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Syfte: Studiens syfte &r att undersodka hur ett stérre privat foretags motivationsarbete uppfattas
av dess anstallda samt om de anstalldas motivation kan bero pa antal arbetade timmar. Det finns
begransningar inom tidigare forskning kring anstallningsformens paverkan pa motivation och
vi amnar dar av bidra med ny kunskap pa detta omrade.

Metod: Med en abduktiv ansats genomfordes fallstudien genom en exploratorisk sekventiell
design med en kvalitativ och en kvantitativ del med IKEA som fallféretag. Data samlades in
via semistrukturerade intervjuer med chefer pa foretaget samt en enkatundersékning hos de
anstéllda. Data analyserades dels via kodning och dels via statistisk undersokning av enkaten
utformad efter en Likertskala.

Teoretiskt perspektiv: Studiens utgangspunkt ar nyckelmotivatorerna Mojlighet till personlig
utveckling, Operationell utveckling, Uppdragsforverkligande och Pengar framlagt av Tampoe
(1993). Vidare har kontraktsteori beskrivits for att skapa forstaelse kring kontrakt och
anstallningsforhallanden vilka kan relateras till agent-principalteorin.

Empiri: Djupintervjuerna visade pa att kundrelationsavdelningen arbetar for att fraimja och
motivera sina medarbetare enligt cheferna, dar man dock sag problem i att na ut till anstéllda
som arbetar farre timmar. Enkéten visade pa hur véal motivationsfaktorerna uppfattades samt
om skillnad fanns mellan de som arbetade férre respektive fler timmar.

Slutsats: Studien visar en kontinuitet dar de motivationsataganden som IKEA tar dven uppfattas
och paverkar de anstallda. Vidare visar studien inte pa nagot samband mellan motivation och
antalet arbetade timmar, istallet pekar studien mot att motivation ar opaverkat av antal arbetade
timmar.



SUMMARY

Title: Does the form of employment affect the motivation of an employee? A case study of IKEA
and their work with motivation.
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Purpose: To investigate how a private company works to motivate its employees and how the
employees perceive this effort and if differences in motivation is dependent on the number of
hours worked.

Methodology: Through an abductive approach this study takes on an exploratory sequential
design with both a qualitative part and a quantitative part. Data was collected through semi-
structured interviews as well as a survey. Data was analyzed through category coding as well
as a statistic investigation of the survey.

Theoretical perspectives: The starting point of the study is the key motivators Personal
development, Operational independence, Task completion and Money by Tampoe (1993).
Furthermore, contract theory has been described to create an understanding around contracts
and form of employment which can be related to the agent principal theorem.

Empirical foundation: The interviews showed that the department put effort into motivating its
employees. The survey then showed how well these key motivators was perceived by the
employees and if there was any difference in motivation between the employees who worked
more hours than the once who worked less.

Conclusions: The study shows that the motivational efforts that IKEA makes is perceived by
the employees. However, the study does not show any relationship between motivation and
number of hours worked, instead it points towards that motivation is unaffected by number of
hours worked.
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KAPITEL 1. INLEDNING

1.1 Bakgrund
“Train people well enough so they can leave, treat them well enough so they don't want to” —

Richard Branson (2014).

Ett aterkommande fokus som fangats av bade foretagsledare och akademiker &r hur ett foretag
motiverar sina anstallda samt hur detta paverkar foretagets ekonomiska situation pa langre sikt
(Arthur, 1994; Huselid, 1995). Det finns manga studier och undersékningar som rér omradet
motivation vilka tar an flertalet olika perspektiv (Sekhar, Patwardhan & Singh, 2013). Det finns
de som menar att anstallda ar ett foretags viktigaste resurser och att féretag aktivt bor arbeta
med att forvalta dessa (Gherman, Brad & Dincun, 2016; Fulmer & Polyhart, 2014). Det finns
aven de som menar att det gar att optimera arbetsmotivationen genom att strukturera den sociala
miljon utefter individers valmaende och prestation (Ryan, 1995). | en empirisk studie pavisar
aven Riley, Michael & Mahoney (2017) att investeringar i humankapital i form av tréaning och
utbildning kan bista foretaget med en konkurrenskraftig fordel vilket enligt Barney (2000) i
langden kan leda till en hallbar konkurrensfordel om den &r foretagsspecifik och svar att imitera
av konkurrenter. Till skillnad fran detta visar det sig betydligt svarare att hitta motsatta
perspektiv dar anstallda inte varderas som den viktigaste tillgdngen utan bade naringsliv och
akademi verkar vara Gverens om de anstélldas vikt i foretaget. | dagens foretagsmiljo kan man
da i enlighet med Chen, Chang & Yeh (2013) konstatera att medarbetares prestation och
humankapital &r avgorande for ett foretags Overlevnad och konkurrenskraftighet. Det blir
saledes avgorande for ett foretag att kunna tillgodose anstélldas mal och varderingar relaterade
till den karriar de strdvar efter (Chen et al, 2013). Det finns olika definitioner av
arbetsmotivation, men Néswall, Hellgren & Sverke (2008) menar att det & en kombination av

arbetsgladje, engagemang och prestationsformaga.

