser olika ut mellan olika individer.
Individens strdvan efter att alltid gora bra ifran sig och att overtrdffa sin egen
prestation ingar i behovet att lyckas (Schou, 1991). Enligt Jacobsen och Thorsvik
(2004) &r detta behov néra besldktat med Maslows behov av status och prestige
och behov av sjilvforverkligande. Maktbehovet visar sig genom behovet att
paverka och kontrollera andra personer. Medarbetare som har ett stort maktbehov
motiveras av bland annat status och prestige. Det tredje behovet, att tillhdra en
social gemenskap, hirstammar frdn individens 6nskan om att vara omtyckt och
accepterad av andra ménniskor (Schou, 1991). Detta behov dr enligt Jacobsen och
Thorsvik (2004) starkt besldktat med Maslows sociala behov.

Behov av att lyckas Behov av makt Behov av social tillhorighet

Figur 2. McClellands motivationsteori. Bearbetad efter Schou (1991).

4.2.3. Herzbergs tvafaktorteori

Herzbergs tvéifaktorteori &r baserad pd Maslows teorier med skillnaden att
Herzberg har 6verfort sina motivationsteorier pa arbetslivet. Herzberg menar att
hog motivation aldrig kan uppnds genom yttre faktorer sdsom ledarskap, klara
foretagsmal eller av relationer mellan ménniskor. Herzberg kallar denna typ av
faktorer for hygienfaktorer. Hygienfaktorer kan underlédtta motivationen, men inte
hoja den. For att personalen ska bli motiverade maste de kidnna att de lyckas, blir
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uppskattade, far arbeta med stimulerande arbetsuppgifter, far ta personligt ansvar
och har mojlighet att utvecklas. Denna typ av inre beloningar vilka sammantaget
kallas motivationsfaktorer, leder enligt Herzberg till en hdg motivation bland
personalen (Schou, 1991).

Hygienfaktorer:

Foretagets policy och administration

Relationer mellan verordnade och underordnade
Arbetsmiljon Tillfredsstillelse eller
Lon > missndje

Status

Anstillningstrygghet

Arbetsforhallanden som paverkar privatlivet

Motivationsfaktorer:

Prestationer — tillfredsstéllelsen av att gora ett bra arbete
Erkénnande for vél utfort arbete -
Arbetsuppgifternas utformning > Tillfredsstillelse och
Ansvar hojd prestation
Personlig och professionell utveckling
Avanceringsmdjligheter och befordran

Figur 3. Herzbergs hygien- och motivationsfaktorer. Bearbetad efter Jacobsen & Thorsvik (2004).

4.2.4. Omgivningens inverkan pa motivationen

Minniskors behov, motivation och ambitioner skiljer sig at beroende pa i vilken
social situation och livsstadie de befinner sig 1 samt vilken livsstil de har
(Normann, 2000). Jacobsen och Thorsvik (2004) menar att subkulturen i de
sociala grupper dédr en individ befinner sig, mer eller mindre kan paverka dess
virderingar och normer. Aven utvecklingen av psykologiska behov sisom
prestige och sjdlvforverkligande och materiella behov som dr knutna till en
onskad levnadsstandard kan préglas av subkulturen. Individens sociala bakgrund,
utbildning, tidigare erfarenhet och miljo kan ge upphov till speciella preferenser
och sitt att vara. Dessutom har anstdllda i organisationen ett privatliv dir de
tillsammans med familjen och védnner deltar 1 olika sociala sammanhang. Denna
sociala omgivning kan i sin tur skapa normer for vad individen anser &r
efterstrdvansvért. Av den anledningen kan det finnas betydande skillnader mellan
anstéllda, vilket Jacobsen och Thorsvik (2004) anser &r viktigt att ta hdnsyn till
nidr man ska utforma en arbetssituation som frimjar motivation hos individen.
Alla ménniskor i samma organisation motiveras inte nddvindigtvis av samma
forhallanden, eftersom olika personer kan ha olika motiv och dnskningar. Detta &r
nagot som stiller hoga krav pd bedomningen av vilken betydelse beloningen kan
ha fOr prestationen. Samtidigt som vissa motiveras av hog 16n, motiveras andra av
gemenskap och respons frin kollegor, kunder och chefer pa det genomforda
arbetet (Jacobsen & Thorsvik, 2004). Genom tiderna har foretag haft
standardiserade 16sningar for att méta medarbetarens behov, men Schou (1991)
menar att det synsittet inte fungerar. Idag har fler foretag insett detta och borjat
infora mer flexibla 16sningar for att béttre kunna tillgodose minniskans unika
behov.

27



4.2.5. Arbetsuppgifternas motivationskraft

Schou (1991) for ett resonemang kring individens instéllning till sina
arbetsuppgifter. Han menar att uppgifterna har en nédra koppling till vilken
motivation individen kénner. Individen upplever en hog inre motivation om det
finns en hog grad av dverensstimmelse mellan individens behov, forutséttningar
och arbetets egenskaper. Individer har olika forhallningssatt till arbetets
egenskaper. Vad som motiverar en medarbetare behdver inte upplevas som
motiverande for en annan. Andra faktorer som kan pédverka pa vilket satt
individen upplever sitt arbetes egenskaper ar arbetsvillkor och arbetsforhallanden
sasom exempelvis om beldningssystemet ar tillfredsstillande. Vidare sdger han att
medarbetaren maste uppleva att det existerar ndgon form av mening eller syfte
med en arbetsuppgift for att denne ska kdnna sig engagerad och motiverad.
Motivationen paverkas i hog grad av hur individen sjilv upplever att han/hon ska
lyckas med en uppgift. P4 sa sitt spelar dven sjélvfortroendet en viktig roll for
motivationen (Schou, 1991).

Svensson (2001) havdar att det ar viktigt att skapa ett arbetsklimat dar
« Arbetsuppgifterna och resultaten stir i centrum for intresset
« Uppgifterna fordelas med hédnsyn till de anstilldas intressen, ambitioner och
formagor
« Arbetet ger mojlighet till eget ansvarstagande och medinflytande
« Det utvecklas normer for vilka prestationer som é&r effektivitetsbefrdmjande

4.2.6. Foretagskulturen som motivationskilla

Ett nérbesldktat begrepp med arbetsmotivation dr foretagskultur. Denna kan
fungera som ett informellt styrmedel. Med foretagskultur menas foretagets inre
liv, det vill sdga foretagets och dess medarbetares sétt att leva, tinka, handla och
vara. Den péaverkar hur ménniskor motiveras, fattar beslut och kommunicerar.
Den avgor dven vad som i skilda avseenden bor efterstrivas respektive undvikas.
Vidare kan foretagskulturen paverka rekryterings-, belonings- och karridrsystem
gillande till exempel val av personal och karridrvigar (Ax, Johansson & Kullvén,
2002). Det péstas att organisationer med stark kultur ofta kdnnetecknas av en
lojal, engagerad och motiverad personal som &r villiga att prestera nigot extra for
hela organisationen (Jacobsen & Thorsvik, 2004).

Schou (1991) behandlar i sin bok olika typer av foretagskulturer vilka pa olika sitt
kan kopplas till motivationen hos medarbetarna. I den likgiltiga kulturen tar inte
foretaget hansyn till vare sig personalens vilmaende eller foretagets resultat. I den
personalvirdande kulturen forsoker foretaget attrahera arbetskraft med hjélp av en
personalpolitik som férmedlar att foretaget bryr sig om de anstéllda. Foretaget kan
da vid rekrytering erbjuda beldningar som exempelvis trygghet och karridarmojlig-
heter. Den krdvande kulturen dr koncentrerad pd organisationens resultat och
personalens arbetsprestationer. Hér finns ofta goda forutsdttningar for finansiella
beloningar for personalen och foretaget erbjuder dven goda mojligheter till
personlig utveckling och kompetensutveckling. Dock som namnet avslgjar kriaver
denna typ av organisation oerhort mycket tillbaka av sin personal. I den
integrerande kulturen beaktas bade individens behov och organisationens méal och
intressen. Har virdesitts personalen samtidigt som beloningssystemet har bade
finansiell och icke-finansiell karaktr.
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4.3. Beloningssystem

“Every organization has goals. An important role of management control systems
is to motivate organizational members to attain those goals. The key to motivating
people to behave in a manner that furthers an organization’s goals lies in the way
the organization’s incentives relate to the individuals’ goals.” (Anthony &
Govindarajan, 2003:565).

4.3.1. Beloningssystemets syfte

De sociala grupper som foretaget anser dr viktiga for verksamhetens framgéng
behdver premieras for sina bidrag genom olika beloningar (Nygaard & Bengtsson,
2002). Beloningssystem utnyttjas 1 manga foretag som strategiska styrmedel och
det finns olika mal som foretaget vill uppnd med ett beloningssystem. Svensson
(2001) anser att forméner av olika slag anvinds for att locka till sig nya
medarbetare och behélla de gamla. Det vanligaste syftet enligt Ax et al. (2002) ar
att motivera medarbetare att genomfora sina arbetsuppgifter mer &n vél och att
forbattra resultatet av dem. For att motivera medarbetare till att prestera mer an
bra, maste foretaget se till att motivationen &r relaterad till varje individs behov
och intressen (Anthony & Govindarajan, 2003). Schou (1991) hdvdar att det
méste finnas en tydlig koppling mellan fOretagets strategi och beloningssystem.
Vér reflektion ar att foretag som befinner sig 1 en begynnelsefas bér motivera
personalen pa ett annat sdtt 4n om verksamheten har funnits en lingre tid.
Beloningssystemet bor vidare vara skrdddarsytt till den typ av verksamhet som
bedrivs (Schou, 1991).

4.3.2. Materiella och immateriella beloningar

Beloningssystemet kan bestd av materiella beloningar och immateriella
beloningar. Materiella beloningar kan bland annat vara 16neférh6jning, bonus och
formaner 1 form av resor och klubbmedlemskap. Immateriella beloningar kan
exempelvis besta av ett utokat ansvarsomrade, storre sjdlvstandighet och frihet, en
bittre geografisk placering, vidareutbildning och erkdnnande for utforda
prestationer (Anthony & Govindarajan, 2003). Beloning kan ocksé ske 1 form av
befordran till bittre betald hogre befattning. Forutom hogre 16n kan en ny
befattning medfora storre ansvar, okad handlingsfrihet och fler extraférmaner
(Jacobsen & Thorsvik, 2004). Enligt Persson (1994) finns det emellertid idag farre
befattningar d& utvecklingen gér mot plattare organisationer. Han menar att
foretag darfor maste hitta andra mojligheter @n befordran att beléna sina
medarbetare med. Vi anser dock att det inte borde vara nagot stérre problem med
tanke pa att det finns ménga olika sétt att belona medarbetare pa.

Vad som anses vara en forman eller en beloning varierar enligt Svensson (2001)
fran person till person. Han menar att vissa formaner sdsom utbildning och
biarbara datorer har blivit sjdlvklara och att de inte ldngre uppfattas som en
beldning.

Forutom materiella och immateriella forekommer &ven prestationsbaserade

beloningar, vilket innebér att bonus utgar om medarbetaren har presterat mer dn
bra (Anthony & Govindarajan, 2003).
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Hansson (2003) anser att 16neséttningen ar ett virdefullt redskap for att paverka
engagemang, ldrande och individuell kompetensutveckling. Pengar &r det
vanligaste medlet for att uppfylla manniskors olika typer av behov. Lonen speglar
ocksa anledningen till varfor ménga individer arbetar. Pengar innebdr dven frihet
och oberoende. Det ger en kénsla av framgéng, vardighet och status. Lonen kan
ses som ett slags betyg dir man kan jamfora sina egna prestationer och
framgangar med andras. I likhet med Hanssons (2003) resonemang hévdar
Svensson (2001) att det &r pengarnas symbolvirde som kan ge uppskattning,
erkdnnande och status. Dirfor kan man inte bortse frdn de ekonomiska
incitamenten, ens for de mest vilavlonade. Allt i livet handlar dock inte om
pengar. Ett bra arbetsklimat och arbetsglddje kan enligt Svensson (2001) aldrig
astadkommas med enbart ett vélutvecklat l6nesystem. Déremot kan en orittvis
l6nesittning forstora arbetsklimatet och arbetsglddjen. Vi anser att hans
resonemang har néra koppling till Herzbergs hygienfaktorer som vi presenterade 1
foregaende kapitel. En bra 16n hojer inte motivationen, men en lag sadan kan
skapa missngje.

Jacobsen och Thorsvik (2004) hdvdar att utformningen av beloningssystem i
huvudsak har fokuserat pa yttre beloningar sdsom 16n och extraférmaner. Persson
(1994) for resonemanget vidare och argumenterar att motivationsforskningen har
visat att I[6nen dock spelar en underordnad roll som motivationsfaktor och hamnar
efter faktorer sdsom trygghet, sjilvforverkligande, tillhorighet, gott kamratskap,
intressanta arbetsuppgifter, mojligheter att utvecklas och avancera, stérre ansvar
och befogenheter, uppskattning och uppmirksamhet fran arbetsgivaren. Drucker
(2000) menar dérfor att det inte ricker med pengar for att motivera méanniskor till
att prestera. Han argumenterar vidare och hivdar att tillfredsstillelse genom
pengar huvudsakligen dr en “hygienfaktor”. Ménniskor vill ha utmaningar, de
behover kénna att de utvecklas kontinuerligt och de vill se resultat av sitt arbete
(Drucker, 2000). Det finns séledes skilda uppfattningar kring huruvida 16nen har
en motiverande effekt eller ej. Var reflektion dr att det finns ménga drivkrafter i
arbetet och dessa kan skilja sig &t frdn en person till en annan. Det dr mojligt att
16nen utifran motivationsaspekter spelar en underordnad roll, men da 16nen enligt
Hansson (2003) &r den storsta orsaken till att ménniskor arbetar, anser vi att det
dven borde finnas en viss fokusering pa materiella beloningar.

Immateriella beloningar spelar foljaktligen en viktig roll i beldningssystemet.
Anthony och Govindarajan (2003) pastér att individer tenderar dven att bli hogt
motiverade nir de far positiv feedback géllande deras prestation. Utan positiv
feedback ar det hogst osannolikt att medarbetaren ska kdnna att han/hon har
astadkommit ndgot bra och det blir svért att veta hur man kan foréndra sitt
beteende s& att det motsvarar de krav som organisationen stéller (Anthony &
Govindarajan, 2003). Att ha ett jobb som man trivs med och har kompetens for
samt att fa jobba med en chef som man har bra kontakt med ar andra motiverande
faktorer (Paul & Alm, 1991). Undersékningar har visat att motivationen blir som
svagast om medarbetaren kénner att beloningen dr antingen for svér- eller
lattuppnéelig. Motivationen blir hdg om medarbetaren kénner att han/hon far
kidmpa for att fortjdina en beloning och da medarbetaren kdnner att beloningen
motsvarar det behov han/hon har (Anthony & Govindarajan, 2003).
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Lon efter prestation dr den klassiska materiella beloningen (Svensson, 2001). I
likhet med detta f6r Schou (1991) ett resonemang kring vikten av att det ska
finnas en koppling mellan 16nen och prestationen for att ett beloningssystem ska
vara motivationsdrivande. Han menar att det ska vara tydligt for medarbetaren att
beldningen beror pd en prestation som utforts. Det dr dven viktigt att beloningen
sker vid rétt tidpunkt, varken for tidigt eller for sent, for att individen latt ska
kunna hinfora beloningen till ritt prestation. Annars riskerar motivationen att ga
forlorad (Schou, 1991). Vi anser att hans resonemang angaende tidpunkten for
beloningen dr nigot markligt. Varfor skulle man inte kunna uppskatta att en
beloning sker kontinuerligt under den period prestationen haller pé att utforas?

Enligt Schou (1991) kan materiella beloningar medfora en del problem genom att
de forflyttar intresset fran de inre beléningarna som kan finnas i att genomf6ra en
uppgift. Detta kan 1 sin tur forsimra arbetsglidjen. Materiella beloningar tar ej
heller hénsyn till individens specifika intressen och behov. For att undvika ett
sddant problem, anser vi att ett beloningssystem kan innehalla sédvil materiella
som immateriella inslag. Ett annat ként dilemma med beloningar &r enligt Persson
(1994) att de snabbt forlorar sin motivationskraft. For att fungera som incitament
mdste beloningen, enligt honom vara av viss minsta storlek, eftersom en beloning
ska mirkas och innebdra en forbittring. Beloningen vid nésta tillfalle maste
saledes vara storre dn beloningen vid forsta tillféllet for att verka som incitament
for extra insatser. Vi hdvdar att detta dr ndgot som medarbetaren kan ta for givet.

4.3.3. Individuella och kollektiva beloningar

Jacobsen och Thorsvik (2004) anser att det vid utformningen av ett incitament-
system dr viktigt att skilja mellan individuella, kollektiva och systembeloningar.
Individuella beloningar tilldelas pa grundval av individuella prestationer i syfte att
ge individen incitament att prestera ndgot extra och att hdja de individuella
insatserna. Kollektiva beloningar syftar till att stimulera samarbetet inom gruppen
(Jacobsen & Thorsvik, 2004). Systembeloningar syftar forst och framst till att
stiarka foretagets formaga att rekrytera och behélla personal. Exempel pa séddana
beloningar kan vara deldgarskap genom aktier och vinstutdelning (Paul & Alm,
1991). Emellertid fordelas bade kollektiva beléningar och systembeloningar till
alla medarbetare 1 organisationen, varvid vi anser att det inte finns nagon tydlig
grans mellan dem bada.

Enligt Ax et al. (2002) finns det vissa omstdndigheter som maste uppmérksammas
vid valet av beloningsform. Vid individuella beloningar maste det vara mojligt att
urskilja de individuella prestationerna samt sédkerstilla att ndgon av de Ovriga
medarbetarna inte uppfattar beloningen till den enskilde som en favorisering. Vid
en sadan problematik &dr kollektiva beloningar att foredra dir varje anstdlld blir
tilldelad en beloning som dr grundad pd vad gruppen gemensamt har dstadkom-
mit. Emellertid finns det svérigheter dven vid kollektiva beloningar. Det kan
finnas en risk att vissa personer i gruppen dker friskjuts pd dvriga i gruppen och i
slutdindan far samma beldning. En sadan situation kan litt skapa missndje, dalig
stimning och konflikter pd arbetsplatsen. Detta bidrar till att syftet med
beloningssystemet gar forlorat (Ax et al., 2002).
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Jacobsen och Thorsvik (2004) poédngterar att de individuella och kollektiva
beloningsformerna kan 6ka konkurrensen mellan savil individer som olika grup-
per och avdelningar i organisationen. Genom att anvénda sig av systembeloningar
dar alla i organisationer belonas, kan foretaget undvika detta. Sddana beloningar
fungerar emellertid motiverande i begrinsad grad pa individer och grupper.

4.3.4. Beloning utifran beteende eller resultat?

Beloningar kan utdelas pd grundval av en viss typ av beteende eller man kan
belona resultatet av ett utfort arbete. Att formulera ett framgangsrikt
beldningssystem &r inte helt oproblematiskt enligt Jacobsen och Thorsvik (2004).
Den rena beteendelonen fungerar 1 begrénsad grad som motivation for att prestera
nagot extra, medan en ren resultatlon ofta blir orittvis, eftersom var och en inte
har tillrdcklig kontroll over vilka resultat som han/hon kan prestera. Med
anledning av detta har flera borjat forespraka en kombination av dem béada. For att
Oka motivationen och samtidigt ge en viss trygghet har det utvecklats incitament-
system som bestér av en fast l6nedel och en del som ar resultatberoende. P& grund
av ovannidmnda svéarigheter bor ett beloningssystem besta av en blandning av
resultat- och beteendebeldningar, grupp- och systembeloningar samt individuella
beloningar (Jacobsen & Thorsvik, 2004).

4.3.5. Ett individanpassat beloningssystem

Organisationer maste anpassa sin struktur, sina beldningssystem och fysiska
aktiviteter till ménniskorna for att fa dessa att prestera och stanna kvar i foretaget
(Jacobsen & Thorsvik, 2004). Schou (1991) anser att foretag maste pa ett helt
annat sitt &n vad som traditionellt har gjorts, ta hdnsyn till de olikheter som finns
mellan individer. Historiskt sett har foretag vid utformningen av beléningssystem,
karridrvégar, utvecklingsmdjligheter och arbetsuppgifter tankt pa individerna som
en samlad skara ménniskor med samma behov som motiveras av samma saker. Pa
senare tid har dock fOretag borjat inse att det krdvs en individorientering av
forhdllanden 1 foretaget (Schou, 1991). Syrén (1998) fortsdtter med att
beloningssystemet bor vara utformat s att det gynnar anstéllda pé alla nivaer och
det ar viktigt att det tillgodoser de behov som varje enskild medarbetare har.
Mainniskors attityder och instdllning till olika faktorer i tillvaron fordndras hela
tiden. Varje skede i livet priglar individen och hans eller hennes val av vad som ar
viktigt 1 arbetslivet och privatlivet (Schou, 1991). Det dr dven betydelsefullt att
foretag beaktar aldersfaktorer, eftersom en rad omsténdigheter som exempelvis
intressen, synen pa arbetet och preferenser for vad som dr motiverande, har en
tendens att fordndras med tiden. Detta far avgoérande konsekvenser vid
utformningen av belonings- och motivationssystem (Schou, 1991).

4.4. Koppling mellan valda teorier

En organisation uttrycker i sin personalid¢ vilken typ av minniskor den dnskar ha
och hur foretaget kan ta tillvara pa den kompetens som medarbetarna besitter samt
vad foretaget kan gora for att behalla, motivera och belona dessa. Till sin hjdlp har
de sitt beloningssystem vars syfte &dr att motivera foretagets medarbetare.
Individen har i1 sin tur sina specifika behov vilka mer eller mindre blir
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tillfredsstéllda i de beloningar som medarbetaren upplever som motiverande.
Medarbetaren fir genom personalidén en fOrstdelse kring fOretagets sdtt att
motivera och belona dess medarbetare. Matchning innebidr att foretagets behov
kopplas samman med medarbetarens behov genom att foretaget engagerar
medarbetarna till att matcha sin framtid och dess mojligheter med fOretagets
mojligheter. Om medarbetaren upplever att de beloningar som foretaget erbjuder
ar motiverande och fOretaget i sin tur far sina behov uppfyllda, uppstér en
matchning.

Teoridelen kommer sedermera att fungera som verktyg i var uppsats. Vi kommer
saledes att anvéinda de modeller och teorier som vi anser har en tydlig koppling till
var empiri. Bland dessa finns Maslows behovshierarki, McClellands motivations-
teori och Herzbergs tvafaktorteori vilka dr modeller som teoretiskt forklarar
individens behov. Vi kommer att analysera och diskutera om dessa modeller och
dven andra valda teorier dr applicerbara pa vart empiriska material. Ovriga
teoretiska delar fungerar som en plattform, det vill sdga de syftar till att skapa en
bredare forstaelse kring &mnet for lasaren.
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5. Yngre medarbetare pa IKEA

1 detta kapitel presenterar vi vdrt empiriska material. Vi ldmnar saledes utrymme
for de svar som har framkommit under vdra intervjuer. Vi framstdller empirin
utifran varje intervjuperson i tre teman ddr vi utgadr fran var problemdiskussion
och vart syfte. Det forsta temat grundar sig pd vilken instillning vdra
intervjupersoner har till IKEA och varfor de sokte sig till foretaget. Detta tema
har sdledes en koppling till vilka faktorer som dr avgorande for den yngre
generationens val av arbetsplats. Ddrefter foljer en beskrivning av vad som bidrar
till deras arbetsmotivation. I det sista temat visar vi vilken typ av beloningar som
dr av betydelse for vara intervjupersoner. Strukturen med vdra tre teman kommer
att folja under resterande kapitel av uppsatsen. Avslutningsvis presenterar vi
eventuella dterkommande ménster som kan finnas gdllande intervjupersonernas
svar. Vi kommer stundom att anvinda citat for att ge ldsaren en mer levande bild
av intervjupersonernas verklighet.

Inledningsvis vill vi hénvisa till IKEAs personalidé vilken finns placerad i
uppsatsens bilagor (bilaga 2) ifall ldsaren behdver en bakgrund till delar av det
material som vi presenterar i var empiri.

Det finns flera anledningar till att vi har valt att presentera varje medarbetare var
for sig. Vi anser att det skapar en trovirdighet, d& det sdkerstélls att vi har stéllt
samma fragor till alla medarbetare. Vidare tycker vi att det ar viktigt att var och en
presenteras separat for att ge en helhet av vad som é&r viktigt for den enskilde
medarbetaren. Vi vill dessutom ge ldsaren mojlighet att sjalv uppticka eventuella
monster. Vi avslutar varje presentation med en kort sammanfattning av vad som
ar viktigast for den medarbetaren for att det ska vara enkelt for ldsaren att
Overblicka det mest vésentliga.

For att bevara den anonymitet som vi har lovat intervjupersonerna, hinvisar vi till
intervjupersonerna som medarbetare 1, medarbetare 2 och s& vidare i véra
rubriker. I den l6pande texten refererar vi till intervjupersonerna med péhittade
namn. Dessa namn har inte ndgon koppling till intervjupersonernas kon, det vill
sdga den som vi hénvisar till som en man kan egentligen vara en kvinna och
tvartom.
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5.1. Medarbetare 1

Denna medarbetare har vi valt att kalla Filip.

5.1.1. Instéllning till IKEA

Filips bild av IKEA

Anledningen till att Filip sokte till IKEA var att han blev informerad av en bekant
att foretaget behovde personal. Han tyckte att det ldt spdnnande och tog sin chans.
Bilden som Filip hade av IKEA innan han borjade dir var att det var ett positivt
foretag med en vilkédnd anda. Han var emellertid inte sd insatt i foretaget innan
han borjade dir, utan bilden berodde pa vad han sjdlv bendmner ”fordomar”, det
vill sdga sddant som har framkommit genom kontakter med andra ménniskor.
Filip sdg foretaget snarare utifran ett kundperspektiv dn utifran IKEA som
arbetsgivare. Han insdg inte hur stor organisationen var, det var ndgot han blev
medveten om efter att ha borjat arbeta dér.

For- och nackdelar med att arbeta p4 IKEA

Generellt sett trivs Filip pd IKEA och han upplever att det finns ménga fordelar.
Bland annat uppskattar han att det d&r en ung arbetsplats. Detta bidrar till att
medarbetarna pa arbetsplatsen har trevligt med varandra. Vidare ér det positivt att
det finns en bra spridning och blandning bland personalen och enligt honom far
han ldra kénna och arbeta sida vid sida med ménniskor som han annars inte skulle
umgds med. Filip anser att det dr just den sociala gemenskapen som gor att han
trivs. Vidare tycker han om sina arbetsuppgifter. Han poédngterar att han har haft
mojlighet att vara med fran borjan och utveckla den tjédnst som han har. Enligt
honom mojliggdr IKEA utveckling och det finns utrymme for att uppticka nya
saker och att ldra sig, vilket enligt honom &r spinnande. Filip upplever att
stimningen dr mycket god. Det &r alltid mycket skratt, raka ror och inga
konstigheter. Alla sédger vad de tycker, men pd ett hjartligt sitt. Emellanat kan
situationen blir stressig, vilket kan bidra till irritation och konflikter, men han
menar att det 1 nuldget dr en bra stdimning. Andra fordelar med IKEA ir att det ar
en stor organisation, vilket bidrar till att det finns stora mojligheter att arbeta pa
andra avdelningar och varuhus, inom andra verksamheter och d@ven utomlands.
Filip tycker dven att IKEA dr bra pd internrekrytering. P4 sa sétt upplever han att
det ar vart att borja fran grunden.

Filip anser att organisationen &r en enorm apparat med tanke pa alla
bakomliggande led och alla stodfunktioner. Han tycker att organisationen &r styrd
av sitt koncept som sitter riktlinjer och regler for mycket. A ena sidan upplever
Filip det som att organisationen flyter pad och dr mycket effektiv, medan det a
andra sidan kan bli enormt trogseglat och byrakratiskt. Han menar att konceptet
ligger till grund for allt, vilket kan upplevas som begrinsande for
innovationsformagan. Filip tycker séledes att det kan vara svart att fa igenom nya
idéer, eftersom allting maste falla inom ramarna f6r konceptet. Emellertid tycker
han att det dr “hogt i tak” och forstar IKEAs tankegang. Det ér ju inte meningen
att hjulet ska uppfinnas gang pé géng.

Filip uttrycker sig om en av nackdelarna med att arbeta pa IKEA:
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IKEA ér vl kanske om man nu &r en méttlig karridirist om man séger sa ... IKEA
betalar ju inte ofantligt mycket pengar. De behdver ju inte attrahera sina
medarbetare med jitteloner eftersom medarbetarna faktiskt soker sig till IKEA
anda.

Han menar séledes att [onenivan inte dr den bésta. Filip tycker att denna foreteelse
blir mest tydlig ju hogre position man har. Han fortsdtter med att nimna andra
nackdelar:

Ibland kan IKEA vara, ibland kan jag uppleva att de kan vara sig sjdlva nog
litegranna, att man gérna kanske faller tillbaka pa den hiar IKEA andan och tycker
att det r tillrackligt pa nagot sitt. Alltsé det ska ju inte vara en ynnest att jobba pé
IKEA bara for den sakens skull. [...] Det &r vél det jag tdnker pé lite sa ibland, att
vad fasen, kom igen, nu far vi vl skérpa oss lite, vi kan inte bara tycka att vi &r
vérldsbést. [...] Man ska ju inte tro att oh, nu har vi den hér lite luddiga IKEA
andan och det gor oss sé speciella och ddrmed behdver vi inte anstringa oss. Nu
hérdrar jag det véldigt for sa &r det naturligtvis inte.

Filip upplever foljaktligen att foretaget kan vara last pd grund av att de tycker sig
vara lite speciella. Han menar att det kanske beror pa ren lathet, eftersom man vet
att det 4r manga som soker sig till IKEA for att det &r ett attraktivt och speciellt
foretag. Vidare menar han att det emellanat kan upplevas som frustrerande att
foretaget dr s demokratiskt och att det av den anledningen kan bli tungrott.

Avgorande faktorer for att stanna kvar inom foretaget

Filip beréittar att han framforallt vill ha en tryggare anstillning. I nuldget kdnner
han att han arbetar heltid, men han har en halvtidsanstillning enligt avtalet. Han
tycker att det kinns péfrestande och otryggt att inte veta hur mycket pengar han
har att réra sig med varje manad. Det dr siledes viktigt att IKEA fordndrar detta
for att Filip ska vilja stanna kvar. En annan viktig faktor &r att han fir arbeta med
det som han &r utbildad till.

5.1.2. Vad skapar arbetsmotivation?

Filip upplever det motiverande att ha ett sjdlvstindigt arbete med mojligheter att
utvecklas och ldra. Han skulle tycka att det vore trékigt att behérska ett arbete och
enbart syssla med det resten av livet. Han vill hela tiden ta sig an nya utmaningar
och kdnna att han gar framat. Filip tycker att det dr viktigt att hans arbete &r
flexibelt och att han i viss man kan styra over sina arbetstider. Om han behdver
vara ledig pa en eftermiddag exempelvis, tycker han att det ar upp till honom sjilv
ndr han tar igen det. Han vill inte uppleva den stressen som skulle f6lja om han
vore alltfor styrd. Vidare podngterar Filip hur viktig den sociala gemenskapen och
andan dr for hans motivation. Aven om han tycker att det ibland kan vara
frustrerande att sitta i ett kontorslandskap, menar han att det dr bra ur ett socialt
perspektiv. Han vill gidrna ha ett socialt utbyte genom arbetet.

Filip sidger foljande om vad som dr viktigt for hans arbetsmotivation:

Jag tycker om att stryka saker fran listan. Jag ar valdigt strukturerad och tycker om
att pa nagot sitt organisera. [...] Jag tycker att det ar jatteskont nér jag kan ...
okej, det hir skulle jag gora idag, nu &r det helt avklarat och sa kan jag stryka det
och ldgga det at sidan och s kan jag ta mig an nésta. Jag tycker att det &r véldigt
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frustrerande ... jag kan naturligtvis ha flera bollar i luften, men nér det blir for
ménga och nidr jag dr beroende av andra ménniskor for att kunna avsluta mina
arbetsuppgifter. [...] Det tycker jag ar jattefrustrerande.

Aven kontroll #r viktigt for Filip. Han vill kunna ge klara svar pa alla frigor som
kan dyka upp. Nér det géller arbetsuppgifternas utformning, anser Filip att han vill
ha frihet att kunna bestdimma i vilken ordning de ska utforas. Det finns emellertid
vissa arbetsuppgifter som dr dterkommande och dessa rutinmissiga uppgifter
kénns inte sdrskilt motiverande for honom.

Filip menar att foretagskulturen har en viss inverkan pa arbetsmotivationen,
eftersom fOretagets vdrderingar genomsyrar hela organisationen och péverkar de
anstillda och deras instdllning till arbete. Enligt honom har IKEA enkla
virderingar. De forvintar sig inte av sina anstéllda att de ska arbeta ofantligt
mycket overtid. Han exemplifierar detta med att IKEA har som policy att man inte
ska ldsa sin e-post hemifran samt att antalet barbara datorer 4r starkt begréinsat.

Filip tror att hans motivationsfaktorer fordndrar sig i takt med att han blir dldre.
Han menar att hemmavirlden troligtvis kommer att ta storre plats i samband med
att han far barn. I nuldget spelar det inte s stor roll om det dr fa timmar kvar pa
dagen nar han kommer hem. Just nu tycker han att det ar kul att arbeta, men i och
med att han far en familj kanske inte arbetet kdnns lika viktigt langre. Da blir det
formodligen mer angeldget att kunna parera familj och arbete pa ett
tillfredsstéllande sitt. Det blir &nnu mer aktuellt att ha flexibla arbetstider for
exempelvis limning och hiimtning av barn pa dagis. Aven anstéllningstryggheten
och den ekonomiska tryggheten blir nog mer betydelsefull ju dldre han blir. D4
kanske han blir mindre benédgen att hela tiden lira sig nytt och gé vidare. Istéllet
blir det mer centralt att stanna kvar och forvalta den trygghet som han har genom
sitt arbete.

Filip menar att det dr viktigt att han kan motiveras och kénna sig tillfredsstélld av
sitt arbete och sina uppgifter. Han vill definitivt inte arbeta i en organisation dér
han dr tvungen att arbeta tio timmar om dagen aret runt. Han menar att hans fritid,
det vill sdga familj och vénner dr viktiga faktorer i hans tillvaro. Arbetet far inte,
oavsett hur motiverande och utvecklande det ar, vara pa bekostnad av hans fritid.

5.1.3. Vilka beloningar ir av betydelse for motivationen?

Filip uppskattar mest att fa hora att han har gjort ett bra jobb. Berdm och feedback
ar foljaktligen en viktig typ av beloning. Han menar dven att det skulle vara
trevligt att bli tillfragad vid héndelse av ett nytt projekt eller ny tjénst, att veta att
nagon har tinkt pa honom 1 ett sidant sammanhang. Filip tycker att det &r trevligt
med kortsiktiga finansiella beloningar sdsom en tusenlapp extra i 16nekuvertet,
men de dr inte sdrskilt motiverande. Andra beldningar som Filip beréttar om &r de
traningsmojligheter och tillgdng till rabatterad massage som de anstdllda har pa
IKEA. Filip anser att detta dr mycket positivt. Han uppskattar ocksd forméner
sasom personalfester och den lunch som personalen vid enstaka tillfillen serveras
gratis. Filip ndmner dven att alla medarbetare i varuhuset fir en del av en
premielon om varuhuset klarar sina forséljningsmal. Detta system dr enligt honom
rattvist, da alla far en del av kakan. Han tycker inte att I6nen spelar ndgon storre
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roll forutsatt att han har en heltidstjdnst och att den ekonomiska tryggheten finns
dar. Han aterkopplar hér till sin vilja att fa en heltidstjénst.

Han dr av den asikten att individuellt baserade beloningar kan vara positiva for att
den enskilde anstdllde da har mojlighet att paverka sin 16n. Han menar att det kan
vara motiverande for manga att anstringa sig lite extra genom att man da far ett
extra tillskott i planboken. Emellertid kédnns det inte sérskilt motiverande for Filip.
Han poéngterar dven att foretag inte ska behova locka med pengar for att folk ska
gora sitt jobb, utan ett extra tillskott ska i s fall utdelas vid extraordindra insatser.
Filip tycker att finansiella beloningar bor delas ut individuellt, eftersom manga
méinniskor motiveras av dem.

Enligt Filip dr langsiktighet att foredra ndr en beldning ska fordelas. Han kénner
inte att han behdver en beloning som dr direkt kopplad till en prestation som han
har utfort, utan han tycker att det ar viktigare att han far beloningen i samband
med utvecklings- och 16nesamtal.

5.1.4. Viktigast for Filip

Filip valde IKEA {0r att det var ett positivt foretag med en vélkdnd anda. Nar han
borjade pa foretaget blev han forvénad 6ver hur stor organisationen verkligen ar.
IKEA ir enligt honom styrt av sitt koncept som siitter riktlinjer for mycket. A ena
sidan tycker han att det begrénsar innovationsformagan och kan vara trogseglat
och byrékratiskt. A andra sidan upplever han att organisationen #r mycket
effektiv. Lonen namner Filip som en nackdel med att arbeta pd IKEA. Han menar
att organisationen emellanidt kan upplevas som sjidlvgod pa grund av sin
attraktivitet bland arbetstagare. Han kénner att det dr avgorande for honom att han
far en tryggare anstdllning och att han far arbeta med det som han &r utbildad till.
Motiverande faktorer for Filip dr ett sjdlvstdndigt och flexibelt arbete, mdjlighet
till utveckling och larande, den sociala gemenskapen samt foretagskulturen. Alla
dessa behov far han tillfredsstéllda pa IKEA. Han tror att hemmavérlden kommer
att ta en storre plats ndr han blir dldre och far barn. D4 blir anstéllningstrygghet,
den ekonomiska tryggheten samt flexibiliteten &nnu viktigare. Filip virderar
framforallt immateriella beloningar sdsom berém, feedback och befordran. Lonen
spelar inte ndgon storre roll for honom. Beloningar bor enligt Filip fordelas
individuellt. Han behover inte ha nagon direkt koppling mellan utford prestation
och beldning.

5.2. Medarbetare 2

Vi har valt att kalla denna medarbetare for Ebba.

5.2.1. Instillning till IKEA

Ebbas bild av IKEA

Ebba sokte sig till IKEA for att hon hade fitt ett gott intryck av foretaget under sin
utbildningstid da IKEA fungerade som partnerforetag. Ebbas bild av IKEA innan
hon borjade dir, var att det fanns oéndliga mojligheter och att IKEA ér ett foretag
som tar hand om de interna resurserna. Hon menar att IKEA hellre ser till det
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interna dn det externa vid rekryteringar om det gdr. Hon tyckte att det var
spannande att det fanns mgjlighet att jobba sig uppat samt att arbeta utomlands.
Denna bild stimmer vél 6verens med hur Ebba ser pad IKEA idag, men hon menar
att de vid rekryteringar mer ser till det externa idag dn vad de gjorde da. Till
skillnad frdn Filips asikt att IKEA var storre dn han trodde, anser Ebba att
foretaget kidnns mindre &n vad det verkade innan hon borjade déar. Det ar farre
beslutsfattare én vad hon dé antog att det var.

For- och nackdelar med att arbeta pa IKEA

Ebba upplever att det dr ett Oppet klimat som rader inom IKEA och hon tycker att
det &r positivt att arbeta 1 Sverige som dr hemlandet for IKEA. Hon tror att det
bidrar till att det &r lattare att relatera till foretagets virderingar é&n om hon
exempelvis hade arbetat i Japan eller USA. Ebba tycker att stimningen pad IKEA
kan variera beroende pé vilken verksamhet, vilket varuhus och vilken avdelning
som man arbetar pd. Hon menar att den interna stéimningen mycket beror pa vem
som &r chef. Stdmningen péd hennes arbetsplats beskriver hon som energisk och att
det finns méinga personer som vill, kan och goér mycket. Hon upplever att hon
arbetar tillsammans med ett bra géng. I likhet med Filip resonerar Ebba att det ar
positivt att f mojlighet att vara delaktig i och ldra sig mycket om olika delar samt
att fa véixa inom foretaget.

Ebba uttrycker sig sd hir om en av nackdelarna med att arbeta pa IKEA:

Men det dr ocksé en ... som konsumerar dig i den meningen att du dedikerar hela
ditt liv till det. Det ger inte utrymme till stor fritid om du vill bli chef. Men vill du
bli chef pa IKEA sa ar det ... da far du satsa allt.

Hon menar att det ar 1dnga arbetstider, kanske inte officiellt, men eftersom det ar
mycket att gora, upplever hon att det dr ett nddvandigt ont. Hon tycker att det dr
en dalig grans mellan arbete och fritid. Det krdvs enligt henne att man ska arbeta
oerhort mycket. Andra nackdelar dr l6nen. Precis som Filip tycker Ebba att
l6nerna generellt sett dr ganska laga.

Avgorande faktorer for att stanna kvar inom foretaget

Den mest avgorande faktorn for att Ebba ska stanna kvar inom IKEA é&r att hon
kdnner en viss frihet och har mojlighet att styra dver sin egen tid. Hon tycker
ocksa att det dr viktigt att foretaget hon arbetar pd har en slags “mansklig
approach”, det vill sidga att foretaget mdojliggor for medarbetarna att ha en balans
mellan arbete och fritid. Andra relevanta faktorer for att Ebba ska stanna kvar dr
att hon far ha fascinerande uppgifter och att det finns spannande mgjligheter.

5.2.2. Vad skapar arbetsmotivation?

Ebba motiveras framforallt av personliga méten och uppbackning. Hon tycker
ocksa att det dr viktigt att kéinna sig involverad i olika sammanhang. Lonen blir
sdledes sekundir gillande hennes motivation. Precis som Filip anser Ebba att
gemenskapen spelar en avgdrande roll for hennes motivation. Det bidrar till att
hon orkar kdmpa pad nédr det blir lite motigt. For att Ebba ska kénna
arbetstillfredsstillelse behover hon kédnna att hon nir uppsatta mal och att det
faktiskt finns mojlighet att avsluta ndgot som man péborjat. Det dr dven av
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betydelse att personalen trivs, eftersom arbetet dd fungerar bittre. Betrdffande
arbetsuppgifternas utformning vill hon ha mgjlighet att kunna l6sa dem inom den
schemalagda tidsperioden. Hon vill undvika att kidnna sig otillracklig, vilket &r en
stor risk nér det ar ett stressigt tempo. Hon menar att personalen kan bli lidande
vid sadana tillfillen. Speciellt om man har en ledande position med nagot slags
personalansvar.