Att forvalta och behalla sin personal samt fa dem att prestera battre och mer effektivt genom att
skapa engagemang och lojalitet blir extra viktigt om ett foretag vill dverleva och vara
konkurrenskraftigt pa langre sikt (Leatherbarrow & Fletcher, 2014). Detta ringar in ett omrade
som kallas Human Resource Management (HRM) vilket syftar till att strategiskt jobba med
humankapital inom ett foretag genom rekrytering, utvecklingsmojligheter, ekonomisk
ersattning och motivation (Pinnington & Edwards, 2000). | stort verkar akademin och

néringslivet &ven hér vara dverens om att aktivt arbete med HRM &r proaktivt, innovativt och



framjar foretagets konkurrenskraft pa lang sikt (Bratton & Gold, 2007). Hart (1993) menar
daremot att HRM &r amoraliskt samt att personalansvariga har forlorat sin stallning till
oberoende professionellt stallningstagande. Detta da HRM teorin tar en chefs narmande istallet
for ett professionellt forhallningssatt vilket endast leder till reaktiva svar pa situationer.
Torrington (1993) anser dock att Hart forbisett svarigheten av problem vid hantering av

anstéllning och individuella chefers maktloshet.

For att ett foretag och dess kultur ska kunna ha denna effekten pa sina anstallda kréavs det att
foretaget tar vara pa sina anstallda samt jobbar med bel6ningar (Bruzelius & Skarvad, 2011).
Detta kan sdgas éverensstimma med behovshierarkin framlagd av Maslow, dér de tva nedre
stegen innefattar kroppsliga behov och trygghet. Dessa nedre behov spénner éver mat, sémn,
trygghet och pengar. Medan de tva dvre, uppskattning och sjalvforverkligande handlar om mal

och intressen som individer har (Maslow, 1943).

I mindre entreprendriella foretag menar Morris & Kuratko (2002) i en modell om motivation
hos anstéllda inom entreprendriella sektorn att motivation kommer av férvantningar att den
nedlagda anstrangningen pa de entreprendriella aktiviteterna kommer leda till positiv
utvérdering och relaterade beloningar vilka kan ses som sjalvforverkligande. Man ser da att
anstéllda i mindre entreprencriella féretag har lattare att identifiera sig med foretagets mission.
Storre foretag star daremot infor utmaningen att fa anstallda och team bakom de for
organisationen gemensamma mal samt att fa anstallda att kdnna sig motiverade att prestera pa
sa satt som objektivt ar bast for organisationen (Hitchcock & Stavros, 2017). Dessa problem
blir relevanta i storre foretag da det blir svarare for medarbetare att kdnna att de paverkar och

se sin egen paverkan i ett storre och mer komplext system.

Att strategiskt arbeta med HR fragor ar ett omrade som blivit allt viktigare hos féretag pa en
strategisk niva vilket kallas Strategic Human Resource Management (SHRM). Essensen har ar
att strategin styr den HR-praxis som bor utnyttjas dar battre kongruens mellan strategi och HR-
praxis bidrar till battre foretagsprestation samt finansiellt resultat (Jackson & Schuler, 1995).
En studie fokuserad pa motivation av Tampoe (1993) resulterar i en beskrivning av fyra
nyckelmotivatorer vilka baserades pa viktiga karakteristiska for vad den undersokta gruppen
ansag viktigt relaterat till arbete och motivation. Teorin som lag till grund for Tampoes (1993)
studie var allmant erkanda perspektiv pa motivationsteorier vilka spann éver Maslow (1987),
Hertzberg (1966), McGregor (1960), Porter & Lawler (1968) samt VVroom (1964).



Relationen som en arbetare har till sitt foretag kan paverka installning och motivation relaterat
till det arbete som ska utforas (Wright, Gardner, Moynihan & Allen, 2005). Relationen mellan
ett foretag och den anstéllde kan ses fran manga olika perspektiv, men ett tydligt, direkt och
rattsligt forhallande ar det kontraktsmassiga forhallandet (Martimort, 2008). Det vill siaga
huruvida den anstéllde jobbar heltid, deltid, &r visstidsanstalld, tillsvidareanstalld eller anstélld

via ett bemanningsforetag.

| ett senare arbete av Grund & Thommes (2017) undersoks hur kontraktsformer kan paverka
anstalldas motivation inom den offentliga sektorn. De staller sig fragan om deltidskontrakt
paverkar anstéallda annorlunda i jamforelse mot heltidskontrakt, tar anstallda del av samma
information och kénner anstallda sig lika delaktiga. Till grund fér undersokningen av Grund &
Thommes (2017) ligger variablerna “att finnas dér for andra” samt att vara “’politiskt och socialt
involverad i arbetsplatsen”. Svarigheten med att anvanda kontrakt som uttémmande instrument
for att kontrollera relationer tas upp av Grossman, Hart och Moore (1990) vilka menar att det i
praktiken ar omojligt att skapa kompletta kontrakt da man inte kan specificera samtliga mojliga
tillstand i en relation. Zeytinoglu, Chowhan, Cooke & Mann (2017) visar i en studie att
strategier riktade mot att anvanda deltidsanstéallda minskar produktivitet och Idnsamhet relaterat

till att anvanda sig av heltidsanstallda.