Ebba anser i likhet med Filip att IKEAs foretagskultur har en stark inverkan pa de
anstélldas arbetsmotivation. Hon menar att det dr ett starkt verktyg som gor att
folk dr redo att jobba mycket. De flesta stiller oftast upp nér det behovs.

Till skillnad fran Filip tror Ebba att det hon motiveras av idag formodligen
kommer att bestd. Hon anser sig sjdlv vara motiverad av ganska ménskliga
faktorer som inte nddvandigtvis ar kopplade till aldern, det vill séga att man trivs
och att man har ett gott samarbete med sina kollegor. Sddana faktorer &r enligt
henne ganska allméngiltiga 1 hela ens liv. Emellertid skulle hon mojligtvis bli mer
fokuserad pé att uppnd andra mal och att vissa delar skulle bli mindre viktiga. Hon
hade dock svarigheter att specificera vilka delar. Hon tror i alla fall att hon mer
kommer att se till affirsmissiga mal, eftersom hon i framtiden formodligen
kommer att ha en hogre position.

Ebba anser att det dr viktigt med en balans 1 livet och man ska inte underskatta sin
fritid. For att gora ett bra jobb méste man ha en bra fritid. Hon tror att det géller
for de flesta. Hon ndmner emellertid hur svart det ar att hitta den balansen pa
grund av att det inte finns tillrackligt med tid. Hon &r medveten om att hon méste
ta tag 1 det s& smaningom. Hon kan acceptera toppar, men det kan inte fortsitta s
hir under en liangre tid.

5.2.3. Vilka beloningar ir av betydelse for motivationen?

Ebba tycker precis som Filip att immateriella beloningar dr mest motiverande. Det
ar viktigt att kdnna att man kommer ndgonstans och far nya utmaningar. Hon
ndmner befordran som en typ av beloning som hon uppskattar. Ocksé 16nen spelar
stor roll for Ebba, framforallt for mojligheten att ha ett bra liv utanfor arbetet. Hon
sdger dock att den beloningen dr svar att fa till stdnd nidr man jobbar pa IKEA.
Hon siger foljande om 16nens roll:

[...] en for liten 16n stor ju folk, alltsa det gor ju att man tappar motivationen. Men
om det en jattehdg 16n tror jag inte paverkar sa mycket. Har man en 16jligt 1ag sa
forstor det motivationen, men om man har en medel till hog, gor dig kanske inte
nagon storre skillnad.

Hon tycker att beloningar ska fordelas individuellt, eftersom den enskilde behdver
kénna att han/hon dr duktigare dn sin kollega och dérfor fir mer betalt. Hon anser
ocksa att de som inte anstringer sig lika mycket ska ha mindre betalt. For att
medarbetaren ska kunna kidnna motivation, ska han/hon kunna paverka sina
prestationer och ddrigenom &dven den utdelade beloningen. Hon tycker att
beldningar sdsom arsbonus och traningsmdjligheter borde fordelas kollektivt for
att det ska finnas en viss réttvisa. Hon menar att alla fortjinar den typen av
beldningar eftersom alla arbetar mot samma mal. Att fordela sddana beloningar
individuellt skulle enbart skapa dalig stimning. Ebba tillagger att IKEAs tanke ar
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att alla ska vara lika i grunden. Dessutom tycker hon att den drliga bonusen ér ett
kul inslag.

I motsats till Filip anser Ebba att olika typer av beloningar bor delas ut direkt i
anslutning till utford prestation. Annars finns det en risk att man glommer vilken
prestation det géller. Hon ldgger till att kopplingen oftast saknas i verkligheten.

5.2.4. Viktigast for Ebba

Ebba fick ett gott intryck av IKEA under sin utbildningstid. Hon forstod att det
fanns oédndliga mojligheter inom IKEA som medarbetare. Hon tycker att det &r
positivt att hon kan arbeta sig uppat inom IKEA samt att hon kan arbeta
utomlands. Ebba tycker att det &r bra att det dr ett Gppet klimat, att stimningen &r
energisk samt att det finns en mojlighet att vara delaktig och att ldra sig nya saker.
Som nackdelar ndmner Ebba ladnga arbetsdagar, att det dr en délig grians mellan
arbete och fritid samt l6nen. I likhet med Filip uppskattar Ebba sjédlvstindighet,
flexibilitet, att foretaget tar hand om de anstillda samt fascinerande
arbetsuppgifter. Hon motiveras av personliga mdten, uppbackning, den sociala
gemenskapen och foretagskulturen samt att nd uppsatta mél och fi avslut. Ebba
tror att hennes motivationsfaktorer kommer att bestd i framtiden, d& hon sjilv
sdger att hon motiveras av relativt ménskliga faktorer. Hon anser att det &r viktigt
med balans 1 livet och att man inte underskattar sin fritid. Ebba uppskattar framst,
precis som Filip, immateriella beloningar sdsom utveckling, utmaningar och
befordran. Aven 16nen spelar en viss roll for Ebba. Beloningar ska enligt Ebba
fordelas individuellt och det dr viktigt att beloningen sker i direkt anslutning till
utford prestation.

5.3. Medarbetare 3

Denna medarbetare kallar vi for Tobias.

5.3.1. Instillning till IKEA

Tobias bild av IKEA

Tobias hade ingen tydlig bild av IKEA innan han bdrjade pd foretaget. Han sokte
till IKEA eftersom han trots allt visste att det var ett populdrt foretag och att
ménga ville arbeta dédr. Forutom detta blev han péverkad av sin kompis som for
tillfallet arbetade pd IKEA och trivdes enormt bra. Medan Filip och Ebba
férvanades over IKEA storlek, blev Tobias Overraskad av andra faktorer sdsom
hur bra det var i verkligheten. Det var minga aspekter som Gvertrdffade hans
forvéantningar.

For- och nackdelar med att arbeta pa IKEA

Fordelarna som Tobias ndmner med att arbeta pa IKEA ar arbetstiderna, personlig
utveckling, trevliga kollegor, intressanta utmaningar samt stabiliteten och
tryggheten att ha en tillsvidareanstillning. En ytterligare fordel dr den goda
stdimningen som rader. Vidare menar han att det 4r positivt att IKEA arbetar aktivt
och malinriktat med att stimma av att varje individ utvecklas i den riktning de
onskar.
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Nar det giller nackdelar, ndmner dven Tobias att 16neutveckling inte dr den bésta
och detta tycker han inte kinns alltfor upplyftande. Han menar ocksa att det &r
mycket negativt att det inte finns klarhet gillande vad som hénder nédr han
kommer hem om han skulle vélja att arbeta utomlands inom IKEA under négra ar.
Han vill inte sdtta sin familjs trygghet pa spel, utan han vill veta att han har ett
jobb att komma tillbaka till. I nuléget kdnner han sig véldigt osdker kring detta.

En annan nackdel som han ndmner dr IKEAs kostnadsmedvetenhet. Han upplever
det som negativt att foretaget har harda sparkrav och att allting ska ske mycket
snabbare och mycket billigare. Han menar att for att det ska bli billigare méste ett
mindre antal personer hantera en storre arbetsmangd. Detta upplevs som jobbigt
av bade honom och andra, men manga stiller upp pé det med glddje &nda. Tobias
ar osdker pa varfor de gor det, men han spekulerar i om det kan vara ndgon slags
solidaritet och vi-kénsla som ligger bakom det. Han menar att det kan vara farligt
att luta sig tillbaka och tro att personalen ar villig att stdlla upp pa orimliga villkor
bara for att man tar hand om personalen i dvrigt. Ytterligare en nackdel som
Tobias berittar om dr avsaknaden av forskottssemester. Det stor honom vildigt
mycket i nuliget.

Négot annat som Tobias tycker behdver fordndras dr IT-systemet. Han uttrycker
sig sd har:

Det ar frén 70-tal kénns det som. Man skulle kunna jobba mer effektivt och f& mer
vettiga saker gjort. [...] Man behover inte jobba pa det hir séttet. Andra foretag
som har modernare system har mer tid for storre och viktigare fragor. [...] Det dr
en nackdel med Ikea ... inte ndgon spjutspetsig teknik, men det behover inte heller
vara nagra rester fran 70-talet. Men dér 4r man helt fel pa det. Absolut. [...] Det
finns massor med pengar att spara med smartare system. Det kostar for mycket
pengar och man ser kostnader i borjan och man har svart att rdkna ut vad vinsten
blir, men hela tiden ... man effektiviserar ju for att spara pengar. Det har man ju
sett att alla tekniska framsteg har sparat tid och effektiviserat.

Avgorande faktorer for att stanna kvar inom foretaget
Tobias svarar foljande pé fradgan om det finns ndgot som skulle locka honom fran
IKEA:

Seridst d& utan att tinka pa négra sjukt hogre loner ... 1 dagsldget nej, om ett &r ...
Jag kénner att jag héller pa att utvecklas och jag jobbar ju med min egen skola kan
man séga, s att just nu lyfter man inte mig hérifran.

Tobias menar dock att det finns massor med faktorer som kan lyfta honom
dérifran om ett &r ndr han kinner att han har lart sig mer. Det kan vara en hogre
16n, personalansvar, ett annat utvecklande arbete och ett stdrre ansvar. Han
poédngterar emellertid att det méste vara ett stabilt foretag som verkar inom en
varaktig bransch.

5.3.2. Vad skapar arbetsmotivation?

For Tobias innebir arbetet pd IKEA ett steg ner karridrmassigt, men han upplever
att det finns mycket annat som motiverar honom i hans nuvarande arbetssituation.
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Trots att arbetsuppgifterna inte alltid &r de mest krdvande och givande, kdnner han
att personlig utveckling och den sociala gemenskapen viger upp dessa aspekter.
Han sédger att han motiveras av tuffa och utmanande arbetsuppgifter. Han menar
att han har fatt en otrolig mdjlighet att forbéttra sina svaga sidor och forstirka sina
starka sidor. Det &r positivt att han kan vélja 1 vilken takt han ska utvecklas. En
stor del av hans motivation kommer genom hans chef. Han tycker att han é&r
otroligt inspirerande och fantastiskt duktig och detta stimulerar honom fullstdn-
digt. Vidare motiveras han av den trygghet och stabilitet som IKEA erbjuder samt
det faktum att foretaget tillfredsstéller de behov som han har.

Tobias menar att foretagskulturen har ett mycket motiverande verkan om den ér
genuin. Han poédngterar att det finns foretag som lovar mycket i sin personalid¢,
men som inte lever upp till sina 16ften. Vidare beréttar han att IKEA &r trovérdig 1
sin personalidé och han tycker att foretagskulturen kidnns dkta. Det dr dven viktigt
for honom att chefen fungerar som kulturbérare. Han kinner sig sdledes motiverad
av kulturen, eftersom han dr sd ndjd med sin chef och det sétt kulturen formedlas

pa.

Tobias tror att arbetsinnehdllet kommer att bli viktigare i takt med att han blir
dldre. Han tror att han 1 framtiden kommer att krdva mer utmaningar eller som han
uttrycker sig “anvénda hjdrnan” mer. Han kéinner att stabiliteten dr viktig nu nér
hans barn dr sma, men att den faktorns betydelse minskar nar barnen blir storre.
Da tror han att han kan jobba mer och pa andra tider. Idag &r det viktigt att han har
flextid och kan komma och ga nir han vill. Han kan definitivt inte arbeta mer dn
40 timmar i veckan, men om é&tta till tio &r klarar barnen sig sjélva och dé blir det
kanske helt annorlunda.

Tobias anser att det 4r oerhort viktigt att ha en balans mellan arbete och fritid. Han
ndmner att han under en viss period 1 livet har arbetat vildigt mycket och att han
nu i efterhand upplever det som helt vardelost. I nuldget vill han ha tid 6ver for att
ladda batterierna och dgna sig at sin familj och sina egna behov. Han vill inte
missa nagonting under sina barns uppvaxt. Han tycker att han missar tillrackligt
bara for att han jobbar 40 timmar i veckan. Han séger att han har fatt helt andra
varderingar sedan han fick barn.

5.3.3. Vilka beloningar ir av betydelse for motivationen?

Till skillnad frén Filip och Ebba motiveras Tobias av finansiella beloningar sasom
16n och bonuslén. P4 nidsta plats kommer utvecklingsmdjligheter. Han menar att
ndr hans trygghetsbehov ar avklarade, sdsom mojlighet att betala ridkningar, blir
utveckling och hogre 16n de beldningar som blir viktigast. Tobias uppskattar dven
smasaker som billig lunch, gratis fika, frukt, personalrabatter samt arbetsklader.

Tobias tycker i likhet med Filip och Ebba att det dr viktigt att individuella
prestationer belonas, men samtidigt nimner han ocksa att teamets insats ocksd dr
av betydelse och bor darfor premieras. Han menar att det emellertid ar svart att fa
ett individuellt baserat beloningssystem att fungera, da det 4r omojligt att virdera
vem som gor vad. Det skulle i sé fall behovas ohyggligt tydliga riktlinjer.
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Tobias sdger att tidpunkten for beloningen inte har nagon storre betydelse, men
samtidigt tycker han att det ar trevligt att fa en arlig bonus vid jul.

5.3.4. Viktigast for Tobias

Tobias hade ingen tydlig bild av IKEA innan han borjade arbeta ddr. Emellertid
visste han att det var ett populdrt foretag for arbetstagare. Han blev dverraskad
over hur bra det var i verkligheten. Han ndmner foljande faktorer som foérdelar
med att arbeta pd IKEA: arbetstiderna, personlig utveckling, trevliga kollegor,
intressanta utmaningar, den goda stdmningen samt stabiliteten och tryggheten.
Dessa faktorer dr avgorande for Tobias trivsel. Precis som Filip och Ebba anger
Tobias I6nen som en nackdel med att arbeta pa IKEA. Tobias tilligger dven
IKEAs kostnadsmedvetenhet som en nackdel. Forutom ovanstidende fordelar
motiveras Tobias av den sociala gemenskapen, sin chef och foretagskulturen. Han
tror att arbetsinnehéllet blir viktigare i takt med att han blir dldre medan behovet
av flexibilitet och stabilitet troligtvis minskar. I nuldget dr det oerhort viktigt for
honom att ha en balans mellan arbete och fritid. Tobias foredrar till skillnad fran
Filip och Ebba materiella beloningar sdsom 16n och bonuslén. Han tycker att
beloningar ska ske i bade individuell och kollektiv form. Kopplingen mellan
utford prestation och beldning spelar inte nagon roll.

5.4. Medarbetare 4

Vi kallar denna medarbetare for Sara.

5.4.1. Instillning till IKEA

Saras bild av IKEA

Sara borjade arbeta pa IKEA av en tillfillighet. Hon ville arbeta utomlands och
det var framfGrallt for att 1dra sig ett annat sprdk som gjorde att hon sokte sig till
IKEA. Till skillnad frin Filip hade Sara en relativt negativ bild av IKEA innan
hon borjade pa foretaget. Hon hade en forestillning om att foretaget var snilt mot
de anstdllda samt det klassiska att det fanns vissa regler. Exempelvis att man inte
far ha slips eller kavaj. Emellertid var en del av bilden positiv pa sa sitt att IKEA
finns over hela vérlden och det dérav finns stora jobbmojligheter. Saledes var hon
inte sa fortjust 1 IKEA, utan blev biten nédr hon vil borjade dar och det var da
bilden av IKEA forbéttrades. Sara resonerar vidare att hon blev tagen av kulturen
och mentaliteten. Hon tyckte att det var positivt att hon fick mojlighet att
kombinera de arbetsomrdden som hon brinner for. Det fanns ménga olika
funktioner och hon tinkte att det vore lustigt att inte hitta ndgot som hon skulle
passa for.

For- och nackdelar med att arbeta pa IKEA

Enligt Sara finns det ménga fordelar med att arbeta pa IKEA. Det ar sjilvstandigt
genom att man fir uppgifter som man kan l9sa pé olika sitt. Sara tycker som Filip
att det &r positivt att det &r manga olika personligheter som arbetar tillsammans.
Hon tycker att hon dagligen stills infor ménga problem, vilket hon upplever som
givande. Hon anser dven att det 4r bra med ménga olika chefer. Hon upplever att
hon far arbeta med att utveckla ménniskor, vilket dr ett av hennes intressen.
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Samtidigt fr hon ldra sig mycket om hela verksamheten, vilket hon anser &r en
bra erfarenhet bade for ett fortsatt arbete inom IKEA och utanfor. En annan fordel
med att arbeta pad IKEA &r den sociala bekantskapskretsen som hon upplever att
hon har fétt. Det dr positivt att man kan skaffa sig vinner bade inom Sverige och
utomlands. Vidare tycker hon att det finns en trygghet med att arbeta pad IKEA,
eftersom foretaget troligtvis kommer att finnas s& linge hon lever. Sara ndmner
dven att IKEA dr bra pa att hjélpa till att ordna jobbmojligheter for de anstélldas
respektive vid behov.

Sara anser precis som Filip att IKEA emellanat dr for demokratiskt genom att det
ar manga beslutsfattare. Detta upplever hon som jobbigt, dd det tar lang tid att
driva igenom &drenden. Hon menar som tidigare ndmnda intervjupersoner att
l16nerna ir relativt 1dga inom varuhuset, vilket gor att hon féormodligen i framtiden
kommer att soka sig utanfor den enheten. Detta for att kunna forsorja sin familj
och spara lite pengar. En annan nackdel enligt Sara ar risken for overtid. Detta
upplevde dven Ebba som jobbigt. Hon upplever att det finns mycket att ta tag i
och dérfor kan det bli langa dagar. Hon ndmner &dven risken for att bli
“brannmarkt” om hon pa nagot sitt skulle hamna 1 konflikt med nagon eller helt
enkelt genom att misskota sig. Detta dr dock inget som hon sjélv har rakat ut for.

Avgorande faktorer for att stanna kvar inom foretaget

For att Sara ska kdnna sig motiverad att stanna kvar inom IKEA, vill hon i likhet
med Filip stidndigt utvecklas och veta att hennes kompetens tillvaratas. Hon tycker
dven att det ar viktigt att det uppstar en slags kontakt mellan henne och foretaget.
Vidare vill hon tro pé foretagets koncept och dess vérderingar.

5.4.2. Vad skapar arbetsmotivation?

Det édr viktigt for Sara att foretaget har en langsiktig plan for varje enskild
medarbetare. Hon menar att hon inte vill arbeta inom ett foretag dér hon far en bra
position utan utvecklingsmojligheter. Sara vill inte heller kidnna sig bunden till
foretaget, utan hon vill veta att foretaget kan klara sig utan henne om hon skulle
behova vara ledig under en period. En annan motivationsfaktor som &ven andra
har nimnt dr den sociala gemenskapen. Hon tycker att det dr viktigt for trivseln att
omges av drliga minniskor samt att ’ravspel” inte forekommer.

Nir det giller arbetsuppgifternas utformning vill Sara gidrna ha en blandning av
rutinuppgifter och uppgifter dir hon kan styra och bestimma som hon vill. Det
sistndmnda ar viktigt for att hon ska kunna fa utveckla, vara innovativ och komma
med nya idéer.

Hon anser att IKEAs foretagskultur dr motiverande och tror att hon dven kommer
att kdnna sé om tio, tjugo ar. Sara tror att det motiverar mycket att finnas till for
gemene man, det vill séga att kunna erbjuda mobler till alla. Hon menar att det
finns béde for- och nackdelar med foretag som har en stark kultur. Det skapar en
stark tillhorighet och det dr motiverande for de anstillda att ha en social
gemenskap. Hon menar ocksd att det ger en viss status och hon beskriver det si
hér:
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Om jag jobbar som en medarbetare, en vanlig séljare pa ndgon butik s dr det sa
dér kul, nagon fragar vad gor du ... jag jobbar pa Hemkdp och da tanker de vad
hédnde med dig? Varfor blev det sd, ungefdar? Medans om du bara &r en vanlig
medarbetare, men kanske jobbar pad IKEA ... om du testar att aka till Ryssland
eller till Malmo eller gor ndgonting annat ... det finns alltid ndgot sédant
spannande, det ger lite mer status upp till en viss nivd. Men samtidigt, &r du rejélt
utbildad och har kompisar som tjénar dubbelt s& mycket, s& ar det liksom varfor
jobbar du dér, da &r det tvirtom istéllet.

Sara tror i likhet med flera andra att motivationsfaktorerna férdndras nér man blir
dldre. Hon menar att det beror pA om man ir ensamstdende eller har sambo och
barn. Hon tror dven att man blir mer beroende av trygghet och att man blir mindre
flyttbar. Idag har hon inget emot att ta risker och chanser, det mesta brukar 16sa
sig. Nér man blir dldre blir man emellertid mer snidv och krisen och ténker pé att
man vet vad man har, men inte vad man far.

Sara foredrar ett oppet forhdllande mellan arbete och fritid. Hon vill gidrna viva
ihop dem béda, eftersom hon har ménga vénner inom IKEA. Enligt henne sjilv ér
hon dr ingen sju till fyra ménniska” som strikt méste g& nir klockan dr fyra, utan
hon namner att hon vill vara viktigare och kénna sig mer behovd dn sé. Istdllet
arbetar hon gédrna exempelvis tolv timmar ena dagen och fyra timmar nésta. Sara
tycker att det dr viktigt att hon emellanat helt kan koppla av och inte tinka pa
IKEA.

5.4.3. Vilka beloningar ir av betydelse for motivationen?
Sara uttrycker sig pa foljande satt om beloningar:

Initialt &r beloningen mer kopplad till glada tillrop, om man kan séga sd. Men jag
tror att pa sikt sa vill man ha mer beloning i rena pengar liksom. Att for mig i
borjan nu ... man behdver fa en bekréftelse pa att man gor ritt saker, att det funkar,
att man dr pa ritt vdg och sd vidare. Men sedan allteftersom man tar ett 14n pa
négon villa, har barn och sa vidare sa vill man ha beldning ... for da har man fatt
den dér beloningen att man vet att man &r okej, man &r pa rétt hall och da vill man
ha bada och mera. Mer pengaméssigt ocksa.

Foljaktligen tycker Sara att de beloningar som &r motiverande kommer att
fordndra sig med aren. Idag ligger betoningen pa immateriella beloningar sasom
uppskattning och bekréftelse, medan betoningen dd kommer att ligga pa det
finansiella i form av en ekonomisk trygghet.

Sara talar om ett nytt beloningssystem som diskuteras inom IKEA dér en viss
procent av 16nen ska vara individuellt baserad. Hennes asikt &r att det inte &r 16nt
pa laga Ioner, utan hon vill hellre se att den ménatliga 16nen &r hégre. Hon ar
osdker pa vad hon tycker om den bonus som delas ut arligen om varuhuset har
natt sina forsdljningsmal. Sara menar att det finns en risk att den arliga bonusen
tas for given och blir den inte utdelad, blir det en negativ respons istéllet. Hon
foredrar déarfor individuellt baserade beloningar, men ndmner att det dr svart inom
IKEA, da det skulle innebéra en alltfor stor fokusering pé den enskilde individen.
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5.4.4. Viktigast for Sara

Sara hade en relativt negativt bild av IKEA innan hon bdrjade dér, men bilden
forbattrades och hon blev tagen av foretagets kultur och mentalitet. Hon tycker 1
likhet med Tobias och Ebba att det &r positivt att IKEA finns 6ver hela vérlden, da
det ger stora arbetsmojligheter. Fordelar som Sara ndmner dr att hon dagligen
stills infor manga problem, att hon far lidra sig mycket och utveckla andra
manniskor samt den trygghet som hon far genom att arbeta pa IKEA. Sara tycker
att det ar negativt att foretaget dr demokratiskt, da det tar lang tid att driva igenom
drenden. Lonen och arbetstiderna &r tva andra nackdelar. Det dr dven viktigt att
det uppstar en kontakt mellan henne och foretaget samt att hon kan tro pa
foretagets vérderingar. Sara motiveras av mojligheten att utvecklas och péverka,
att foretaget har en langsiktig plan for varje medarbetare samt den sociala
gemenskapen och foretagskulturen. Hon tror i1 likhet med bland annat Filip att
motivationsfaktorerna kommer att fordndras nér hon blir dldre. Férmodligen blir
hon d& mindre flexibel och mer beroende av trygghet. Sara féredrar immateriella
beldningar, medan hon tror att finansiella blir viktigare ju dldre hon blir. Hon vill
helst se att beloningarna fordelas individuellt.

5.5. Medarbetare 5

Vi kallar denna medarbetare for Joakim.

5.5.1. Instillning till IKEA

Joakims bild av IKEA

Joakim valde att borja arbeta pd IKEA da han hade fatt en positiv bild av en
bekant till honom som arbetade dédr. Hans bild av IKEA var att de tillverkar billiga
mdbler och att alla har rad att kopa dem. Uppfattning han hade var att det ar ett
smaldndskt foretag som har bra virderingar. Han poédngterar dven i likhet med
Sara att foretaget finns Overallt i viarlden. Han sédger att hans bild av IKEA till stor
del beror pa den information som han har fitt via arbetsmarknadsdagar. Aven
media har péverkat hans forsta bild av IKEA. Joakim menar att den bilden pa
manga sitt stimde overens. Det dr bade bra och daliga saker som har framkommit
efter att han borjade jobba dér, men mestadels &r allting béttre én den bilden han
hade innan, precis som Tobias tycker.

For- och nackdelar med att arbeta pa IKEA

I likhet med tidigare svar tycker Joakim att IKEA erbjuder otroliga
utvecklingsmojligheter och ett bra arbetsklimat med trevliga och enkla minniskor.
Han anser dven att jobbet &r otroligt roligt, vilket gor att han skulle kunna arbeta
hur mycket som helst. Joakim tycker att stimningen oftast ar god, vilket 1 nuldget
beror pd att IKEAs forsdljning gér bra. Joakim uppskattar att IKEA har véldigt bra
varderingar, att ledarna ar bra foredomen, att det &r en platt organisation samt att
det dr en avslappnad stil. Han tycker att det dr vildigt litt att std for IKEAs
virderingar. Han podngterar att minniskan ar véldigt viktig, man blir inte illa
behandlad som man kanske kan bli pd andra foretag.

Enligt Joakim finns det inga nackdelar med att arbeta pa IKEA.
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Avgorande faktorer for att stanna kvar inom foretaget

Joakim tycker att sjdlva jobbet, arbetskamraterna och utveckling &r de mest
avgorande faktorerna for att han ska stanna kvar inom foretaget. Han podngterar
att dessa faktorer ar valdigt viktiga for hans del.

5.5.2. Vad skapar arbetsmotivation?

Joakim motiveras framforallt av sina arbetsuppgifter och av mgjligheten att
utvecklas. Han vill dven tro pa affarsidén och produkterna som foretaget siljer.
Andra motiverande faktorer dr utrymme for eget ansvar, dock med vissa riktlinjer,
samt att han far arbeta inom de omridden som han &r intresserad av. Vidare ndmner
han som ménga andra att en bra arbetsstimning alltid &r motiverande. Om hans
kollegor dr ndjda, kénner han ocksa tillfredsstillelse. Forutom detta dr det viktigt
for Joakim att n4 dem mal som finns uppsatta och att han hinner utféra sina
arbetsuppgifter inom utsatt tidsram for att undvika stress. Joakim ndmner att 16nen
inte har speciellt motiverande betydelse for honom. Den kommer pa fjarde plats
efter faktorer sdsom utveckling, uppskattning och uppmaérksamhet. Joakim
berittar att det inte dr for I6nen skull som han arbetar pd IKEA. Han menar att
IKEA ir fel arbetsgivare om man ér ute efter en hog 16n.

Precis som manga andra menar han att IKEAs fOretagskultur paverkar
motivationen mycket. Han gillar den prestigeloshet som rdder och att det inte
finns négra skillnader mellan medarbetare pa olika nivder. Enligt Joakim é&r alla
varderingar stindigt ndrvarande genom att dem anvinds for att leda och utveckla
alla medarbetare. For honom dr det véldigt motiverande.

En motivationsfaktor som Joakim tror blir viktigare med tiden &r trygghet rent
finansiellt och anstéllningsméssigt. Med detta menar han att han vill kidnna sig
trygg 1 sin arbetsroll samt ha ett tryggt anstéllningsavtal. Precis som Sara vill
Joakim arbeta pa ett foretag som han vet kommer att finnas under en lang tid.
Annars menar han att motivationsfaktorer sisom utvecklingsmojligheter férmod-
ligen kommer att forbli desamma.

Joakim anser att det dr visentligt att det finns en balans mellan arbete och fritid.
Han tror att den roll som arbetet har beror pé i vilken fas i1 livet man befinner sig,
men att balansen blir viktigare ju dldre han blir och speciellt om han féar barn. Just
nu ldgger han mycket fokus pé arbetet och mindre pa fritiden, vilket han tror beror
pa att han precis har borjat arbeta. Han tycker att det dr ganska naturligt att han i
nulédget vill utvecklas och har brattom att komma framat. Nér han vél ar trygg 1 sin
arbetsroll och har hittat ritt position, ar det lattare att hitta rétt balans i livet. Trots
hans resonemang Onskar han lite mer tid for att unna sig att gora saker och nir han
vil ar ledig vill han koppla av ordentligt.

5.5.3. Vilka beloningar ir av betydelse for motivationen?

Eftersom Joakim upplever utveckling som motiverande, tycker han att det dr den
bista beloningen. Han uppskattar dven att de anstillda fir smorgasar, frukt och
kaffe samt att de har mojlighet att trdna pa arbetstid. Precis som Ebba tycker
Joakim att rsbonusen &r en trevlig beloning.
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Joakim tycker precis som Tobias att beloningar ska fordelas bade individuellt och
kollektivt. Kollektiva beloningar &r bra for teamkinslan, medan en individuell
beldning fungerar som en morot for den enskilde anstéllde.

Han tycker att immateriella beloningar sdsom berdm och feedback bor ske
l6pande, medan materiella beloningar i form av bonus kan delas ut en gang om
aret. Det viktigaste enligt Joakim &r att det sker en uppfoljning s att han vet hur
han ligger till. Pa ett foretag som IKEA med manga olika enheter dr det litt att
beldningssystemet kan bli oréttvist. Dessa skillnader borde enligt honom jdmnas
ut.

5.5.4. Viktigast for Joakim

Joakim hade en positiv bild av IKEA innan han boérjade dér. Han tycker precis
som Tobias, Ebba och Sara att det 4r bra att foretaget finns 1 hela vdrlden. Joakim
anser att fordelarna med att arbeta pa IKEA ar utvecklingsmojligheterna, ett bra
och givande arbetsklimat, att foretaget har bra virderingar samt att ledarna ar bra
foredomen. Till skillnad fran Filip anser Joakim att IKEA &r en platt och
decentraliserad organisation. Joakim tycker inte att det finns ndgra nackdelar med
att arbeta pa IKEA. Han motiveras framforallt av sina arbetsuppgifter, de
utvecklingsmojligheter som han dven nidmner som en av fordelarna, eget ansvar,
att nd uppsatta mal samt av foretagskulturen och den goda stimningen. Tva
motivationsfaktorer som han tror blir viktigare med é&ldern &r den ekonomiska
tryggheten och anstéllningstryggheten. Han anser att det blir viktigare nir han blir
dldre att han har en balans mellan arbete och fritid. I nuléget spelar det inte nagon
storre roll. Joakim vill helst ha immateriella beléningar. Han tycker precis som
Tobias att beloningar ska fordelas bade individuellt och kollektivt. Immateriella
beldningar bor, enligt honom ske 16pande, medan materiella beloningar kan delas
ut en gdng om aret.

5.6. Medarbetare 6

Vi kallar denna medarbetare for Annika.

5.6.1. Instillning till IKEA

Annikas bild av IKEA

Annika valde att soka sig till IKEA efter att ha haft kontakt med foretaget via
arbetsmarknadsdagar och dd hon fatt en positiv bild av foretaget genom en bekant.
Bilden som Annika hade av IKEA var att det var en platt och vildigt
decentraliserad organisation med stort fokus pa medarbetarna. Hon tycker i likhet
med Sara och Ebba att IKEA var tilltalande, da foretaget finns i nédstan varje land.
Delvis stimde den bilden 6verens med den som hon har idag av IKEA. Hon
menar att vissa delar av IKEA &r decentraliserade, medan andra fortfarande ar
vildigt toppstyrda.

For- och nackdelar med att arbeta pa IKEA

Annika tycker att det dr positivt att hon har ett stort handlingsutrymme och frihet
inom sitt arbetsomrade. Hon tycker att det dr positivt att hon har ett stort ansvar.
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Hon menar att det finns mojlighet att i stort sett géra vad man vill bara det finns
en tanke bakom handlingen och man kan motivera den. Annika upplever att det ar
en bra stimning pd hennes arbetsplats. Detta Overensstimmer med vad ovriga
intervjupersoner siger om gemenskapen. Annika anser i likhet med Ebba att det ar
ménga som dr sugna att ta for sig och verkligen har allas bdsta i intresse.

En stor nackdel enligt Annika &r de arbetstider som finns for de som arbetar inom
varuhusorganisationen. Samtidigt menar hon att det vigs upp av den erfarenhet
som hon fir genom att arbeta dér.

Avgorande faktorer for att stanna kvar inom foretaget

For att Annika ska stanna kvar inom IKEA, vill hon fortsdttningsvis ha mojlighet
att arbeta utomlands. Det dr dven avgdrande att det hdnder mycket och att nya
mojligheter hela tiden Oppnas, exempelvis pd andra varuhus i1 Sverige eller
utomlands. Annika vill precis som Sara och Filip arbeta med det som hon é&r
intresserad av.

5.6.2. Vad skapar arbetsmotivation?

Precis som Ebba och Joakim tycker Annika att det &r motiverande att arbeta mot
faststdllda mal. Hon tycker att det skulle vara vildigt motiverande att f vara del-
aktig 1 beslutsprocessen samt att kunna paverka och vara sjdlvstindig i hur hon
gér tillvdga for att nd sina faststdllda mal. Saledes &r arbetsuppgifternas utform-
ning mest avgdrande for hennes motivation. Aven den sociala gemenskapen ir
oerhort viktigt for Annikas motivation. Detta resonemang &r véldigt tydligt dven
hos andra intervjupersoner. Hon forsoker alltid sjélv bidra till andras motivation
genom att sprida glddje. Annika anser att det dr vésentligt att man hjilps at dver
granserna for att arbetsklimatet ska fungera bra. Hon tycker att IKEAs personal-
idé, affdrsidé och foretagskultur 4r motiverande.

Aven Annika tror att hennes motivationsdrivkrafter kommer att forindras nir hon
blir dldre. Nir man har barn och hus ser man saker och ting ur ett annat
perspektiv. Idag ar hon vildigt hungrig pa att géra karridr, men hon tror att den
faktorn kommer att bli mindre tydlig ju dldre hon blir. I framtiden tror hon att hon
mer kommer att motiveras av finansiella medel.

Annika upplever att det kan vara svart att hitta en balans mellan arbete och fritid,
vilket hon séger till stor del beror pa att hon har arbetet s& pass kort tid. I nuldget
ar hon sa fokuserad pé att skapa bra resultat i arbetet, vilket gor att privatlivet blir
lidande. Hon tror dock att hon med tiden kommer att lira sig att hitta den
balansen. Hennes sambo brukar pdminna henne om att sluta grubbla pé arbetet pa
fritiden. Annika upplever att det &r mycket positivt att hennes sambo inte arbetar
inom IKEA, dé foretaget annars skulle ta alldeles for stor plats i hennes liv.

5.6.3. Vilka beloningar ir av betydelse for motivationen?

Annika uppskattar att fa beléningar 1 form av en muntlig bekriftelse pé att hon har
gjort ndgot bra. Aven feedback genom béde positiv och negativ kritik vill hon ha
regelbundet. Andra beloningar som hon anser dr oerhdrt viktiga dr befordran och
avanceringsmojligheter. Beloning i form av pengar ser hon inte som speciellt
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attraktiva, utan hon fOredrar den typen av immateriella beldningar som vi
beskrivit ovan.

Annika anser att materiella beloningar bor fordelas kollektivt, eftersom det ar alla
som bidrar till att ett varuhus fungerar. Muntlig beloning sasom bekréftelse och
feedback ska enligt Annika vara individuell, d& det annars kan skapa avundsjuka.
Angaende tidpunkten for beloningen tycker Annika foljande:

[...] muntlig beléning kan komma direkt i anslutning sé att man far bekriftelse att
... det har kanske inte gett utslag forsiljningsmissigt med detsamma men att du
har ténkt rdtt hdr, det dr bra initiativ att du ... vi tror ocksd att det &r rétt. Sa du
behover inte ha visat resultatet darfor tycker jag att det kan vara bade under tiden
och direkt i anslutning efter att det har blivit ett bra resultat. Inte senare, inte for
lang tid efter for att da kanske... vad sjutton, fick jag inte reda pa det, tyckte de
inte att det har var bra? Man gar och grubblar. Ju fortare desto battre.

5.6.4. Viktigast for Annika

Bilden som Annika hade av IKEA var att det var en platt och decentraliserad
organisation med stor fokus pd medarbetaren. Hon tycker 1 likhet med Sara och
Ebba att det var bra att foretaget finns i hela vérlden. Annika tycker att det &r
positivt att hon har ett stort handlingsutrymme och ett stort ansvar. En nackdel
som hon ndmner dr arbetstiderna. Hon motiveras av att det hinder mycket hela
tiden samt att nya mdjligheter stindigt 6ppnas. Andra motivationsfaktorer ar att
arbeta mot faststdllda mal, att f4 vara delaktig, den sociala gemenskapen och
foretagets kultur och personalidé. Hon vill precis som Sara och Filip arbeta med
det som hon ir intresserad av. Annika tror att hennes motivationsdrivkrafter
kommer att fordndras i samband med att hon blir dldre och skaffar barn. I nulaget
anser hon att det dr svart att hitta en balans mellan arbete och fritid, vilket hon tror
beror pé att hon dr fokuserad pa arbetet och dr hungrig pa att gora karridr. Hon
foredrar immateriella beloningar sdsom feedback, muntlig bekréftelse och
befordran. Annika anser att materiella beloningar ska fordelas kollektivt och
immateriella individuellt. Hon tycker att den muntliga beloningen ska komma i
direkt anslutning till utfort arbete.

5.7. Medarbetare 7

Denna medarbetare kallar vi for Markus.

5.7.1. Instillning till IKEA

Markus bild av IKEA

Markus bild av IKEA innan han pabdrjade sin anstillning dér, var att foretaget ér
en attraktiv arbetsgivare, att det finns oéndliga moéjligheter att utvecklas, att de dr
personalmedvetna samt att de erbjuder personalen stimulerande arbetsuppgifter.
Dessa faktorer bidrog till att Markus valde att soka sig till IKEA. Han séag
foretaget framforallt ur ett yrkesmaéssigt perspektiv. Markus hade ingen aning om
vilket 16neldge som fanns inom foretaget. Nar han vil kom till IKEA blev han
forvanad over hur familjar stimningen var. Han blev direkt en sjdlvklar del i
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génget. Precis som Tobias, Sara och Joakim blev Markus forvanad over hur bra
allting var 1 verkligheten.

For- och nackdelar med att arbeta p4 IKEA

De faktorer som lockade Markus till IKEA &r desamma som han idag ser som
fordelar med att arbeta pad IKEA, det vill sdga utvecklingsmojligheter och givande
arbetsuppgifter. Markus ndmner att en nackdel kan vara att man blir hemmablind
och trangsynt genom att man tycker att det inte finns nagonting som ar bittre dn
IKEA. Han poéngterar att det &r viktigt att vidga sina vyer for att kunna forbéttra
sig sjdlv och det foretag man arbetar pa. Det dr viktigt att inte tro att man dr bast.
Aven Markus nimner 16nen som en nackdel med IKEA. Enligt honom ir IKEA
inte rétt arbetsplats om man soker “ett jittefett lonekuvert”, eftersom foretaget ar
uppbyggt pa sa sitt att de forsoker att attrahera personal som motiveras av
utveckling framfor pengar. Sjélvklart ska man enligt Markus inte arbeta gratis.

Avgorande faktorer for att stanna kvar inom foretaget

Markus tycker som flertalet andra intervjupersoner att stimulans och utveckling ér
avgorande faktorer for att han ska stanna kvar inom IKEA. Det dr de faktorerna
som tilltalar honom mest och han skulle inte tveka att byta arbetsgivare om han
inte skulle f& den stimulansen hos IKEA. Det dr d&ven mycket vésentligt for
Markus att han kan sté {for foretagets virderingar.

5.7.2. Vad skapar arbetsmotivation?

Markus kinner sig motiverad av att det finns en bra stimning pé arbetsplatsen och
likasd mojligheten att hela tiden ga framét. For att uppna detta ar det viktigt for
honom att stindigt ha en dialog med sin chef. Idag blir han mycket motiverad av
att hans chef hela tiden har en plan for honom sé att han pé sé sétt vet i1 vilken
riktning han utvecklas. Andra motivationsfaktorer i&r mycket ansvar 1 arbetsrollen,
att foretaget har en langsiktig syn pa hans anstillning samt att det stdndigt finns en
utvecklingspotential. Givetvis dr den allménna trivseln viktig ocksd. Markus sdger
foljande om hur han vill se att hans arbetsuppgifter ska vara utformade for att han
ska kdnna sig motiverad att utfora dem:

De ska vara utformade s att man kan planera mycket sjilv, sd att man kan
bestdmma lite grann sjélv hur man vill ldgga upp, hur man vill genomfora det och
mer ansvar da. De har rutinméssiga sakerna &r ju inte de mest stimulerande [...]
Det ar ju en uppgift som man méaste gora, men det ar ju inte jattekul. Det ska vara
en utmaning att man far en uppgift, lite mer allmin uppgift och att man sen sjalv
far bestimma hur man ska 16sa den pé bésta sétt. Och fa ansvar att 16sa den sjalv.
Sa att man inte bara gor det administrativa och ndgon annan tar beslutet sen utan
man fattar beslutet sjdlv ocksa.

Markus virderar sdledes sjélvstindighet, frihet och eget ansvar 1 sin
arbetssituation. Detta papekar dven Ovriga intervjupersoner.

Markus menar att han blir motiverad av foretagskulturen, eftersom han tror pa
dess virderingar. Om han inte kan identifiera sig med kulturen, skulle det
troligtvis fa motsatt effekt. Da skulle han formodligen inte tycka att det vore roligt
att gé till jobbet. Han blir motiverad genom att han kénner att andan lever” runt
omkring honom.
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Markus poidngterar precis som manga andra att hans motivationsfaktorer kan
komma att se annorlunda ut nér han blir dldre. Det som motiverar honom idag,
kan mycket vl fordndras 1 samband med att han skaffar hus och barn. Lénen kan
d& ocksa bli mer avgorande i och med att man formodligen drar pa sig hogre
kostnader. Han tror att behovet av att utvecklas kommer att ddmpas lite med aren,
men att trivas pa arbetet kommer nog alltid att vara lika viktigt.