1.2 Problematisering

Motivation visar sig vara av hogsta vikt for foretag da det anses ha en direkt paverkan pa det
ekonomiska resultatet pa bade kort och Iang sikt. Bade akademin och naringsliv verkar dven
vara Overens om att strategiskt HR-arbete for att motivera anstéllda gynnar féretaget i langden,
dar det &r viktigt att tydligt knyta an det man kommunicerar med det man uppfattar i
organisationen och att samtliga led har liknande uppfattningar. Det finns dven de som menar
att strategiska HR atgarder kan leda till hallbara konkurrensfordelar. Vidare ses dven vikten av

att knyta an HR strategier till foretagets strategi dver lag.

I en nyligen utférd undersdkning visar Grund & Thommes (2017) hur olika anstallningskontrakt
paverkar motivationen hos anstallda inom den offentliga sektorn. Detta 6ppnar vagen till att se
kontraktspaverkan pa motivation samt i langden potential for hur foretag bor stélla sig till olika
kontrakt ur ett arbetsmotivationsperspektiv. Da det inte finns sa mycket forskning inom detta
omrade som ar riktad mot privat sektor uppkommer fragan kring hur olika kontraktsformer

paverkar anstalldas motivation i storre privata foretag.



Denna studie kommer saledes ta en utgangspunkt i det som akademin och industrin klarlagger
om att motivation har en direkt paverkan pa ekonomiskt resultat. Aven att foretag aktivt bor
jobba med att motivera anstéllda samt koppla samman HR-praxis med foretagsstrategi. For att
inte uppfinna hjulet igen tar denna studie avstamp i Tampoes studie och de fyra
nyckelmotivatorerna som definieras dar. Detta da Tampoes studie anses halla hog kvalitet,
bygger pa generella och vedertagna teorier inom omradet samt definierar fyra tydliga omraden

inom vilka motivation kan métas och undersokas.

IKEA arbetar mycket med sina véarderingar samt jobbar redan initialt i arbetsprocessen med att
forsoka anstalla arbetare som foljer samt identifierar sig med dessa vérderingar. FOretaget ar
varldsledande inom detaljhandel och heminredning samt har en stark foretagskultur. Av denna
anledning ansags IKEA som ett passande och intressant foretag for att se motivationen hos olika
grupper, dar grupperna baseras pa anstallningsform. Samt undersoka hur val IKEA:s strategiska
HR arbete nar till samt uppfattas av de anstallda. I studien identifieras tva grupper vilka studien
tenderar undersoka om en skillnad i motivation aligger. Den ena gruppen som ovarsamt kan
namnges “deltidsanstillda” definieras av; farre &n 80 timmars arbete i manaden pa foretaget
(senare kallade grupp A). Den andra gruppen vilken ovarsamt kan namnges “heltidsanstillda”
definieras av; mer an 80 timmars arbete i manaden pa foretaget (senare kalladgrupp B). Saledes
ar det viktigt att forsta att det ar antal arbetade timmar som skiljer grupperna at och inte

kontraktsformen som en viss anstalld har.

1.3 Syfte och fragestallning

Denna uppsats amnar undersoka hur ett storre privat foretag arbetar med motivation pa ett
strategiskt plan samt hur detta uppfattas av anstallda. Huvudfokus blir dér i att underséka hur
anstallningsformer paverkar motivationen hos tva identifierade grupper: deltidsanstéllda och

heltidsanstallda.

Vidare har denna uppsats som mal att lyfta och oka intresset for vidare forskning kring hur

anstéallningsformer paverkar anstélldas motivation.

Hur paverkar anstallningsformen motivationen hos medarbetare pa IKEA?

1.4 Avgréansningar

| denna uppsats har vi valt att avgransa undersokningen till ett privat fallféretag inom
detaljhandeln, IKEA. Anledningen till detta ar framférallt att den omfattningsbegransning
studien har samt att vi ansag det rimligare att undersoka ett foretag ordentligt istallet for flera



foretag och da gora farre undersokningar per foretag. Vidare &mnar studien endast utféras pa
en avdelning hos fallforetaget och denna avdelning har valts till Kundrelation (KR). KR
avdelningen utgor i sin tur en begransning i studien da den idag bestar av 47 anstéllda, en
funktions chef, tva avdelningschefer, tre gruppchefer, en specialist samt 40 medarbetare. Denna
avdelning anses representativ for foretaget da det ar denna avdelning som har en direkt kontakt
med kunderna samt att ungefar halften av de anstallda arbetar mindre an 80 timmar och hélften

mer an 80 timmar.