Markus betonar vikten av att ha en balans i livet. Han menar att det inte far bli att
man lever for att arbeta, utan man ska arbeta for att leva. Han kdnner dock att det
ar svart att fullstindigt komma ifrdn IKEA, eftersom han umgés med o6vriga
kollegor dven pa fritiden. Han tycker att det &r betydelsefullt att ha nagonting att
gora pé sin fritid, att d4gna sig at nagot helt annat som inte har ndgon anknytning
till arbetet.

5.7.3. Vilka beloningar ir av betydelse for motivationen?

Markus uppskattar 1 synnerhet feedback av olika slag, inte enbart fran den egna
chefen utan dven fran andra gruppchefer och kollegor. Han virderar hogt det
fortroende som han far nir han vet att andra 4r néjda med hans prestationer. Aven
befordran och vidareutveckling i form av exempelvis utbildning dr beloningar
som han tycker om att fa. Givetvis tycker han att hjd 16n r en bra beloning, men
den typen av beloning far for honom kortsiktig effekt. Immateriella beloningar far
enligt honom en mer ldngsiktig verkan. Markus tycker precis som manga andra att
den arliga premieldnen ir ett valdigt roligt inslag, men den stimulerar inte honom
nagot namnvért 1 hans arbete. Den dr mer ett tecken pa att alla har varit duktiga
och den sdger inget specifikt om Markus prestation. Emellertid anser han att
premieldnen &r orittvis, da den avsevirt kan skilja sig mellan olika varuhus. Han
ndmner ocksd att det dr svért att relatera till individuella finansiella beloningar,
eftersom det inte dr aktuellt dir Markus arbetar. Han upplever att finansiella
beloningar snarare kan ge en motsatt effekt, det vill sidga att situationen skulle bli
mer hetsig och han darfor skulle kénna sig stressad. Han menar att det blir som att
arbeta pa provision. Det skulle ge honom blandade kénslor om han ena gangen far
en beldning, men att den uteblir nésta. Vid det senare scenariot skulle han
ifrdgasitta vad han har gjort fel.

Markus anser trots sitt resonemang att beloningar ska fordelas individuellt,
eftersom kollektivt utdelade beloningar inte skapar ndgon nimnvérd motivation.
Kollektiva beloningar kan enligt Markus vara ordttvisa genom att duktiga
personer jamstills med mindre ambitidsa. Individuella beloningar &r mer positiva,
da den okar paverkbarheten for den enskilde. Han tror dven att individuella
beloningar skulle skapa en slags tdvlingsanda bland personalen, vilket enligt
honom skulle rdda mot IKEAs vérderingar. Han resonerar sé hér:

[...] pad IKEA &r det ju att man ska dela med sig av all den kunskap man har och
man ska hjilpa varandra framat, s& att alla ska bli lika duktiga och i en sadan
situation blir det mer att jag har mer information, men kan inte séga till dig for att
jag ska gora nagot bra av det. [...] Det dr en som tar 6ver kanske och man kor 6ver
andra for att nd det bésta madlet. [...] Men visst, tdvlingsinstinkt bér man ju ha
anda ndr man séljer och sa, men mer en laganda i sé fall.
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Markus ndmner andra forméner som smorgds till fikat, frukt och
traningsmdjligheter. Han tycker i likhet med andra att detta &r positivt, men han
menar att dessa formaner kan tas for givna. Markus tror att det d&ven kan finnas en
annan nackdel med att ha den hidr typen av fOrmaner som en del av
beloningssystemet. De personer som inte utnyttjar dem, kan kénna att de inte far
nagra forméaner alls. De vill kanske hellre ha en extra tusenlapp.

5.7.4. Viktigast for Markus

Markus bild av IKEA var att det var ett attraktivt foretag som tar hand om sin
personal. Fordelar som han ndmner dr utvecklingsmdjligheter och givande
arbetsuppgifter. Markus anser att 16nen ar en av de mindre fordelaktiga sidorna
med IKEA. Han motiveras av en god stimning, mojligheten att sténdigt ga framat,
sin chef, ansvar, individanpassad kompetensplanering, frihet, sjalvstindighet samt
foretagskulturen. Markus tror att hans motivationsfaktorer kommer att se
annorlunda ut 1 samband att han blir dldre och skaffar hus och barn. Lonen kan d&
ocksa bli mer avgérande samtidigt som hans behov av att utvecklas formodligen
kommer att ddmpas. Markus tycker att det dr viktigt att ha en balans 1 livet. Han
uppskattar immateriella beloningar sdsom feedback av olika slag, befordran och
vidareutveckling. Markus anser att beloningar bor fordelas individuellt.

5.8. Medarbetare 8

Denna medarbetare kallar vi for Henrik.

5.8.1. Instillning till IKEA

Henriks bild av IKEA

Henrik valde IKEA som arbetsplats dd han under sin studietid ville ha ett
extraarbete. I likhet med Tobias var Henriks kdnnedom om IKEA till en borjan
relativt liten. Den bilden han hade bestod framforallt av det positiva sitt som
medier och universitetsvirlden har framstillt IKEA samt den bild han har fatt som
konsument hos IKEA. Henrik menar att det var litt att forsta hela affarsidén och
han kunde kdnna en viss trygghet redan innan han boérjade pa foretaget. Niar han
vél borjade arbeta pa IKEA blev den positiva bilden bekriftad, precis som ménga
andra intervjupersoner har beréttat. Precis som Markus tyckte Henrik att det var
mer familjirt &n vad han trodde. Det visade sig vara en trevlig stimning och alla
medarbetare betraktas som likvérdiga oavsett position. Han upplever inga problem
med att prata med sin chef och foresld forbattringar. Det gor att Henrik kédnner sig
uppskattad och viktig.

For- och nackdelar med att arbeta p4 IKEA

Henrik tycker som o&vriga intervjupersoner att det dr positivt att IKEA ger
medarbetarna stora mdjligheter till personlig utveckling. Han anser att han har en
bra chef som &r vildigt duktig pa coaching. Om det dr nigot som Henrik sjilv
upplever behover forbéttras, ar chefen villig att stotta honom i den processen. Han
tycker ocksd att det dr bra att det sker 1 hans eget tempo. Han upplever att han
standigt far utvecklas och ga framét trots det faktum att det finns en del mindre
roliga uppgifter. Andra fordelar som Henrik ndmner med att arbeta pd IKEA dr
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den sociala gemenskapen som réder. Detta &r ndgot som alla intervjupersoner
podngterar. Henrik beskriver stimningen s har:

[...] alla &r ofta véldigt stressade. Men nigonstans sd kénner man dnda att trots
detta sa forsoker alla ha roligt tillsammans, skidmtar och forsoker att inte prata
jobb pa fikan, sa att man har liksom vissa stunder ddr man kan slappna av.

Trots att Henrik emellanat upplever att stimningen ir stressig, tycker han att det
generellt 4r en bra sammanhallning bland personalen.

En ytterligare fordel med IKEA ér att det finns jobbmdgjligheter 6ver hela virlden,
men Henrik ndmner att det dr svart for honom att forflytta sig utomlands med
tanke pa hans specifika arbetsuppgifter. Henrik fortsitter att nimna andra fordelar
sasom en vil genomtinkt affarsidé och modeller som man dagligen arbetar med.
Enligt honom &r det positivt att det finns vissa verktyg som finns till hands nir
man som ny borjar arbeta pa foretaget. Henrik menar att det finns bade for- och
nackdelar med IKEAs arbetsklider. A ena sidan tycker han att det underlittar ur
den synpunkten att man slipper tvitta s& ofta samt att det blir billigare. A andra
sidan anser han att det kan verka opersonligt att alla 4r klddda likadant.

Henrik ndmner ocksa att I6nen kan ses som en nackdel, men eftersom han ar
relativt ny pd foretaget, tycker han att den dr godtagbar. En annan nackdel som
han tar upp ar den kostnadsmedvetenhet som rader inom IKEA, vilket ménga
ginger kan kénnas frustrerande. Han papekar att det inte investeras i saker i
onddan. Exempelvis berittar han foljande om deras datasystem:

De ir inte de mest effektiva om man séger sa. Man fér ldgga in samma uppgifter i
tre olika system i stillet for att ha ett som kan kommunicera. Lite sddana saker, da
kan man kinna att det &r lite frustrerande att varfor kan man inte lagga pengar pa
detta sa kan vi spara s& mycket tid och ldgga tiden pa nagot annat. Men da har ju
de som argument att de vill infora globala system och da tar det ar efter &r innan
de hittar ndgot som fungerar over hela vérlden. Det tar ju valdigt lang tid s att
nagonstans kan man kdnna att IKEA ligger lite efter i utvecklingen rent tekniskt.
Och det tycker inte jag ar positivt. Det blir lite trogarbetat nér det &r s& stort och
man vill ha samma 6verallt.

Henrik sédger att dven arbetstiderna kan vara en nackdel, men han har vanliga
kontorstider och upplever darfor inte att det &r ndgot som stér honom. Vidare
anser han att IKEA ibland kan kénnas for stort och svart att greppa. Det kan vara
svart att forstd hela ledet och vad som forsiggér i andra verksamheter.

Avgorande faktorer for att stanna kvar inom foretaget

For Henrik &r det valdigt viktigt att utvecklas bade som person och yrkesméssigt.
Han skulle aldrig vilja stanna kvar pa ett foretag dir han stagnerar i sin
utveckling.

5.8.2. Vad skapar arbetsmotivation?

Henrik tycker att det dr viktigt for honom att han kan sté for foretagets virderingar
och kénna att han arbetar for ett gott syfte. Han vill dven brinna for det foretaget
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gor. Han vill gdrna ha en mix géllande personalen, det vill siga bdde yngre och
dldre samt tjejer och killar. Enligt honom skulle det vara trakigt om alla skulle
vara likadana, eftersom det kan finnas en risk att allting skulle forbli oforéndrat
och ingen skulle ifrigasitta ndgonting. Aven Henrik tycker att den sociala
gemenskapen ér viktig for hans motivation. Han vill girna ha kollegor som han
kan skratta tillsammans med.

Arbetstillfredsstéllelse far Henrik nédr han har slutfort en uppgift och han vet att
han har gjort det bra. Detta giller speciellt svarare uppgifter. Han menar att de
uppgifter som dr latta att utfora inte innebédr nagon prestation i sig, eftersom dessa
ar enkla att klara av. Det finns &dven en tidsmissig aspekt géillande
arbetsuppgifternas utformning. Han vill kunna avsluta sina uppgifter inom upp-
satta tidsramar for att undvika att bli frustrerad ndr "hogen” véxer. P4 grund av
arbetsuppgifternas natur, kdnner han ocksa ett behov av att avskdrma sig for att
kunna fokusera. Vidare betonar han vikten av att sjidlv kunna prioritera sina upp-
gifter. Han upplever att det &r mycket jobbigt nér oférutsedda akuta drenden dyker
upp nir han har en deadline som han maste mota. Han siger att det handlar
mycket om att kunna paverka sin egen situation. Henrik tilligger att han vill ha
mdjlighet att ifragasétta och fordndra hur arbetet ska vara upplagt for att sténdigt
kunna forbéttra och effektivisera. I slutdndan ar den viktigaste motivationsfaktorn
for Henrik att han utvecklas och gér framaét.

Vidare menar han att det dr av betydelse att foretaget inte utnyttjar sin personal
utan att de har en bra personalpolitik. Han tycker att det &r positivt att foretaget
inte uppmuntrar overtid, det vill sdga forvéntar sig att medarbetarna ska jobba 70
timmar per vecka.

Henrik tror sdsom de flesta intervjupersonerna att vissa motivationsfaktorer kan
fordndra sig 1 takt med att han blir dldre. Exempelvis spekulerar han 1 vilken roll
16nen kommer att fa nir han blir dldre. Han forutsétter att han da kommer att ha
en hogre 16n 1 och med det faktum att han &r dldre och av den anledningen séger
han att den kanske inte blir lika viktig lingre. Han tror dessutom att han d& har
uppnétt en status som han dr ndjd med varvid den faktorn inte blir lika angeldgen
att ”jaga” ldngre. Han fortsdtter med att sdga att det formodligen inte heller blir
lika viktigt att kléttra pa karridrstegen ldngre. Han formodar att hans vilja att ut-
vecklas kommer att vara densamma dven nir han blir dldre. Kring detta for han
foljande resonemang;:

[...] men jag kan tidnka mig att ménga som &r unga tinker att jag ska jobba upp
mig, jag ska bli chef ... Att man kénner att den positionen har bra status. Och man
ké&mpar och kdmpar ... Och s& kommer man upp och sa kidnner man att jag har en
bra stéllning, folk respekterar mig nér jag gar pa fester och séger att jag &r ju chef
for det har liksom, ah wow éar du det, alltsd da kanske de kénner att nér det
behovet ir tillfredsstillt, att nu har jag ntt den nivén dir jag kénner att det ar oke;j.
Jag behover inte anstringa mig mer for att komma hogre upp. Jag har fatt den
status som jag behover. Da blir inte det en motivation lédngre. Likasé 16nen. [...]
Sjalvklart vill man sikert ha mer men inte p4 samma sitt kanske som nir man var
ung for da ar det sa, &h jag ska ha mer pengar och jag maste kopa hus och jag
maste kopa det. Nar man &r lite dldre har man hogre 16n férhoppningsvis och
kanske redan har sitt hus, man har den bilen man vill ha, man har pengar att resa.
Och da blir kanske inte den drivkraften lika stor, att man maste ha pengar pengar

56



pengar. Utan da kanske det ersitts av att man tycker, dh, vad skont jag har ett bra
jobb, stimulerande arbetsuppgifter.

Han menar ocksa att bra arbetstider blir viktigare i samband med att man da
kanske har en familj. Man omprioriterar och uppskattar andra virden helt enkelt.

Henrik tycker att det dr oerhort vésentligt att ha en balans mellan arbete och fritid.
Enligt honom blir det viktigare och viktigare, speciellt i samband med att man fér
barn. Han menar att det inte dr nyttigt att bara arbeta, utan ett liv vid sidan om ir
en forutsittning for att kunna leva. Om man fokuserar for mycket pa arbetet och
det skulle hinda nagot negativt, blir dven privatlivet forstort. Henrik menar att
fritiden behovs for att kunna hdmta kraft och bygga upp sjalvfortroendet sa att
man blir en stabil person. Han tror att man pé sd sétt kan hantera arbetet béttre.

5.8.3. Vilka beloningar ir av betydelse for motivationen?

Henrik foredrar en kombination av materiella och immateriella beloningar. Han
tycker att 16nen &dr en bra beloning for da far han svart pa vitt att han har varit
duktig. Han tycker att det &dr viktigt att ha en inkomst som ricker till och han
skulle tycka att det vore trevligt att fa lite extra betalt i manaden. Han anser pa sitt
och vis att han fir detta om han visar framfotterna. Men samtidigt menar han att
hogre 16n 1 sig inte ar tillrackligt, utan det maste vara i kombination med nagon
slags feedback vilken han vill ha av sin chef. Han upplever att det &r mycket skont
och motiverande att fi4 hora att han har genomfort ndgot pa ett bra sétt, men
samtidigt tycker han att det bara 4r tomma ord om han enbart far feedback. Om
han enbart far feedback i form av ord undrar han varfor han inte kan f4 négot
extra. Det behover inte vara mycket pengar, men négonting som far honom att
kinna sig uppskattad.

Henrik haller med Joakim och Tobias om att beloningar ska fordelas béade
individuellt och kollektivt oberoende av om en beloning 4r materiell eller
immateriell. Vid individuellt fordelade beloningar kidnner medarbetaren att
beloningen ér riktad direkt till honom/henne. Detta kan bidra till att hans/hennes
sjalvfortroende stirks. Kollektivt utdelade beloningar ar bra for att forstirka
teamkénslan, det vill siga att alla arbetar mot samma mal och dr med och bidrar.
Enligt Henrik kan enbart individuella beloningar skapa konkurrens och prestige
samt leda till att man inte hjdlper varandra lika mycket, eftersom det kan ske pé
bekostnad av den egna beloningen. Henrik tror att den arliga premielonen
uppskattas av personalen, eftersom det dr en typ av kollektivt berom till de
anstillda.

Han tycker att kopplingen mellan beloning och utford prestation ska vara tydlig,
det vill sdga det ska vara létt att se vad beloningen beror pa. Beloningen bor
saledes delas ut i nira anslutning, senast en manad efter prestationen ar slutford.

5.8.4. Viktigast for Henrik

Henriks kdnnedom om IKEA wvar till borjan relativt liten. Han blev positivt
Overraskad av den trevliga stimningen och att alla medarbetare betraktas som
likvardiga oavsett position. Han ser det som en fordel att det finns stora
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mdjligheter till en personlig utveckling inom IKEA samt att han har en bra chef.
Andra fordelar dar att IKEA har en védl genomtinkt affarsidé och manga
anvandbara arbetsmodeller. Henrik betraktar 1onen, IKEAs kostnadsmedvetenhet
och rddande arbetstider som nackdelar. Han anser att det &r motiverande att kunna
std for foretagets virderingar samt att veta att han arbetar for ett gott syfte. Aven
den sociala gemenskapen, att fa avslut, sjdlvstandighet och flexibilitet, mojlighet
att ifrdgasitta och fordndra samt att utvecklas och ga framét dr vésentliga faktorer
for Henriks motivation. Han tror 1 likhet med ménga andra att vissa
motivationsfaktorer kan fordndras i takt med att han blir dldre. Han forutsitter att
han dé har en hogre position och ddrmed en hogre 16n. D4 blir det kanske inte lika
viktigt att klattra pa karridrstegen ldngre. Hans vilja att utvecklas kommer
formodligen att vara densamma. Henrik menar att det dr oerhort visentligt att ha
en balans mellan arbete och fritid. Enligt honom blir det viktigare och viktigare att
ha ett flexibelt arbete med bra arbetstider. Han foredrar en kombination av
materiella och immateriella beloningar. Han haller med Joakim och Tobias om att
beloningar bor fordelas bade individuellt och kollektivt oavsett om beloningen ar
materiell eller immateriell. Henrik tycker ocksa att kopplingen mellan beloning
och utfort arbete ska vara tydlig.

5.9. Sammanfattande bild

Den gemensamma bilden som vara intervjupersoner hade av IKEA innan de
borjade dér var att foretaget finns i hela vérlden, vilket midnga sdg som stora
arbetsmojligheter. Flera betraktade IKEA ur ett kundperspektiv snarare dn utifran
IKEA som arbetsgivare. Ménga blev forvdnade Over hur bra allting var i
verkligheten. Dessa faktorer plus att IKEA verkade vara ett attraktivt och
spannande foretag med en god personalidé och bra vérderingar bidrog till att
intervjupersonerna valde att soka sig till foretaget. En av intervjupersonerna hade
emellertid en negativ bild av IKEA som berodde pé de klassiska fordomarna att
IKEA ér snalt mot de anstdllda samt att det finns vissa strikta regler. Andra
avgorande faktorer som har visat sig ha en inverkan pé deras val av arbetsplats ér
den bild som personliga kontakter och foretaget sjdlvt formedlar via olika
arbetsmarknadsdagar.

Den sociala gemenskapen, utveckling och ldrande samt nya utmaningar nidmner
alla intervjupersonerna som fordelar med att arbeta pa IKEA. Ménga upplever att
det dr ett stabilt och tryggt foretag. Ytterligare fordelar som tas upp é&r
sjalvstindighet, individanpassad kompetensplanering och bra chefer. Asikterna
kring arbetsuppgifterna skiljer sig. Vissa anser att uppgifterna dr mycket
stimulerande och givande, medan nagra tycker att de dr trakiga och enformiga.
Flera sdger att konceptet kan bidra till bade for- och nackdelar. Dels kan det
begrinsa innovationsforméagan genom att det kan vara svart att fi igenom nya
idéer och dels kan det styra for mycket i verksamheten. Fordelarna ar att det finns
beprovade arbetsmodeller som fungerar samt att konceptet innehéller bra
virderingar som genomsyrar hela organisationen. Flera konstaterar att IKEA &r en
stor organisation, vilket kan vara bade positivt och negativt. Den kan & ena sidan
bidra till stora arbetsmojligheter for personalen. A andra sidan upplever flera att
det ar vildigt byrékratiskt och emellanat trogseglat. Ett fatal intervjupersoner
ndmner ocksd fordelar sdsom att foretaget har ett Oppet klimat, bra arbetstider
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samt att foretaget mojliggor delaktighet och ansvar. Asikterna kring arbetstiderna
varierar emellertid. Vissa anser att tiderna inte alltid 4r de bédsta och att
organisationen krdaver mycket av sina medarbetare. Det kan dessutom ibland vara
en délig grians mellan arbete och fritid.

Alla vara intervjupersoner tar upp lénen som en annan nackdel med att arbeta pa
IKEA. Enligt ndgra kan IKEA dven vara for kostnadsmedvetet pa sa sitt att det
sparas for mycket. Dessa personer menar att det kan 16na sig att investera i saker
som kan underldtta och effektivisera arbetssittet. Kostnadsmedvetenheten kan
aven bidra till att arbetsmiljon blir stressig, dd mindre antal personer ska utfora en
storre arbetsmingd. Vidare tycker en del att IKEAs attraktivitet kan bidra till en
slags sjialvgodhet, det vill sdga att foretaget lutar sig tillbaka pa sitt goda namn”
och tror att de inte behdver anstringa sig sérskilt mycket for att locka nya
medarbetare och behalla de befintliga.

De mest framtrddande faktorerna som dr avgdrande for att intervjupersonerna ska

stanna kvar inom IKEA é&r f6ljande:

« Utvecklingsmgjligheter

« Stimulerande arbetsuppgifter

« Att arbeta inom det omrdde som man &r utbildad

o Trygg anstéllning

« Att tro pa foretagets viarderingar och att kunna identifiera sig med arbetsgiva-
ren

Andra faktorer som enstaka personer har ndmnt ar:

 Frihet under ansvar

« En balans mellan arbete och fritid

« Hogre lon

« Att en kontakt mellan foretaget och medarbetaren uppstar
« Social gemenskap

« Utlandsmgjligheter

De mest dominerande motivationsfaktorerna &r foljande:

« Mojlighet att utvecklas och ldra

« Social gemenskap

. Sjdlvstandigt arbete och eget ansvar

« Foretagskulturen och dess vérderingar

« Motiverande arbetsuppgifter dér frihet och bra tidsramar ar viktiga
« Delaktighet och paverkbarhet

Flertalet intervjupersoner anser dven att foljande faktorer dr viktiga fér motivatio-
nen:

o Nya utmaningar

« Flexibla arbetstider

o Att nd uppsatta mél

« Mojlighet att {4 ett avslut

« Inspirerande och engagerad chef

« Uppmiérksamhet och uppskattning
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Det blir uppenbart att en del av de faktorer som intervjupersonerna motiveras av
ar desamma som de faktorer som dr avgorande for att de ska stanna kvar inom
IKEA. Vissa faktorer skiljer sig emellertid &t, vilket vi tolkar som att dessa kan
vara motiverande, men de behover inte vara avgorande for att de ska stanna kvar.

De flesta intervjupersonerna tror att deras drivkrafter kommer att fordndra sig i
takt med att de blir dldre. De antar att deras virderingar kommer att skilja sig at i
samband med att de skaffar barn. D4 blir det viktigare att ha en ekonomisk trygg-
het, anstdllningstrygghet, flexibla arbetstider samt storre utrymme for fritiden. De
flesta tror att deras Onskan att trivas pa arbetet kommer att forbli densamma. Trots
att manga anser att det i nuldget dr viktigt att ha en balans mellan arbete och fritid,
upplever de flesta att det ar svart att hitta tiden for det. Manga séger att detta kan
bero pé att de idag dr hungriga pa att gora karriér och dérfor fokuserar pa det. Da
blir kanske den balansen lidande. Emellertid kommer det att bli allt viktigare med
tiden att ta hénsyn till att det behovs balans i livet.

De allra flesta foredrar immateriella beloningar sdsom foljande:
« Berom

« Bekriftelse

« Feedback

« Befordran

« Utveckling

Emellertid spelar materiella beloningar en viss roll for dessa personer, men de blir
inte motiverade av dem.

Det finns dven de som foredrar och framforallt motiveras av materiella beloningar
sasom 16n och premielon.

Andra beloningar som uppskattas, men som inte kéinns motiverande &r tranings-
mojligheter, billig lunch samt gratis frukt och smorgas. De flesta ndmner att
materiella beloningar har en mer kortsiktig verkan, medan immateriella
beloningar kdnns motiverande under en léngre tid.

Asikterna skiljer sig gillande huruvida beléningarna ska fordelas kollektivt eller
individuellt. Antingen tycker intervjupersonerna att det ska vara en kombination
mellan kollektiva och individuella beloningar eller dr de av den uppfattningen att
beldningarna ska fordelas enbart individuellt.

De flesta vill se en direkt koppling mellan utférd prestation och beléning. Endast
ett fatal anser att det inte spelar ndgon roll.

I det hér kapitlet har vi redovisat vart empiriska material. Vi har presenterat varje
intervjuperson separat for att varje asikt ska fa komma till sin rétt. Dessutom har
vi direkt efter varje medarbetare givit ett kortare sammandrag av det som vi tycker
har varit viktigast. Vi har dven avslutningsvis gjort en sammanfattande Sversikt
for att visa de likheter och skillnader som finns 1 intervjupersonernas
uppfattningar. Det som har framkommit i vart empiriavsnitt kommer vi att
behandla under vér analys och diskussion. Vi kommer da att koppla samman var
empiri med behandlad teori dér vi integrerar vara egna reflektioner och tolkningar.
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6. Analys och diskussion

I detta kapitel analyserar och diskuterar vi var empiri tillsammans med valda
teorier och tidigare empiriska studier som andra forfattare har genomfort inom
dmnet den yngre generationen. Vi integrerar kontinuerligt vara egna reflektioner
och tolkningar. Kapitlet foljer den struktur som vi har i var empiri, det vill sdga
vilka faktorer dr avgérande for yngre medarbetare pa IKEA vid deras val av
arbetsplats, vad motiveras yngre medarbetare pa IKEA av i sitt arbete och vilka
beloningar dr av betydelse for dessa medarbetare? Analysen mynnar ddrefter ut i
var slutsats ddr vi svarar pa de fragor som vi till en bérjan stdllde oss.

6.1. Vilka faktorer ir avgorande for yngre medarbetare pa IKEA
vid deras val av arbetsplats?

Vi tinker hér analysera och diskutera de faktorer som har visat sig vara mest
avgorande for yngre medarbetare pa IKEA vid deras val av arbetsplats. Vi
kommer att se om empirin har nagon koppling till de empiriska studier som finns
kring den yngre generationen. Nar vi refererar till den yngre generationen menar
vi givetvis vara intervjupersoner som dr medarbetare pa IKEA. Dessa dr fodda pa
70- och 80-talet och dr dirmed en del av denna generation. Vi vill séledes
fortydliga att vi inte analyserar nigra allmingiltiga uppfattningar for den yngre
generationen.

Véar empiri visar att det finns ett antal faktorer som den yngre generationen aktivt
letar efter hos sin blivande arbetsgivare. Sddana aspekter inkluderar att foretaget
bor vara attraktivt samt ha en bra personalidé vilken ska vara grundad pa goda
virderingar. Vara intervjupersoner vill kunna tro pd foretagets virderingar for att
kunna std for dessa. Det dr dven viktigt for dem att de kan identifiera sig med sin
arbetsgivare och dess foretagskultur. Exempelvis menar Markus att det skulle vara
svart att stanna kvar inom foretaget om han inte kan identifiera sig med foretagets
virderingar. Detta stimmer vil 6verens med de empiriska studier som Fiirth et al.
(2001) har genomfort. I dessa studier har det framkommit att morgondagens
medarbetare starkt virderar att foretaget har en tydlig vision och bra virderingar
som de kan identifiera sig med. Vér reflektion till varfor véra intervjupersoner har
en tydlig vilja att identifiera sig med sin arbetsgivare kan bero pé att foretaget har
en valdigt stark kultur. Med utgangspunkt fran véra intervjupersoners svar ar det
saledes viktigt att foretag har goda vérderingar och att personalidén formedlar
dessa utét for att den yngre generationen ska lockas till en arbetsplats.

Syrén (1998) namner att ett foretag bor ha en tydlig uppfattning om vilken typ av

ménniskor som det onskar ha i organisationen samt vad foretaget i sin tur kan
erbjuda den enskilde anstéllde. Detta formedlas genom foretagets personalidé. Vi
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anser att IKEA dr vildigt tydliga géllande sin personalidé och detta bekriftas
genom att de flesta av vara intervjupersoner verkar ha haft en vildigt klar bild av
vad fOretaget har att erbjuda samt vilka vérderingar som rader inom foretaget
innan de borjade arbeta dar.

Med utgangspunkt i var empiri tolkar vi det som att dven pa vilket sdtt foretaget
och dess personal framstiller IKEA, har varit av betydelse for véra
intervjupersoner och deras val av arbetsplats. Flaa et al. (1998) menar att en
medarbetare kan pdverkas av den sociala miljéo som han/hon befinner sig i och att
socialisationen till organisationen pa sa sitt kan forsvaras eller underléttas. Flera
av vara intervjupersoner har valt att borja pa IKEA just pd grund av att de har fatt
en positiv bild av sina bekanta som arbetar pd IKEA eller genom att de har haft
bra kontakter med foretagsrepresentanter vid olika sammanhang. Vér tolkning ér
darfor att den sociala miljon i detta fall har underlattat socialisationen.

Foretaget ska vidare erbjuda en spdnnande, sund och fordnderlig arbetsmiljo med
goda mojligheter for utveckling och ldrande for att vara intervjupersoner ska soka
sig till ett visst arbete. Exempelvis ndimner Annika att hon vill att det stindigt ska
hiinda mycket i arbetstillvaron. Aven den sociala gemenskapen som rader pé
arbetsplatsen samt arbetsuppgifternas egenskaper dr avgorande faktorer for att
véra intervjupersoner ska vélja en arbetsplats och likasa vilja stanna kvar inom
organisationen. Detta dr nagot som &r karaktéristiskt for den yngre generationen
enligt Fiirth et al. (2001). Enligt dessa forfattare dr de tre viktigaste faktorerna for
den yngre generationen i arbetslivet just ett intressant och meningsfullt arbete,
trevliga kollegor och en sund arbetsmiljo. Emellertid anser vi att vissa faktorer
kan vara svéra att veta 1 forvdg innan man borjar pad ett foretag. Speciellt géller
detta den sociala gemenskapen. Denna tror vi att man upplever forst ndr man vél
pabdrjat sin anstéllning pa foretaget.

Krav pd hog 16n virderas enligt Fiirth et al. (2001) ldgre &n faktorer sdésom den
sociala gemenskapen och ett intressant och meningsfullt arbete. Vi kan konstatera
att ndstan alla intervjupersoner bekréftar detta och att Tobias till och med har gétt
med pa lidgre 16n for att han anser att de andra faktorerna #r viktigare. Aven
Markus betonar l6nens underordnade roll ndr han beridttar att han inte var
medveten om och inte heller hade ndgot intresse av IKEAs loneldge nér han sokte
sig till foretaget. Var slutsats dr foljaktligen att 16nen inte har ndgon avgorande
betydelse vid vara intervjupersoners val av arbetsplats.

Det har dven visat sig att organisationens storlek har en central roll vid vara
intervjupersoners val av arbetsplats. Flera ndmner att de vill arbeta pa en
arbetsplats som erbjuder stora arbetsmojligheter bdde 1 Sverige och utomlands. Vi
tror att en bakomliggande anledning till detta kan vara att de vill att foretaget ska
vara stabilt och tryggt. Vi har dock svért att dra slutsatser om detta dr ndgot som
enbart karaktériserar vara intervjupersoner eller ej. Vi anser att deras svar kan
bero pa att de faktiskt i nuldget arbetar inom en stor organisation. Férmodligen
hade vi fatt andra svar om vi hade pratat med personal i en mindre organisation
med farre antal anstéllda.

Vi har dven forstétt att vara intervjupersoner framforallt har ambitionen att arbeta
med det de ar utbildade till. Till en borjan spelar denna aspekt en underordnad
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roll, men far de inte den mojligheten senare, kan de dvervéga att 1dmna foretaget.
Vi anser att detta tyder pa att intervjupersonerna forst och framst dr lojala mot sitt
arbetsomride framfor sin arbetsgivare. Detta stimmer vil 6verens med Stewarts
(1999) resonemang som gar ut pa att dagens medarbetare framforallt &r lojala mot
sitt arbetsomrade och sin professionalism snarare &n mot sin arbetsgivare. Vi
anser dock att det dr ndgot paradoxalt att de & ena sidan vill vara trygga i sin
anstéllning och arbeta pa ett stabilt foretag och & andra sidan vara obundna i sitt
forhallande till arbetsgivaren. Vi tolkar detta som att det ar viktigt att
arbetsforhédllandena ska vara pa medarbetarnas villkor och pé sa satt kan vi se att
vara intervjupersoner onskar ha en slags ensidig relation med sin arbetsgivare.

Enligt Gille och Rudebeck (1997) stridvar inte den yngre generationen efter en
traditionell karridr uppédt i1 hierarkin, utan efter stindig utveckling av sin
kompetens. Generellt sett stimmer detta med var empiri, men det finns dven de
som strévar efter en linjér karridr uppat. Ebba namner exempelvis att hon upplever
att det dr spannande att det finns mojligheter att arbeta sig uppat pa IKEA. Henrik
tror 1 likhet med detta att det inte blir lika viktigt att kldttra pa karridrstegen nér
han blir dldre. Vi anser att detta resonemang forutsdtter att han idag striavar efter
att uppfylla det behovet. Trots vad som har framkommit i tidigare empiriska
studier som andra forfattare har genomfort, vill vi saledes framhalla att det &r
viktigt att erbjuda karridrmdjligheter dar medarbetaren kan, om den vill, arbeta sig

uppat.

For vara intervjupersoner &r det &dven betydelsefullt att deras arbetsgivare
tillhandahaller en individanpassad kompetensplanering och att foretaget ser sina
medarbetare ur ett langsiktigt perspektiv. De uppskattar att foretaget har en plan
for varje enskild individ och att utvecklingen ar anpassad efter deras egna behov.
Sara dr en av dem som ndmner vikten av detta. Var reflektion kring detta ar det ar
ett tecken pa att de vill bli behandlade som enskilda individer och inte som en del
av ett kollektiv. Ahltorp (1998) menar att detta dr valdigt viktigt for den yngre
generationen. Emellertid tycker vi att deras dnskan om en ldngsiktighet gar emot
deras vilja att vara oberoende, men aterigen beror formodligen detta péd att
forhdllandena ska vara pa deras egna villkor.

Normann (2000) menar att den yngre generationen vill ha ett Omsesidigt
fordelaktigt partnerskap med sin arbetsgivare. I likhet med detta resonemang
menar Gille och Rudebeck (1997) att den yngre generationen vill ha ett ge och ta
forhdllande med sin arbetsgivare. De stiller siledes sin kunskap till foretagets
forfogande, men forvéntar sig ocksa att fi sina behov tillfredsstillda. Sara ndmner
exempelvis att det dr viktigt att det skapas en kontakt mellan henne och foretaget
dér bddas behov tillvaratas. Tobias i sin tur hdvdar att han mycket vil kan tinka
sig att lamna foretaget om han upplever att hans behov inte tillgodoses. Vi
upplever trots detta att véra intervjupersoner dr lojala mot IKEA, vilket vi tror
beror pa att IKEA ir lojala mot dem. Med detta menar vi att de far sina behov
uppfyllda.

Andra avgorande faktorer vid val av arbetsplats som vi genom vara intervjuer har
fatt reda pa, dr mojlighet till sjdlvstandighet i arbetssituationen samt flexibla
arbetstider fOr att véra intervjupersoners behov av att sjidlva bestimma och styra
over sin arbetsdag ska kunna tillgodoses. Ahltorp (1998) har i sina studier funnit
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att den yngre generationen uppskattar sjélvstandighet, personligt ansvar samt att
vara delaktig. Aven véra intervjupersoner podngterar vikten av att deras behov av
personligt ansvar och delaktighet tillfredsstdlls. De ndmner att det dr viktigt for
dem att fa vara delaktiga och bestdmma i olika beslutsprocesser.

Ahltorp (1998) anser att den yngre generationen har en informell och
ifrdgasittande attityd. Flera av véra intervjupersoner ndmner att de uppskattar den
prestigeldsa och avslappnade stil som rdder inom IKEA. De menar att det inte
finns en tydlig skillnad mellan medarbetare pd olika nivder utan att alla &r lika i
grund och botten. Det har dven visat sig att vissa av véra intervjupersoner garna
vill ifragasdtta befintliga arbetssitt och bidra med nya idéer. Detta bekriftar
séledes Ahltorps (1998) resonemang att de yngre medarbetarna har en informell
och ifragasattande attityd.

Ahltorp (1998) hdvdar att den yngre generationen har en annorlunda syn pa
livskvalitet och vilken roll arbetet ska ha i1 livet. Hon menar att de kommer att
kréva att det ska finnas en balans mellan arbete och fritid. Véra intervjupersoner
haller med om att det dr oerhort viktigt att ha den balansen, men det dr ingen
avgorande faktor for deras val av arbetsplats. Filip menar dock att arbetet inte far
ske pa bekostnad av hans fritid, hur motiverande och utvecklande det &n &r. Vissa
av vara intervjupersoner poédngterar att det dr viktigt att ha ett bra privatliv for att
kunna prestera bra pa arbetet. Detta liknar Bergstroms och Sandoffs (2000)
resonemang. De menar att ett lyckligt privatliv kan skapa forutsittningar for goda
arbetsprestationer till fordel for foretaget likvédl som problem 1 privatlivet kan vara
negativt for arbetslivet. Joakim och Annika kénner dock att de varken har tid eller
vilja att ldmna utrymme for sin fritid, eftersom de 1 nuldget adr sa fokuserade pa
sina karridrer. Vi anser att detta dr ndgot forvanansvért med tanke pé den bild som
vi har fatt genom media och i andra sammanhang.

Fiirth et al. (2001) menar att den yngre generationen inte &r villig att uppbringa
samma engagemang for sitt arbete som tidigare generationer har gjort. Bilden som
vi har fitt fram genom véra intervjuer ir varierande. A ena sidan finns det de som
vérderar sin fritid hogt och inte dr villiga att arbeta mer dn 40 timmar i veckan
trots att de brinner for sitt arbete. Véar reflektion ar att om dessa personer idag
hade varit pd en anstillningsintervju, hade det formodligen varit avgorande for
deras val om arbetsgivaren hade kréavt att de skulle arbeta mer &n 40 timmar per
vecka. A andra sidan finns det de som ir redo att offra sin fritid, eftersom de
tycker att arbetet ar roligt och givande. Vi tror att det sistnimnda kan bero pa att
de flesta befinner sig i en fas i livet dér de vill satsa mycket pé sin karridr, vilket i
sin tur kan bero pa att de dr nyutexaminerade. Nagot som ar framtrddande i deras
resonemang kring livskvalitet dr att néstan alla podngterar att detta kommer att bli
allt viktigare ju dldre de blir och i samband med att de far familj och barn. Det
finns sdledes vissa skillnader mellan de studier som har gjorts och vad som har
framkommit i var empiriundersokning. Det dr dock svéart for oss att tyda om dessa
skillnader &r foretagsspecifika eller ej. En anledning till vira intervjupersoners
engagemang for sitt arbete kan bero pa IKEAs starka foretagskultur. Det dr darfor
svart att dra ndgra slutsatser kring huruvida yngre medarbetare pa andra foretag
med mindre stark kultur kinner sig lika engagerade eller inte.
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Hansson (2003) skiljer pa olika ambitionsnivéer som ett foretag kan ha géllande
sin personalidé. Med utgangspunkt i var empiri ar var reflektion att IKEA har den
hogsta ambitionsnivan géllande engagemang och utvecklingsmojligheter, medan
de har den ldgsta ambitionsnivan géllande aspekter sdsom 16n. IKEA erbjuder en
hogt stimulerande och utvecklande arbetsmiljo for sina medarbetare, medan vér
uppfattning géllande 16n och andra finansiella aspekter dr att IKEA foljer de lagar
och avtal som giller.

6.1.1. Viktiga faktorer

Vi anser att det finns vissa faktorer som bor beaktas géllande vad som é&r
avgorande for yngre medarbetare vid deras val av arbetsplats. Det dr viktigt att
erbjuda en spannande, sund och fordnderlig arbetsmiljo med goda mojligheter for
utveckling och ldrande samt stimulerande arbetsuppgifter for att yngre
medarbetare ska lockas till ett visst foretag. Vidare ska foretaget ha en god
personalidé och bra virderingar som det #r litt att identifiera sig med. Aven den
sociala gemenskapen, sjdlvstindighet, personligt ansvar, delaktighet samt
flexibilitet dr avgorande faktorer vid wvalet av arbetsplats. Dessutom ska
forhdllandet mellan arbetstagaren och dess arbetsgivare vara Omsesidigt. Den
yngre medarbetaren vill ocksa bli betraktad som en enskild individ och de vill att
foretaget tillhandahdller en individanpassad kompetensplanering. Vara intervju-
personer anser likasé att det dr oerhort viktigt att ha en balans mellan arbete och
fritid, men det dr ingen avgorande faktor for deras val av arbetsplats. Inte heller
16nen eller mojligheten att arbeta med det som de &r utbildade till, spelar ndgon
avgorande roll initialt sett.

6.2. Vad motiveras yngre medarbetare pa IKEA av i sitt arbete?

I detta avsnitt kommer vi att analysera och diskutera de faktorer som yngre
medarbetare pa IKEA motiveras av i sin arbetssituation. Vi avser att géra en
koppling mellan vér teori och empiri for att se om det finns ndgra likheter och
skillnader mellan de béda delarna.