Vidare avgransar vi oss dven teoretiskt da vi later fokus falla pd Tampoes fyra nyckelfaktorer

for motivation. Det ar denna teoretiska ram som vi i huvudsak valt att forma studien efter.



KAPITEL 2. TEORI

Redan innan ett foretag anstaller nagon sa skapas en relation mellan individen och det
anstéllande foretaget. Nar en individ ansoker om en utannonserad tjénst tas forsta steget i denna
relation, som sedan utvecklas ju langre tiden gar. Besanko, Dranove, Shanley & Schaefer
(2010) benamner denna relation som agent-principalteorin. | ett sadant har férhallande anstaller
principalen (arbetsgivaren) en agent (arbetstagare) med uppgift att handla i principalens
intresse. FOr att motivera agenten att maximera sin prestation ges agenten 16n for sitt arbete.
Principalen vill i denna relation ha en sa stor skillnad som mojligt mellan utbetalningen i form
av 16n kontra den payoff som agenten bidrar med. Agentens mal daremot &r att maximera sin
egen vinst, vilket skapar en konflikt mellan agenten och principalen (Besanko et al, 2010). Ett
foretag kan arbeta pa flera olika satt for att forsoka motverka denna konflikt. Ett exempel ar att
man genom olika motivationsfaktorer forsoker motivera de anstéllda att jobba extra hart.
Motivationsfaktorer kan ta sig olika uttryck, det kan till exempel vara rent monetéra beléningar
som I6n eller optionsratter, men det kan ocksa vara mer mjuka faktorer som medbestammande,

personlig utveckling, méjlighet att avancera och intressanta uppdrag (Ahl, 2004).

2.1 Motivation som Begrepp

Motivation &r ett ord med manga betydelser. Nationalencyklopedin beskriver motivation som
’en psykologisk term for de faktorer hos individen som vécker, formar och riktar beteendet mot
olika mal” (Nationalencyklopedin, 2017). Enligt Svenska akademins ordlista definieras
motivation som “ett system av motiv for handlande; inre motivering, drivkraft”. Vilka dessa
olika drivkrafter och faktorer bestar av ar i princip omdjligt att generalisera. Eftersom alla
manniskor &r unika finns det olika faktorer som kan fungera som motivationell drivkraft for
varje enskild individ. Pa grund av denna inneboende komplexitet i begreppet finns dar manga

olika definitioner om vad motivation egentligen &r for nagot (Ahl, 2014).

For att enklare identifiera olika typer av motivation och enklare kategorisera motivation som
begrepp sa har forskning kring &mnet och vad det egentligen ar lett till att teorier om motivation
oftast delas upp i tva olika perspektiv. Dessa tva ar innehallsteorier, som forklarar vad det ar
som motiverar manniskor, eller mer exakt vilka faktorer som paverkar en individs attityd, samt
processteorier som forklarar hur en individ motiveras, eller i hur stor utstrdckning ens

varderingar kopplade till arbetet uppfylls (Hein, 2012).



2.2 Motivation och dess Teorier

Det har gjorts flera olika studier som undersoker mer exakt vad som motiverar anstéllda i olika
organisationer. En studie gjord av Petroni & Colacino undersokte vilka faktorer som ar viktigast
for ingenjorer i relation till arbetsmotivation. Studien fann att utéver ekonomiska incitament
var det viktigt med individuella utvecklingsplaner for att framja individens karridar. Andra
viktiga faktorer var ansvar, prestation och bidragande till foretagets basta (Petroni & Colacino,
2008). En studie av Barg, Ruparathna, Mendis & Hewage understkte vad som motiverar
arbetare inom konstruktionsarbete. Man fann att de tva viktigaste faktorerna for motivation var
(1) relevanta (inre eller yttre) incitament samt (2) forbattrad kommunikation mellan chefer och
arbetare (Barg et Al, 2014).

Innehallsteorier fokuserar i stor utstrackning pd vad som motiverar manniskor. Manga av
teorierna ar en fortsattning pa Abraham Maslows teori om manniskans behovspyramid. Maslow
menar att en manniskas olika behov kan delas in i fem olika trappsteg, dar varje trappsteg maste
vara tillrackligt tillfredsstallt innan man kan ga vidare till nasta niva. De fem trappstegen
motsvarar (1) fysiologiska behov, (2) sakerhetsbehov, (3) sociala behov, (4) behov av status
och uppskattning samt (5) behov av sjalvforverkligande. De tre forsta trappstegen bendmns som
bristbehov, vilket Maslow menar &r behov som alla ménniskor i liknande utstrackning ar
beroende av. De Gversta tva trappstegen handlar i storre utstrackning om personlig utveckling

och dar styrs varje individ av sina egna mal och intressen (Maslow, 1943).