Det har framkommit att yngre medarbetare pa IKEA motiveras av utveckling och
larande samt av att ha ett sjdlvstdndigt och meningsfullt arbete med eget ansvar
diar de har mgjlighet att fa vara delaktiga och kunna paverka. Vi kopplar dessa
motivationsfaktorer framforallt till Maslows behov av sjilvforverkligande. Vi kan
aven tyda att ett visst behov av status och prestige forekommer, eftersom en del av
intervjupersonerna ndmner att de motiveras av att leda andra och av att ha ett hogt
personligt ansvar for andra och sig sjdlva. D4 vi ser ett samband mellan Maslows
behov av sjdlvforverkligande och behov av status och prestige, blir dven
McClellands behov av att lyckas samt behov av makt pétagliga. Dock vill vi
fortydliga att det framforallt dr behovet av sjélvforverkligande som é&r aktuellt,
eftersom alla intervjupersonerna starkt betonar deras behov av att utvecklas. Detta
kan vi exemplifiera med att Tobias valde att avsdga sig sin chefsposition for att
borja pa IKEA dir han fér stort utrymme for personlig utveckling. Han foredrar
saledes att sjalvforverkliga sig framf6r den status och prestige som finns i att vara
chef.
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Vi anser att det kan finnas en viss paradox i att behovet av status och prestige blir
tydligt, eftersom manga av intervjupersonerna har konstaterat att de uppskattar
den prestigeloshet och avslappnade stil som radder pa IKEA. Emellertid &r vi
medvetna om att behov av status och prestige kan ha olika dimensioner. Vi har
maérkt att vissa intervjupersoner motiveras av att leda andra och att vara chef, men
vi har dven noterat att vissa stridvar efter att uppna en viss status i1 andras 6gon.
Tva av véra intervjupersoner har tydligt visat att de anser att de far status och
prestige dels genom att arbeta pa IKEA och dels genom att ha en chefsposition.
Exempelvis ndmner Henrik att han skulle uppskatta den respekt och status han
skulle f4 1 andras 6gon ifall han hade haft en chefsposition. Sara padpekar dessutom
att det dr status att arbeta pd IKEA i jaimforelse med exempelvis Hemkdp. Vér
reflektion dr att dessa personer helst inte pratar i termer av status och prestige,
utan det dr snarare ndgot som vi har kunnat utldsa “mellan raderna”. Vi menar att
detta kan bero pé att det gar emot IKEAs foretagskultur att strdva efter status och
prestige pa grund av den prestigelosheten som rader. Det kan d& uppfattas fel att
tala 1 sddana termer. Vi ser hdr en koppling till det resonemang som Ax et al.
(2002) for kring foretagskulturens inverkan pa vad som bor efterstdvas respektive
undvikas.

Ett annat behov som vi konstaterar &r véldigt starkt hos alla vara intervjupersoner
ar behovet av en social gemenskap. Detta behov aterfinns i Maslows sociala
behov och McClellands behov av social tillhorighet. Alla ndmner hur viktig den
sociala aspekten ir for deras trivsel och motivation. Aven Fiirth et al. (2001) har
genom sina studier kring den yngre generationens drivkrafter kommit fram till att
den sociala gemenskapen ér viktig for motivationen. Tobias och Henrik berittar
ocksa att deras chef dr en stor bidragande orsak till att de trivs och kénner sig
motiverade. Vi kan finna stod dven for detta i1 teorin dar Paul och Alm (1991)
ndmner att en bra kontakt med chefen kan skapa motivation.

Vi tycker att IKEAs foretagskultur verkar fungera som ett forum for den sociala
gemenskapen dér alla intervjupersoner kan samverka och skapa sig en identitet
och social tillhorighet. Vér reflektion &r att det dr dérfor s& ménga ndmner att
foretagskulturen dr motiverande for dem. Jacobsen och Thorsvik (2004) havdar att
organisationer med stark fOretagskultur ofta karaktiriseras av en héngiven,
engagerad och motiverad personal. Enligt oss stimmer detta dverens med det som
har framkommit i samband med vara intervjuer. Vi noterade hur passionerade
vara intervjupersoner blev dd de diskuterade kulturens betydelse for deras
arbetsmotivation. Flera av intervjupersonerna ndmner att IKEAs foretagskultur
bidrar till att alla ar villiga att stélla upp for foretaget. Tobias ndmner att det dr
nagon slags vi-kénsla som ligger bakom det. Vi anser att det ytterligare bekraftar
att foretagskulturen har en stark inverkan pd deras arbetsmotivation.

Schou (1991) ndmner olika typer av foretagskulturer. Vi anser att IKEA enligt
hans kategorisering bade kan rdknas till den personalvirdande kulturen och den
integrerande kulturen. Dels forsoker IKEA attrahera arbetskraft med hjilp av sin
personalidé som formedlar att de bryr sig om personalen och dels beaktas bade
individens behov och foretagets egna mal och intressen.

Herzbergs tvafaktorteori bestar av tva dimensioner: hygienfaktorer och
motivationsfaktorer. Hygienfaktorer sdsom 1on, anstillningstrygghet, status,
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arbetsmiljo och mellanminskliga relationer forutsitter medarbetaren ska finnas,
men personalen kdnner ingen sdrskild motivation av dem. Motivationsfaktorer
sasom ansvar, utveckling, befordran och uppskattning bidrar till motivation och
tillfredsstéllelse (Jacobsen & Thorsvik, 2004). Vi har kopplat samman Herzbergs
tvafaktorteori med véra intervjupersoners hygien- och motivationsfaktorer och
formulerat f6ljande tabell:

Flexibla arbetstider

Trygghet och stabilitet

Hogre 16n

Bra kontakt mellan foretaget och medarbetaren >~
IT-system

Balans mellan arbete och fritid

Hygienfaktorer

AN

Utvecklingsmojligheter

Stimulerande arbetsuppgifter, ej rutinuppgifter
Sjalvstindigt arbete och eget ansvar

Social gemenskap

Delaktighet och paverkbarhet
Foretagskulturen och dess vérderingar > Motivationsfaktorer
Nya utmaningar

Att nd uppsatta mal
Majlighet att fa ett avslut
Inspirerande chef
Uppmairksamhet och uppskattning )

Figur 4. Egenkonstruerad modell

Det dr sdledes framforallt motivationsfaktorer som styr véra intervjupersoners
behov och motivation. Vi har funnit bide likheter och skillnader mellan Herzbergs
teori och var empiri. De hygienfaktorer som har framkommit &verensstimmer
med Herzbergs modell. Emellertid nidmner vara intervjupersoner social
gemenskap, foretagskultur och mellanménskliga relationer som motiverande,
vilka enligt Herzberg borde vara hygienfaktorer. Var hypotes dr att dessa tre
faktorer dr en del av det sociala behovet som vi ovan har podngterat &r starkt for
véra intervjupersoner. Vi tror att anledningen till att just dessa tre faktorer skiljer
sig dr att IKEA har en stark foretagskultur vilken skapar en social tillhdrighet och
motivation. Det kan sdledes se annorlunda ut pd andra foretag.

Schou (1991) menar att olika individer har olika forhéllningssitt till sina
arbetsuppgifter och dess egenskaper. Vad som motiverar en medarbetare behdver
inte vara motiverande for en annan. Det dr enligt Schou (1991) viktigt att det finns
en mening eller ett syfte med en uppgift for att den ska upplevas som
motiverande. Véra intervjupersoner har en klar bild av hur deras arbetsuppgifter
ska vara utformade for att de ska kdnna sig motiverade. De flesta uppskattar att ha
frihet och eget ansvar att kunna bestimma hur och i vilken ordning uppgifterna
ska genomforas. Samtidigt ndmner nagra att de gidrna vill ha en viss méingd
rutinuppgifter ocksd, medan andra avskyr den typen av uppgifter. De menar att det
kan forstora deras motivation. Detta bekriftar sdledes Schous (1991) resonemang
om att ménniskor har olika drivkrafter i sitt arbete. Det dr dessutom viktigt for
véra intervjupersoner att ha bra tidsramar for att hinna slutfora uppgifterna.
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Schou (1991) ndmner att motivationen i hog grad péverkas av hur individen sjalv
upplever sina prestationer, det vill sdga sjdlvfortroendet spelar en viktig roll. Vi
har forstatt att véra intervjupersoner vill kdnna att de har gjort bra ifrdn sig efter
att ha slutfort en uppgift. Detta kopplar vi dven till McClellands behov av att
lyckas. Vi anser att detta visar att bdde arbetsuppgifterna och sjilvfortroendet har
stor inverkan pa motivationen.

Vi har mérkt att manga av véra intervjupersoner anser att de har en acceptabel 16n.
Emellertid kan en ldgre 16n 4n vad de i dagsldget har skapa missndje om det inte
sker nagon fordndring. P4 samma sitt fungerar anstillningstrygghet som en
hygienfaktor. Filip sdger exempelvis att det dr viktigt att hans anstéllning sdkras
for att han inte ska kéinna missndje. Saledes motiveras Filip inte av
anstéllningstrygghet, men den kan bidra till att han blir tillfredsstdlld i sin
arbetssituation. En annan aspekt som inte motiverar, men déremot kan leda till
missndje dr foretagets IT-system. Det dr en hygienfaktor, eftersom det tas for
givet att det fungerar. I nuldget ar flera av intervjupersonerna vildigt missndjda
med dess utformning och har svart att forstd bakgrunden till IKEA resonemang
kring denna aspekt. Vi tror att det pa sa sétt kan bli svart att identifiera sig med
foretagets vérderingar, vilket kan resultera i att deras motivation paverkas. Vi
tycker dven att IKEA ger en felaktig bild 1 sin personalidé dir de formedlar att de
vill att medarbetarna ska utmana etablerade monster nér de sjidlva har ett béttre
forslag (se bilaga 2). Detta stimmer inte enligt de svar vi har fatt. Flera
intervjupersoner sager att de har uttryckt sin asikt kring IT-systemet, men inte fatt
nagot gehor for detta.

Som vi tidigare har pédpekat vill den yngre generationen stdndigt ifrdgasitta
befintliga arbetssitt for att hela tiden effektivisera och forbittra dessa. De vill
dven ha en foridnderlig omvérld (Ahltorp, 1998) och att allting ska g& snabbt och
ske 1 nuet. Henrik menar exempelvis att det skulle vara trakigt om allting forblev
ofordndrat och ingen ifrdgasitter nagonting. Det har dven framkommit att manga
av véra intervjupersoner upplever IKEA som demokratiskt och byrakratiskt. De
menar att det blir trogrorligt, vilket skapar en frustration hos dem. Vi tror att detta
ar mycket negativt, eftersom denna aspekt kan minska deras arbetsmotivation.
Emellertid 4r vi medvetna om att denna aspekt dr vildigt svar att fordndra, da
IKEA ér ett stort foretag med manga olika enheter.

De flesta av vara intervjupersoner podngterar att deras drivkrafter formodligen
kommer att fordndra sig i takt med att de blir dldre. Detta stimmer vl dverens
med Normanns (2000) resonemang att médnniskors behov och motivation skiljer
sig at beroende pa var i livet de befinner sig. Vara intervjupersoner tror att det
som motiverar dem idag, kommer att skilja sig 4t 1 samband med att de skaffar
barn. Enligt dem blir det d& mer vasentligt att ha en ekonomisk trygghet och
anstillningstrygghet, flexibla arbetstider och storre utrymme for fritiden. Enligt
deras resonemang skulle det betyda att behovet av sjalvforverkligande inte lingre
blir s& patagligt, utan behovet av trygghet blir mer tydligt. Vi anser att det da blir
annu viktigare att IKEA &dven beaktar hygienfaktorer sdsom 16n, trygghet och
stabilitet samt balans i livet for att kunna tillfredsstilla de behov som blir aktuella
nidr medarbetarna blir dldre. Dessutom poédngterar Syrén (1998) vikten av att
personalidén aldrig far bli statisk, utan den maste kontinuerligt bearbetas och
forandras for att Gverensstimma med de krav och forvintningar som den
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nuvarande och den potentiella arbetskraften har. Vi tycker darfor att det ar viktigt
att IKEA dven fortséttningsvis har en individuell plan for wvarje enskild
medarbetare for att halla sig uppdaterade kring vad som motiverar dem i deras
arbetssituation.

Vi anser att Maslows behovshierarki inte dr tillimpbar pd den delen av véar empiri
som behandlar motivationsfaktorernas forédndringsbenidgenhet. Enligt Maslows
teori uppstar individens behov 1 en rangordning dér ett behov maste vara uppfyllt
innan behov pd ndstkommande nivéer blir aktuella. I var empiri &r det uppenbart
att intervjupersonerna atergar till behov pa lidgre nivaer sdsom trygghetsbehovet
ndr de blir dldre, medan behovet av sjidlvforverkligande, som &ar drivkraften i
nuldget, kommer att bli mindre patagligt. Vi stéller oss darfor fragande till hur det
kan ske om behoven uppstér i stigande ordning? Vi har redan i vart teoriavsnitt
varit kritiska till Maslows teori gillande den rangordning som behoven uppstér 1.
Vi tycker att McClellands motivationsteori bédttre kan forklara denna foreteelse,
eftersom den tillater rorelse 1 bdda riktningar.

6.2.1. Viktiga faktorer

Vi har kommit fram till att véra intervjupersoner framforallt motiveras av
utveckling och ldrande samt av att ha ett sjélvstandigt och meningsfullt arbete
med eget ansvar diar de har mojlighet att fa vara delaktiga och kunna paverka.
Dessa faktorer kopplar vi forst och frimst till Maslows behov av
sjalvforverkligande, men vi kan dven antyda ett visst behov av status och prestige.
Maslows behov av sjélvforverkligande och behov av status och prestige har néra
koppling till McClellands behov av att lyckas samt behov av makt, varvid dven
dessa blir relevanta. Ett annat behov som vi anser ar véldigt tydligt hos alla véra
intervjupersoner dr behovet av en social gemenskap. Detta behov finner vi i
Maslows sociala behov och McClellands behov av social tillhorighet.

Gillande Herzbergs tvéafaktorteori dr det 1 synnerhet motivationsfaktorer som styr
vara intervjupersoners behov och motivation. Vi anser att IKEA i nuldget ar
fokuserat pa att tillfredsstélla personalen utifran deras motivationsfaktorer, vilket
ar positivt. Emellertid dr det viktigt att foretaget dven beaktar hygienfaktorer
sadsom lon, arbetsmiljo, trygghet och stabilitet samt balans 1 livet for att undvika
att missnoje uppstar bland personalen samt for att kunna tillfredsstilla de behov
som blir aktuella ndr medarbetarna blir dldre.

6.3. Vilka beloningar ar av betydelse for yngre medarbetare pa
IKEA?

I detta kapitel kommer vi att analysera och diskutera vilken typ av beloningar som
ar av betydelse for vara intervjupersoner. Vi knyter hdr samman och diskuterar
véra valda teorier med vér empiriska undersdkning.

Ahltorp (1998) menar att den yngre generationen motiveras mindre av yttre
motivationsfaktorer och mer av inre beléningar. Aven Persson (1994) hivdar att
l6nen spelar en underordnad roll som motivationsfaktor och hamnar efter faktorer
sasom utveckling, befordran och berém. Vi har genom véra intervjuer fétt veta att
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detta i stort sett stimmer med teorin. Véra intervjupersoner uppskattar framforallt
immateriella beloningar sasom berdm, bekriftelse, feedback, utvecklingsmojlig-
heter och befordran. Vi anser att dven detta kan ha en koppling till IKEA och dess
foretagskultur. Med detta menar vi att flera intervjupersoner har podngterat att de
inte arbetar pd IKEA for 16nens skull. Var reflektion ar att det &r just de som
motiveras av immateriella beloningar som soker sig till IKEA. Var tankeging ar
foljaktligen att medarbetare som arbetar pa foretag med en stark kultur framforallt
motiveras av immateriella beloningar. Vi blir da nyfikna om motsvarande géller
for organisationer med mindre starka kulturer eller om dessa medarbetare kanske
motiveras mer av materiella beloningar?

Anthony och Govindarajan (2003) fortsdtter det tidigare resonemanget och menar
att individer tenderar att bli hogt motiverade nér de far positiv feedback géllande
deras prestation. D& far medarbetaren bekréftelse pé att denne antingen gjort nagot
bra eller behover fordndra ndgot. Annika bekréftar detta genom att hon tycker att
det dr bra att f4 konstruktiv feedback. Det har dven visat sig att vara
intervjupersoner tycker att det kdnns véldigt positivt att f4 berdm efter att de har
klarat av en svir utmaning eller ett stort problem. Paul och Alm (1991) hévdar
ocksd att medarbetaren betraktar det som en beldning att 4 arbeta med det som
man dr utbildad till och har kompetens for. Vi har kunnat se att detta ar viktigt for
flera av véra intervjupersoner. Dock dr det oklart for oss om vara intervjupersoner
upplever det som en beloning eller ej.

Emellertid spelar dven materiella beloningar en viss roll for de personer som
framforallt virderar immateriella beloningar. Flera ndmner att de vill ha en
kombination av bade materiella och immateriella beloningar. Det ricker inte
enbart med pengar och inte heller bara med muntlig bekréftelse. Henrik menar att
enbart muntlig bekriftelse kan uppfattas som tomma ord och han ifragasitter da
varfor han inte fir ndgot mer om dem &nd4 anser att han har varit duktig. De flesta
ndmner ocksa att materiella beloningar har en mer kortsiktig effekt i jamforelse
med immateriella beloningar som upplevs som motiverande under en lingre tid.
Persson (1994) hédvdar i likhet med detta att materiella beloningar snabbt forlorar
sin motivationskraft. Till en borjan kan de kénnas trevliga, men det finns en risk
att kdnslan blir kortvarig. Han menar dérfor att en materiell beloning kontinuerligt
maste hojas for att den ska fi en effekt hos medarbetaren. Markus &r en av de
intervjupersoner som bendmner denna aspekt. Schou (1991) menar att materiella
beldningar inte tar hdnsyn till individens specifika behov och intressen. Vi tror att
detta ar anledningen till att de materiella beloningarna inte kdnns motiverande.
Den typen av beloningar dr ju inte riktade specifikt till den personen, vilket kan
upplevas som opersonligt och darfor ej motiverande.

Vi har ocksd fatt reda pa att det finns ett fatal som framforallt motiveras av
materiella beloningar sdsom 16n och premielon, vilket gr emot Perssons (1994)
teori om att lonen spelar en underordnad roll. Vi anser att det enbart &r naturligt
att minniskor motiveras av olika typer av beloningar. Dessutom &r 16nen enligt
Wilson (2000) den vanligaste orsaken till varfor manniskor arbetar. En ytterligare
anledning till detta kan vara att dessa medarbetare trots allt motiveras av
immateriella beloningar, men de kanske tar dessa for givna och dérfor fokuserar
mer pa de materiella beloningarna.
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Andra fOormaner som véra intervjupersoner virderar, men som inte kdnns
motiverande ar traningsmdjligheter, billig lunch samt gratis frukt och smorgés.
Dessa kan létt tas for givna, vilket liknar det resonemang som Svensson (2001) for
kring den betydelse som den typen av forméner har. Det kan dven finnas ett annat
problem med dessa formaner. De som inte alls utnyttjar dessa, kan kénna att de
inte far nagra forméner alls. IKEA har trots allt ett gediget formansprogram for
sina anstéllda, men det kan finnas en risk att inte alla uppskattar sddana beloningar
utan vill ha en extra tusenlapp istéllet.

Det rader skilda meningar bland vara intervjupersoner huruvida beléningar ska
fordelas individuellt eller kollektivt. Jacobsen och Thorsvik (2004) menar att
individuella beloningar syftar till att ge individen incitament att prestera nagot
extra och att hoja de individuella arbetsinsatserna, medan kollektiva beloningar
syftar till att stimulera samarbetet inom gruppen. Vara intervjupersoner instimmer
1 de fordelar som finns med respektive beloning. Joakim berdttar exempelvis att
en individuell beloning fungerar som en morot for den enskilda anstillde, medan
kollektiva beloningar dr bra for teamkénslan. Hur respektive beldning bor
fordelas, har intervjupersonerna olika asikter om. Emellertid anser ingen att
beloningar ska fordelas enbart kollektivt, vilket kan bero pa att det kan finnas en
risk att duktiga personer jamstills med mindre ambitidsa. Detta kan upplevas som
orattvist. Det kan da enligt Ax et al. (2002) latt uppstd missndje, dalig stimning
och konflikter.

Flera ndmner de svarigheter som finns pa IKEA med att ha enbart ett individuellt
baserat beloningssystem. Tobias menar att det i sd fall skulle behdvas extremt
tydliga riktlinjer kring bedémningen av den enskildes prestation. Detta resone-
mang Overensstimmer med Ax et al. (2002) som menar att det vid individuellt
baserade beloningar dr svart att urskilja de individuella prestationerna. Jacobsen
och Thorsvik (2004) poédngterar dven att individuella beloningar kan 6ka konkur-
rensen mellan individerna i organisationen. Detta stimmer Overens med véra
intervjupersoners utsagor. Markus menar att enbart individuella beloningar kan
skapa en slags tavlingsanda, vilken skulle strida mot IKEAs foretagskultur. Sara
anser ocksd att det skulle innebédra en alltfor stor fokusering pa den enskilde
individen. Henrik hivdar i likhet med detta att enbart individuella beléningar kan
skapa konkurrens och prestige samt leda till att man inte hjdlper varandra i lika
hog grad, eftersom det kan ske pé bekostnad av den egna beloningen. Ebba menar
att vissa beloningar ska fordelas kollektivt for att undvika att en oréttvisa uppstar.
Exempel pd sddana beloningar dr arsbonus och triningsmojligheter. For att
undvika ovanstdende problematik kring vilken beléning som ar mest réttvis, borde
beloningssystem bestd av savél individuella som kollektiva inslag. Med utgéngs-
punkt i var empiri, upplever vi att IKEAs beldningssystem 1 dagsldget till stor del
bestar av kollektiva beloningar. Med tanke pé véra intervjupersoners svar, anser vi
att foretaget borde satsa mer pa individanpassade beloningar for att béttre mot-
svara deras behov.

Schou (1991) hévdar att det ska vara tydligt for medarbetaren att beloningen beror
pa en prestation som utforts. Han menar att det dven &r viktigt att beloningen sker
vid rétt tidpunkt, varken for tidigt eller for sent, for att medarbetaren ska kunna se
kopplingen mellan beléningen och prestationen. Vi har tidigare stéllt oss fragande
till hans resonemang kring tidpunkten for beloningen. Vi forstdr inte
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problematiken kring varfor beloningen inte skulle kunna fordelas pa ett tidigt
stadium. De flesta av vara intervjupersoner vill se en direkt och tydlig koppling
mellan utford prestation och beldning, helst i nira anslutning, for att inte glomma
bort vilken prestation beloningen géiller. Detta stimmer med ovanstaende teori.
Endast ett fital anser att det inte spelar nagon roll. Annika menar dock att hon
girna vill fa 16pande bekréftelse dven pa ett tidigt stadium.