En god portion kritik har dock framforts mot Maslows behovspyramid. Bland annat menar
Neher (1991) att det inte &r sékerhetsstallt att uppfyllelsen av de lagre behovsstegen leder till
okad motivation for att nd de Gvre stegen, vilket ar en av Maslows huvudpoanger. Vidare
kritiseras Maslows teori fOr att vara etnocentrisk och sakna ett bredare perspektiv (Hofstede,
1984).

Frederick Hertzberg hamtade inspiration fran Maslows behovstrappa nar han utformade sin tva-
faktorsteori. Hertzberg grundade sin teori pa forskning utford pa olika arbetsplatser i Pittsburgh
(Hertzberg et al, 1959). Hertzberg menar att det pa arbetsplatsen finns tva olika uppsattningar
av faktorer som styr eller paverkar din motivation for arbetet. Hygienfaktorer ar forhallanden
som anses som grundldggande for att kunna genomféra ditt arbete men inte bidrar med 6kad
motivation eller ndgon okad grad av tillfredsstallelse. Hertzberg menar att 16n, foretagets
ledning och chefer, arbetsforhallanden, policys och anstallningstrygghet alla &r exempel pa
hygienfaktorer. Vidare bendmner Hertzberg den andra faktorn som motivationsfaktorer. I



begreppet inkluderar han saker som prestation, arbetserkannande, ansvar, egen utveckling och
avancemang inom foretaget. Kérnan i Hertzberg argumentation ar att for att 6ka motivationen
pa arbetet racker det inte enbart med att 6ka mojligheten for de anstéllda att paverka de olika
motivationsfaktorerna. Foretaget maste aven aktivt arbeta med att minska paverkan av de
negativa hygienfaktorerna genom att exempelvis erbjuda tillrackligt hég 16n och erbjuda

anstallningstrygghet (Hertzberg et al, 1959).

Kritik som framforts mot Hertzbergs tva-faktorsteori grundar sig bland annat pa att kodningen
man anvant sig av vid intervjutranskriberingen kraver aktiv tolkning och att vissa faktorer man
kodat grundar sig pa subjektiva asikter som ar svara att mata. Ytterligare kritik som framforts
ar att studien visar pa inkonsekventa ron relaterat till tidigare forskning om tillfredsstéllelse och
motivation (House & Wigdor, 1967).

David McClelland menar att manniskan styrs av behoven av prestationsutforande, makt och
tillhdrighet. Behovet av prestationsutférande centreras kring att vissa manniskor drivs av yrken
dar individens prestation sétts i fokus och dar det ges mojlighet till stort personligt ansvar och
direkt feedback. Manniskor som drivs av makt tenderar istallet att soka sig till yrken dar de far
chans att utéva kontroll och auktoritet 6ver andra manniskor, sasom chefsyrken. Individer med
behov av tillhérighet kommer déremot att sdka sig till grupper och yrken dar den sociala
kontexten sétts i fokus och dér grupptillnérighet och gemenskap ar vésentligt (McClelland,
1961).

Enligt Ryan & Deci kan man sarskilja pa vad de kallar inre och yttre motivation. Inre motivation
ar nar man utfor en aktivitet for den inneboende tillfredsstallelsen som kommer med sjalva
utforandet istéllet for den eller de konsekvenser som handlingen medfér. Yttre motivation ar
istallet nar man utfér en handling for att man vill na den beléning eller konsekvens som ges av
handlingen (Ryan & Deci, 2000).

Processteorier ar teorier som forklarar mer exakt hur en individ kan motiveras (Hein, 2012).
Edwin Lockes teori om malinriktning ar frekvent anvand som exempel. Locke menar att genom
att sétta upp tydliga mal och bidra med tydlig feedback till medarbetarna sa motiveras de till att
gora ett battre jobb. Vidare menar han att ju svarare och tydligare ett mal ar, ju hardare kommer

man arbeta for att na just det malet (Locke, 1968).

Som en uppféljning pa sina tidigare studier sa gav Locke tillsammans med Gary Latham ut en
bok 1990 dar de pastar att det ar svart for chefer och ledare att i nagon storre utstrackning

paverka eller andra anstalldas personligheter. For att fa de anstéllda att jobba mot foretagets



mal anser de att det enklaste sattet ar att anvanda olika incitament. Det huvudsakliga
incitamentet att anvanda ar pengar, men dar finns dven manga andra. Att man far delta i beslut
som ror arbetet, jobberikande och organisationsutveckling ar andra faktorer de ndmner som
anvands for att motivera arbetare (Latham & Locke, 1990). Adams (1963) menar istallet att for
att motivera arbetare &r det viktigaste att balansen mellan vad den anstéllde upplever som sin
input i arbetet motsvarar den output man far tillbaka. Han menar att om den anstéllde upplever
att inputen &r storre &n outputen kommer individen att bli mindre motiverad till sitt arbete. Enda
séttet att 6ka motivationen hos individen ar sékerhetsstalla att den anstdllde upplever att
beldningen for utfort arbete motsvarar den anstrangning den anstéllde har lagt ner i arbetet
(Adams, 1963).

Vroom (1968) menar att man som individ styrs mer av sina forvéntningar an av sina behov.
Han menar att en individ, vid utvardering av olika mal som ska nas, forst avgor hur viktigt det
ar att na ett specifikt mal samtidigt som sannolikheten att uppna malet ocksa tas med i
beaktningen. Bedomer man att malet i sig antingen ar viktigt att uppna alternativt enkelt att
uppna kommer motivationen for att uppna malet 6ka. \VVroom pastar vidare att man maste tillfora
nagon form av bel6ning for att paverka en persons agerande. Beloningarna delar han sedan in i
yttre och inre bel6ning dar yttre beloningsformer kommer fran arbetsgivaren i form av
exempelvis 16n eller berém, och de inre beléningarna kommer fran utférandet av sjalva
uppgiften och den kénsla av sjalvforverkligande och ansvar som kommer med utférandet av
uppgiften (Vroom, 1968).

Hackman & Oldham (1980) har spunnit vidare pa idéer hamtade fran Victor VVroom. Ett jobb
kraver tre villkor for att motivationsskapande hos den anstallde ska forekomma. Individen
maste (1) ha kunskap om sitt arbete och hur man presterar, annars skapas ingen kansloméssig
relation till yrket. Vidare maste individen (2) uppleva att det foreligger ett eget ansvar for
utforandet av arbetet, man maste tillatas ta egna initiativ och dels kdnna stolthet i ett positivt
resultat, samtidigt som man maste tillatas kanna oro nar man inte presterat. Slutligen maste
individen (3) uppleva att jobbet ar meningsfullt. Nar alla dessa tre villkor ar uppfyllda kommer
en stark inre motivation skapas som sedan ar mer sannolik att besta éver tid (Hackman &
Oldham, 1980).

Hackman & Oldham har definierat fem dimensioner som en guide for hur man ska ga tillvaga
for att uppna de tre villkoren ndmnda tidigare. Genom feedback nar man villkoret om att ha
kunskap om sitt arbete. FOr att na ansvarsvillkoret kravs det en viss form av autonomi, det vill

saga sjalvstyre over sin arbetsuppgift. Det sista villkoret som roér meningsfullhet nas genom
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uppgiftsvariation, uppgiftsidentifikation och betydelse fér uppgiften (Hackman & Oldham,
1980).

2.3 Tampoes Nyckelmotivatorer

Tampoes teori bygger pa Maslow, Hertzberg & Vroom (Tampoe, 1993). Denna teori har vi valt
att lyfta ut utanfor innehallsteorier och processteorier for att betona dess vikt for
undersokningen. Tampoes undersokning om hur kunskapsarbetare motiveras fann vi extra
intressant. Studien var en utav de forsta som undersokte mer exakt vad det ar som motiverar

arbetare och legat till grund for fortsatt forskning kring &mnet.

Tampoe genomforde sin studie genom en enkatundersékning bestaende av 133 fragor. Fragorna
strackte sig mellan omraden som generell arbetsinformation, nuvarande och foredragna
arbetsvillkor samt arbetsmotivatorer. Tampoe anvande sedan den insamlade data for att

identifiera fyra nyckelmotivatorer.

Dessa fyra faktorer &r (1) mojligheten till personlig utveckling, det vill siga méjligheten for de
anstallda att realisera sin upplevda inneboende potential och att utvecklas, bade pa foretaget
men aven som individer. (2) Operationell sjalvstandighet, identifierat som en arbetsmilj6é dar
de anstillda kan genomf6ra sina arbetsuppgifter utan storre inblandning fran chefer och
auktoriteter. (3) Uppdragsforverkligande, eller hur val mojligheten ges till att prestera pa ditt
arbete till en sjalvupplevd standard man kan vara stolt Gver. Prestationen maste samtidigt ha
relevans for foretagets basta. Den fjarde nyckelmotivatorn (4) var pengar, sett till att den
upplevda arbetsanstrangningen maste kompenseras med en monetar beléning som ar rattvis sett
till det varde som skapats for foretag och som samtidigt ar individuellt anpassad (Tampoe,
1993). Dessa faktorer hade rangordnats i undersékningen av Tampoe (1993) om vilken enskild
faktor som upplevdes som viktigast. Enligt undersdkningen ansag 33,74% att mojligheten till
personlig utveckling var viktigast, foljt av 30,51% som ansag att operationell sjalvstandighet
var den viktigaste faktorn. 28,69% ansag att uppdragsforverkligande var viktigast, medan bara

7,07% ansag att pengar var den viktigaste faktorn (Tampoe, 1993).