Schou (1991) anser att minniskors attityder och instillningar till olika faktorer i
tillvaron fordndras hela tiden. Han menar att dldersfaktorer &r virda att beakta vid
utformningen av beldnings- och motivationssystem. Vi kan halla med om detta
resonemang, d4 det har framkommit att védra intervjupersoner anger att deras
instéllning till vilken roll 16nen har, kommer att fordndras senare i livet. Da blir
det allt viktigare att beloning sker i materiella former, eftersom behovet av
ekonomisk trygghet 6kar ju dldre de blir.

6.3.1. Viktiga faktorer

Vi har kommit fram till att IKEA framforallt belonar sina medarbetare utifran
deras inre behov med hjélp av immateriella beloningar, vilket motsvarar den typ
av beldningar som véra intervjupersoner helst oOnskar. Det har emellertid
framkommit att véra intervjupersoner dven anser att materiella beloningar spelar
en viss roll for deras motivation. Vi anser darfor att det dr viktigt att foretag inte
underskattar betydelsen av dessa beloningar, eftersom vi tolkar det som att
intervjupersonerna betraktar denna typ av beloningar som sjélvklara.

En ytterligare aspekt som vi anser att IKEA bor beakta dr motivationsfaktorernas
fordndringsbendgenhet. Om foretaget bortser fran detta, kan det blir svart att be-
hélla dem som i framtiden inte motiveras av exempelvis utvecklingsmdjligheter.
Det finns annars en risk att de ldmnar foretaget om dem upptécker att andra kan
erbjuda dem bittre ekonomisk trygghet. Var reflektion ar att IKEA kanske vill
behélla ”den unga anda” som rader inom foretaget och att det framforallt fokuse-
ras pa att attrahera unga medarbetare.

I teorin betonas vikten av att ha ett individanpassat beloningssystem som tar héin-
syn till individers olika behov och intressen. Vi tror att det kan vara svart i
verkligheten att skapa ett sddant beloningssystem. Enligt oss dr det kanske inte
nagot problem for IKEA, da det dr en arbetsplats som till stor del bestar av yngre
minniskor som framforallt motiveras av liknande beloningar. Mojligtvis soker
IKEA redan vid rekryteringstillfillen efter en viss typ av méinniskor som har
nagorlunda snarlika behov. Ett méngfaldigt beloningssystem ar kanske darfor inte
lika aktuellt for IKEA. Vi vill emellertid podngtera att detta enbart ar vara egna
spekulationer, di vi &r medvetna om att vér referensgrupp inte representerar alla
medarbetares asikter.
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7. Resultat och reflektioner

Hdr knyter vi samman arbetet genom att vi drar slutsatser utifran de resultat som
har framkommit i vdrt arbete. For att underlitta for ldsaren presenterar vi
inledningsvis dterigen vdrt syfte och vara tre teman. Sedan foljer en summering
av vart resultat. Ddrefter foljer en teoridaterkoppling och generaliseringar.
Slutligen ger vi forslag till vidare forskning.

Syftet var att beskriva och analysera vilka faktorer som &r motiverande samt vilka
beloningar som dr av betydelse for de medarbetare som tillhdr den yngre
generationen vilken ar fodd pd 70- och 80-talet.

Vara tre teman ar:

« Vilka faktorer dr avgorande for yngre medarbetare pa IKEA vid deras val av
arbetsplats?

« Vad motiveras yngre medarbetare pa IKEA av i sitt arbete?

« Vilka beloningar &r av betydelse for yngre medarbetare pad IKEA?

7.1. Summering

Vilka faktorer ir avgorande for yngre medarbetare pa IKEA vid deras val
av arbetsplats?

Vi har kommit fram till att det finns vissa faktorer som &r avgdrande for den yngre
generationen vid deras val av arbetsplats. Det &r viktigt att foretaget kan erbjuda
en spannande, sund och foranderlig arbetsmiljo med goda mojligheter for
utveckling och ldrande samt stimulerande arbetsuppgifter. Organisationen bor
dessutom ha en god personalidé och bra varderingar som ar enkla att identifiera
sig med. Aven den sociala gemenskapen, mojlighet till sjilvstidndighet och
flexibilitet samt utrymme for delaktighet och eget ansvar dr avgdrande faktorer
vid deras val av arbetsplats. Det har likasa visat sig att det dr viktigt for yngre
medarbetare pad IKEA att det finns ett ge och ta forhallande mellan foretaget och
dess medarbetare. Vidare spelar organisationens storlek en avgoérande roll for
yngre medarbetare pa IKEA. Detta i sin tur skapar karridrmdjligheter saval i
Sverige som utomlands, vilket ménga anser dr en annan betydelsefull aspekt vid
valet av arbetsplats. Ytterligare vésentliga faktorer for att den yngre generationen
ska lockas till en viss arbetsplats dr att kompetensplaneringen ar individanpassad.
Det har visat sig att 16nen, mojligheten att arbeta med det som man &r utbildad till
samt att hdnsyn tas till balans i livet, spelar en underordnad roll vid den yngre
generationens val av arbetsplats.
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Vad motiveras yngre medarbetare pa IKEA av i sitt arbete?

Yngre medarbetare pa IKEA motiveras av utveckling och ldrande samt av att ha
ett sjélvstandigt och meningsfullt arbete med eget ansvar dir de har mojlighet att
fa vara delaktiga och paverka. Vidare motiveras de av den sociala gemenskapen
och foretagskulturen som rader pa arbetsplatsen. Andra faktorer som &r viktiga for
deras motivation och trivsel dr att de stills infor nya utmaningar, att de har
mdjlighet att nd uppsatta mél, att de har en inspirerande och engagerad chef, att de
far uppmérksamhet och uppskattning samt att de kan kénna att de dr ndjda med
sin prestation. Det dr dven védsentligt att de har mdjlighet att stindigt ifrdgasitta
for att forbdttra och effektivisera befintliga arbetssitt. Faktorer sdsom Ion,
arbetsmiljo, trygghet och stabilitet, flexibilitet samt balans i livet ar viktiga att
beakta ur den aspekten att de kan undvika att missndje uppstar bland personalen.
Det har dven framkommit att dessa faktorer formodligen blir viktigare ju dldre de
blir.

Vilka beloningar ér av betydelse for yngre medarbetare pa IKEA?

Vi har fatt veta att det framforallt &r immateriella beldningar sdsom utveckling,
berdm, bekriftelse, konstruktiv feedback och befordran som yngre medarbetare pa
IKEA vill ha. Fastéin de i forsta hand motiveras av immateriella beloningar, spelar
materiella beloningar en viss roll och dess betydelse kommer formodligen att 6ka
ju dldre de blir. De vill gdrna ha en kombination av dem bada. Det &r svért att dra
nagra konkreta slutsatser kring huruvida den yngre generationen vill att
beloningarna ska fordelas individuellt eller kollektivt, da det dels rader skilda
asikter intervjupersonerna emellan och dels da de sjilva dr osdkra pa vad som ar
mest réttvist och mest motiverande. Vér slutsats géllande detta ar att foretaget kan
erbjuda beloningar som bestidr av bidde individuella och kollektiva inslag. Den
yngre generationen vill se en direkt och tydlig koppling mellan den utforda
prestationen och beloningen for att inte gldmma bort vilken prestation beloningen
géller.

Det kan i vart empiriska resultat finnas vissa likheter mellan véra tre teman. Detta
beror pa att vara teman har en ndra koppling till varandra. Det dr enligt oss
naturligt att man vid valet av arbetsplats ser till sddana faktorer som man
motiveras av i sin arbetssituation. Sambandet &r ocksd ndra mellan vad man
motiveras av och vilken typ av beldningar som &r attraktiva, eftersom beldningens
syfte dr att motivera medarbetaren.

7.2. Teoridterkoppling och generaliseringar

De slutsatser som vi har kommit fram till bekriftar till stor del det som har
kommit till var kdinnedom genom tidigare empiriska studier som genomforts och
de teorier som vi har valt att behandla. Vi har fatt konfirmerat att yngre
medarbetare pd IKEA framforallt drivs av inre motivationsfaktorer och av en vilja
att forverkliga sig sjdlva och sin kompetens. De vill bli betraktade som individer
och de vill att kompetensplaneringen ska vara individanpassad. Det har dven visat
sig att yngre medarbetare pd IKEA 1 hog grad stimuleras av immateriella
beloningar och detta stimmer med de tidigare empiriska studier som har gjorts
kring den yngre generationen.
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Vi blev emellertid forvinade dver att livskvalitet och balans i livet i nuldget inte &r
av sarskilt stor vikt for vara intervjupersoner, eftersom det dr nagot som manga
forfattare starkt har betonat. Vi blev ocksa forvanade oOver att flera virderar
trygghet och stabilitet hogt. Det motsdger Ahltorps (1998) resonemang om att
dagens medarbetare har en bendgenhet att stanna kortare tid pd samma foretag. Vi
tycker att detta resonemang indikerar ett litet behov av trygghet. Vér reflektion ar
att deras behov av trygghet har en koppling till att det under en léngre tid har varit
en lagkonjunktur och manga uppskattar darfor den trygghet som deras anstillning
ger. Gille och Rudebeck (1997) hédvdar att den yngre generationen inte stravar
efter en traditionell karridr. Vart empiriska resultat motséger detta till viss del, det
vill sidga det finns de som drivs och motiveras av karridrmdjligheter.

Enligt Fiirth et al. (2001) underskattar dagens personalansvariga ett antal faktorer
som ar viktiga for den yngre generationen. Dessa faktorer dr exempelvis behov av
social gemenskap och trygghet samt deras krav péd att arbetsgivaren maste
engagera sig mer och ta ansvar (Fiirth, et al., 2001). Aven vér undersdkning har
tydligt visat att dessa aspekter ar av betydelse. Emellertid har det inte framkommit
nagra tecken pa att véra intervjupersoner skulle tycka att IKEAs
personalansvariga underskattar betydelsen av dessa aspekter.

Vi har hittat bade likheter och skillnader mellan Herzbergs teori och var empiri.
Véra intervjupersoner bekriftar att det dr motivationsfaktorer som styr deras
behov och motivation. Aven de hygienfaktorer som vi har fitt fram
overensstimmer med Herzbergs teori. Det som skiljer sig ar att social gemenskap,
foretagskultur och mellanméanskliga relationer &r motiverande for véra
intervjupersoner, vilka enligt Herzberg borde vara hygienfaktorer. Enligt oss kan
detta forklaras med att IKEA har en stark foretagskultur som skapar en social
tillhorighet och motivation. Som vi tidigare har poédngterat kan resultatet se
annorlunda ut i andra féretag med mindre starka kulturer.

Béade teorin och tidigare empiriska studier poidngterar att lonen spelar en
underordnad roll som motivationsfaktor. Detta stimmer till stor del 6verens med
vart empiriska material. Det finns dock de som anser att materiella beloningar
spelar en viss roll for deras motivation. Var tolkning ar att flera av
intervjupersonerna betraktar den typen av beloningar som sjdlvklara. Vi anser
darfor att det ar viktigt att foretag inte underskattar betydelsen av dessa
beldningar.

De slutsatser som vi har kommit fram till betrdffande den yngre generationens val
av arbetsplats, motivationsdrivkrafter samt den typ av beloningar de onskar, kan
gélla generellt for andra medarbetare som tillhor den yngre generationen och som
arbetar pd andra foretag. Emellertid vill vi podngtera att IKEA ar ett speciellt
foretag med en mycket stark kultur och detta priaglar vara intervjupersoner och
deras svar i hog grad. Av den anledningen kan vi inte uttala oss huruvida andra
medarbetare ur den yngre generationen har liknande drivkrafter och virderingar
eller ej. Vi tror dock inte att denna aspekt dr beroende av vilken typ av verksamhet
som bedrivs, utan snarare kan det bero pa faktorer sdsom vilken personalidé
foretag har samt vilken foretagskultur, stimning och social gemenskap som réder.
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I vér undersokning har vi fokuserat pd de vérderingar och attityder som den
generationen som &r fodd pd 70- och 80-talet har. Vi kdnner saledes enbart till den
generationens drivkrafter och kan inte jimféra med huruvida 40-talisternas
varderingar skiljer sig fran dessa. Generellt kan vi 4ndé sdga att det ar viktigt att ta
hénsyn till att det kan finnas olikheter géllande méanniskors behov, drivkrafter,
varderingar och intressen. For att pad ett bra sitt kunna hantera det kommande
generationsskiftet, dr vi av den asikten att foretag bor identifiera sddana skillnader
och anpassa sig déarefter. Om det dessutom stimmer att det finns skillnader mellan
de bada generationerna, anser vi i likhet med Ahltorp (1998), Gille och Rudebeck
(1997) samt Fiirth, et al. (2001) att foretag behover gé igenom sina personalidéer
och beldningssystem for att kunna vara en attraktiv arbetsplats i den yngre gene-
rationens dgon och for att 1 ett storre perspektiv kunna vara konkurrenskraftiga.

7.3. Forslag till vidare forskning

Under var arbetsprocess har vi insett att det finns manga andra intressanta
infallsvinklar som dr virda att fordjupa sig i. Vi tror att vart val av foretag har gett
vart arbete en viss karaktér i och med att IKEA é&r ett véldigt speciellt foretag med
en mycket stark foretagskultur. Vi tycker dérfor att det vore intressant att studera
motivations- och beloningsaspekter utifran den yngre generationens perspektiv
dven 1 andra foretag som verkar i andra branscher och som har farre antal
anstillda.

Ett annat forslag till vidare forskning kan vara att studera vilka vérderingar och
attityder som préglar den generationen som &r fodda pa 50- och 60-talet for att se
om motivationsfaktorer skiljer sig generationer emellan.

Vi har tagit reda pa vad som dr motiverande for nyutexaminerade 70- och 80-
talister och vi tycker att det vore intressant att dven undersdka vad som é&r
motiverande for dem som har arbetat pd IKEA en ldngre tid och som tillhor andra
generationer.
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Bilagor

Bilaga 1: Intervjuguide

Sjialvpresentation

« Presentation av oss sjdlva och var utbildning.

« Syftet med intervjun.

« Anonymitet samt forklaring till hur informationen som framkommer under
intervjun ska anvéndas.

. Inspelning av intervjun

« Fragor innan intervjun?

Bakgrund

1. Vill du beritta lite om din bakgrund (&lder, utbildning, arbetserfarenhet etc.)?
2. Hur lidnge har du arbetat pa IKEA?

3. Vad har du for position?

4. Vilka ar dina arbetsuppgifter?

Instillning till IKEA

5. Varfor sokte du till IKEA?

6. Vilken bild hade du av IKEA innan du borjade pé foretaget?

7. Vad tror du den bilden berodde pd?

8. Stimde bilden du hade av IKEA innan du bdrjade arbeta dir 6verens med 6ver
hur det var?

9. Trivs du pa IKEA? Om ja, vad dr det som bidrar till det?

10. Vilka faktorer dr avgdrande for att du ska stanna kvar inom IKEA?
11. Hur skulle du beskriva stimningen pa din arbetsplats?

12. Vilka fordelar finns det med att arbeta pa IKEA?

13. Vilka nackdelar finns det med att arbeta pa IKEA?

Motivation

14. Vad dr mest avgorande for dig vid val av arbetsplats?

15. Vilka faktorer skulle motivera dig for att soka ett visst arbete?

16. Vilka faktorer ger dig arbetstillfredsstillelse pa din arbetsplats?

17. Hur tror du att motivationsfaktorerna fordndrar sig i takt med att du blir dldre?
18. Hur viktig &r en god gemenskap pa arbetsplatsen for din arbetsmotivation?
19. Hur tycker du att arbetsuppgifterna ska vara utformade for att du ska kénna
dig motiverad att utféra dem?

20. Vad far dig att stanna kvar pé en arbetsplats?

21. Om du skulle vélja att 1dmna en arbetsplats, vad tror du att det skulle kunna
bero pa?

22. Vilken roll spelar foretagskulturen for din motivation?

Beloningar

23. Vilka beloningar ar mest attraktiva for dig pa din nuvarande respektive
framtida arbetsplats? (Foredrar du finansiella eller icke-finansiella beloningar?).
24. Hur tycker du att finansiella respektive icke-finansiella beloningar bor
fordelas, individuellt eller kollektivt? Varfor?
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25. Vilken roll spelar 16n for din motivation?
26. Hur ser IKEAs beloningssystem ut?
27. Hur tycker du att det fungerar?

Avslutande fragor

28. Vilken syn har du pé livskvalitet/balans i livet (relationen mellan arbete och
fritid)?

29. Finns det ndgot som du skulle vilja dndra pé i din arbetssituation?

30. Har du négot att tilligga?
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Bilaga 2: IKEASs personalidé

"Att ge enkla, drliga mdnniskor mojlighet att utvecklas bdde som individer och i
sina yrkesroller, sd att vi tillsammans och med stort engagemang kan skapa en
bdttre vardag for oss sjdlva och vara kunder.” ("Var personalidé”, IKEA, 1999).

Citatet visar att IKEAs personalidé utgdr bade frdn medarbetarens och frin
kundens perspektiv. Personalidén har som utgéngspunkt i ett ge och ta
forhdllande. Med detta menas att det tydligt framkommer vad medarbetaren
forvintas att bidra med till organisationen och vad denne i sin tur kan fa tillbaka
av IKEA. Detta forhallande baseras pd vilken roll och position den anstdllde har
inom organisationen, det vill sdga om denne &r chef/ledare eller medarbetare
("Var personalidé”, IKEA, 1999).

IKEA forutsitter att medarbetaren:

« har ambitionen att gora ett bra jobb och en vilja att ta ansvar och sta for
konsekvenserna

« gOr sitt bésta utifrdn formaga och erfarenhet

. ar serviceorienterad med kundens bista for 6gonen

« ar Ooppen for forbdttringar, med en vilja att stindigt utveckla

« utmanar etablerade monster nir denne sjdlv har ett battre forslag

. ar prestigelos, 6ppen och rittfram i samarbetet med andra

« ar kostnadsmedveten och vet att allting har en prislapp

I gengéld far medarbetaren:

. jobbai ett vixande foretag med en barande affarsidé

« trdna sin yrkeskunskap i det dagliga arbetet

« vilja mellan ménga olika yrken inom foretaget

« jobbaien miljo dir mdnniskan och gemenskapen ér centrala virden

. ett jobb med rimliga och trygga villkor, och blir speciellt premierad vid
sarskilt goda insatser

. mojlighet att ta stort ansvar efter erkdnt goda resultat, 4ven i unga ar

("Var personalidé”, IKEA, 1999).

IKEA har i sin folder ”Vér personalidé¢” (1999) ett specifikt avsnitt som handlar
om att utvecklas med IKEA. Hir behandlar IKEA de forvantningar som foretaget
har pd medarbetaren gillande utveckling. Medarbetaren fordras sjilv ta
huvudansvaret for sin yrkestrdning och personliga utveckling. Denne ska standigt
lara av egna och andras erfarenheter samt 16sa uppgifter pa ett sjélvstandigt vis.
Denne ska dven utveckla flera sidor hos sig sjélv, vara 6ppen for nya utmaningar
samt vara villig att dela med sig av sina kunskaper och erfarenheter till alla
kollegor. Tillbaka av organisationen far medarbetaren kunskap om IKEAs
affarsidé och vérderingar samt arbeta med frihet under ansvar. Vidare far han/hon
ha regelbundna utvecklingssamtal dér arbetssituationen, utvecklingsbehovet,
ambitionerna och mojligheterna analyseras och diskuteras. Det ges dven mgjlighet
att prova pa olika arbetsuppgifter, vilket ger stora chanser till utveckling saval i
Sverige som utomlands. Det finns dessutom goda utsikter for en yrkes- och
chefskarridr (”Var personalidé”, IKEA, 1999).
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Aven chefskapet/ledarskapet pd IKEA berdr ovanstdende aspekter med vissa
naturliga skillnader som uppstér kring ett chefskap. Exempelvis bor man som chef
vara ett gott foredome, skapa trivsel, arbeta for att olika mal uppfylls inom ramen
for helheten och for affarsidén, fungera som coach samt vara delaktig och ta
ansvar vid anstéllning, utveckling och utbildning av andra medarbetare (”Vér
personalidé”, IKEA, 1999).

Forméner

P& IKEA far medarbetaren en kombination av formaner. Férutom en trygg, rimlig

och individuell 16n ges medarbetaren ett urval av personalférmaner som ar riktade

mot samtliga inom organisationer. Det erbjuds dven goda fOrutséttningar for

kompetensutveckling och medarbetaren blir en del av en god och inspirerande

arbetsmiljo, vilken dr byggd péd en stark kultur. Nedan foljer en lista pd IKEAs

personalformaner:

« gratis arbetsklader

. rabatt pa firje- och brobiljetter samt pa utvalda hotell

o forménliga lénevillkor hos IKANObanken samt erbjudanden via IKEA
Family

o forstirkt fordldrapenning

« trining och foretagshélsovard

« forsékringar och pension enligt kollektivavtal samt gruppforsikring

« julklapp

« billig lunch och gratis forfriskningar under dagen

. personalkredit utan rdnta och 15 procent rabatt pa hela sortimentet

- uppvaktning i form av bland annat en IKEA-nyckel vid 10 respektive 25 ars
anstéllning

« utvecklingsmgjligheter

« med flera

(Formaner, IKEA Svenska Forséljnings AB, 2004).
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