Fran berorda teorier gallande motivation ar det mojligt att identifiera ett antal faktorer som
forskningen visar har stor inverkan pa den anstélldes grad av motivation. Studierna visar bland
annat pa att, om det finns mojlighet till utveckling for den enskilde individen, om jobbet i sig
ar berikande och ger dig en viss kansla av ansvar samt om det finns rattvisa ekonomiska
incitament som bel6ning for ditt utforande sa ar man som anstéalld mer benédgen att kanna en

hdgre motivation infor sitt arbete an om dessa faktorer inte forekommer. Studien som Tampoe
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genomfort anser vi pa ett enkelt, lattforstaeligt och pedagogiskt satt fungerar som en sorts
teoretiskt sammanfattning av tidigare motivationsstudier, samtidigt som Tampoe genom en
praktisk studie dven lyckats identifiera dessa faktorer och sammanfatta dom i ett enkelt
ramverk. Av bland annat denna anledning kommer vi anvanda Tampoe (1993) teori om de fyra

nyckelmotivatorerna som huvudverktyg i var analys.

2.4 Kontraktsteori

Som namnt tidigare sa finns det ett visst forhallande mellan en uppdragsgivare och en
uppdragstagare. Detta forhallande uppstar da agenten, uppdragstagaren, erhalls formagan att
fatta beslut i principalens, uppdragsgivarens, namn och da kan lata beslutfattandet paverkas av
sina egna intentioner (Besanko et al, 2010). Om bada parter i ett agent-principal forhallande &r
nyttomaximerande kommer agenten inte alltid agera i principalens bésta intresse. Detta
avvikande kan minskas av principalen genom att skapa incitament, vilket kan liknas vid
motivation, for agenten att inte paverkasav sina egna intressen. Detta kan ta sig uttryck i form
av overvakning, hogre betalning eller andra incitamentskapande aktiviteter fran principalens
sida (Jensen & Meckling, 1976). For att uppratthalla och tydliggora forhallandet, samt
incitament, mellan tva parter anvands kontrakt (Martimort, 2008). Da réttsspecifikationer oftast
paverkas via kontrakt s& kommer individuellt uppforande i en organisation bero pa naturen av
dessa upprattade kontrakt (Jensen & Meckling, 1976). Jensen & Meckling (1976) pekar ut att
organisationer i stort kan ses som legala konstruktioner vilka fungerar som en knutpunkt for
kontraktsforhallanden mellan individer, dar dessa kontraktsrelationer &r essensen av
organisation. Kontraktsteorier tar sin utgangspunkt i avtal i forhallande till asymmetrisk
information uppnas och kan delas upp i kompletta och inkompletta kontrakt (Martimort, 2008).
Kompletta kontrakt specificerar de lagliga konsekvenserna for vartenda majligt tillstand
(Martimort, 2008). Detta var nagot som Grossman, Hart och Moore sag pa med skepsis da de
ansag att i praktiken ar det omojligt att skapa och specificera vartenda mojligt tillstand i ett
kontrakt (Grossman & Hart, 1986; Hart & Moore, 1990).

Sekhar, Patwardhan & Singh (2013) menar att om man bistar en anstalld med jobbsakerhet,
d.v.s. den anstallde behover inte i storre utstrackning oroa sig dver att forlora jobbet pa oskaliga

grunder, gor den anstéllde mer ansvarstagande och motiverad gentemot jobbet.
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KAPITEL 3. METOD

3.1 Tillvagagangssatt

Arbetet inleddes med att gruppen samlades och bdrjade se 6ver dels intressanta delar i strategic
management-d&mnet, men &ven se Over potentiella problem kopplade till dessa olika delar av
amnet som vi diskuterade. Ganska sa tidigt enades vi alla om att agent-principalproblemet som
beskrivs av Basenko et al (2010) i Economics of Stragegy var en intressant utgangspunkt for

vidare diskussioner och mojlig problemformulering.

Nar vi hade enats om ett &mne pabdrjade vi en omfattande genomgang av aktuell litteratur i
amnet. Vi anvénde oss till stor del av LUBsearch for att hitta relevanta texter och artiklar, men
anvande dven oss av en hel del bocker som vi bland annat lanade pa Ekonomihdgskolans
bibliotek i Lund. Parallellt med teoriinsamlingen fortsatte vi dven vara diskussioner om vilka
olika problem som uppkommer kring agent-principalteorin, nagot som snart mynnade ut i en

konkret idé om vad var uppsats skulle handla om.

Nér problemet vi skulle skriva om val var identifierat var dven teoriinsamlingen slutford vilket
gjorde att vi kunde ga vidare. Nasta steg i processen var att boka intervjutid med vara

intervjuobjekt samt paborja utformandet av intervjufragor.

3.2 Forskningsdesign

Efter identifikation av det teoretiska problem vi ville behandla konstaterade vi relativt
omgaende att det bésta sattet att hantera det var genom en fallstudie. En fallstudie &r att féredra
nédr man har ett teoretiskt problem som dr vil anpassat for att besvaras med hjilp av “hur-fragor”
(Yin, 2013). Vi valde aven att genomfora var fallstudie pa enbart ett foretag, detta pa grund av

en mer omfattande studie med flera foretag involverade hade tagit allt for mycket tid i ansprak.

Fundamentet for studien ligger i tidigare teori vilken dmnas prova med ny inriktning, detta
hintar om en deduktiv ansats (Bryman & Bell, 2015). Teorin som far ta en central punkt i studien
ar Tampoes teori om fyra olika nyckelmotivatorer. Till denna teori ar saval djupintervjuer och
enkatstudie kopplad. | studien har vi som avsikt att samla in saval kvantitativ som kvalitativ
data som grund for fallstudien. Den kvalitativa data som anvéands samlades in via
djupintervjuer. Dessa intervjuer amnar ge en djupare forstaelse och bredare bild av fallforetaget
samt arbetsgivarna och chefernas perspektiv vilket vi ville knyta an till enk&tundersékningen.
Aven via farre djupintervjuer kan detta perspektiv erhallas. Detta definierar forskningsdesignen

som en mix av kvalitativ och kvantitativ studie (Bryman & Bell, 2015:644). Kombinationen av
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metoder for att samla in data bor 6ka mojligheten att besvara studiens fragestéllning samt ge
fler perspektiv pa omradet. Da vi kombinerar kvantitativ och kvalitativ metod mynnar studien
ut i en abduktiv ansats (Bryman & Bell, 2015).

Né&r man blandar kvalitativa och kvantitativa metoder finns det flera olika satt man kan gora det
pd. Cresswell & Clark (2011) har identifierat sex olika designtyper och dessa anses vara det
som anvands mest frekvent inom forskningsvarlden (Bryman & Bell, 2015). Vi behover inte ga
narmre in pa detalj gallande alla sex olika designtyperna utan kan konstatera att den typen som
vi valt att anvénda oss av kallas for Exploratory Sequential design. | den typen av
forskningsdesign anvander man lika delar av kvantitativ och kvalitativ ansats for att analysera
den insamlade data man far fram. Man bérjar med en kvalitativ undersékning, dér bade primér-
och sekundérdata samlas in for att kunna genomféra studien. Vi samlade in och analyserade
kvalitativa data via djupintervjuer. Efter insamlandet av dessa data utformade vi enkatstudien
som lag till grund for den kvantitativa datainsamlingen. Det ska ndmnas att djupintervjuerna
byggde pa Tampoes fyra nyckelfaktorer samt att dven enkatstudien har utgangspunkt i denna
teori samt data insamlad fran djupintervjuerna. Figur 1 nedan beskriver Exploratory Sequential
design enligt Bryman & Bell (2015).

Acts as preparation

for

Figur 1: Exploratory Sequential design (Bryman & Bell, 2015)

) 3.2.1 Kritik mot att anvanda sig av mixad forskningsdesign.
Aven om anvandningen av mixade forskningsdesigner har blivit allt vanligare med tiden sa ska

man inte dra slutsatsen att den typen av forskningsdesign ar 6verlagsen nagon annan. (Bryman
& Bell, 2015:659). Det finns flera kritiska reflektioner man bor ha i atanke nar man valjer att
anvanda sig av en mixad forskningsdesign. Bryman & Bell (2015:659) ndmner bland annat att
precis som ndr man enbart anvander sig av kvalitativ eller kvantitativ ansats behdver en mixad
ansats vara kompetent konstruerad och utford. Det maste dven passa vl in med problemet man
har identifierat. Utover detta bor man inte tdnka pa ansatserna som separata komponenter, utan
hela tiden ha i beaktning att de tva ansatserna ska komplettera varandra. Detta ar nagot som vi

som forfattare har forsokt tanka pa under hela rapportens gang.

Att anvanda sig av en kombination av datainsamlingsmetoder kan &ven skapa viss forvirring

samt oka kravet pa att man som undersokare maste halla sig konsekvent och se relevansen och
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kopplingen mellan insamlade data fran de olika metoderna. Vidare riskerar man med en
fallstudie att informationsunderlaget blir for litet for ett generaliserbart resultat samt att studien
kan brista i noggrannhet (Yin, 2013).

Vi som forfattare har under studiens gang forsokt reflektera 6ver och ha i atanke dessa nackdelar
kopplade till studien. Detta for att skapa en sa trovardig och konsekvent studie som mojligt.

3.2.2 Kritik mot den teoretiska referensramen
| huvudsak grundar sig studien i Tampoe (1993) och den undersékning som utférdes pa

kunskapsmedarbetare. Att studien utfordes pa anstdllda inom kunskapsintensivt arbete kan
anses problematiskt och &ar dar av nagot vart att belysa som kritik mot var forskningsdesign da
var studie riktar sig mot kunskapsextensivt arbete. Daremot anser vi att studien av Tampoe
(1993) ar stark forankrad samt har tydliga kopplingar till vedertagna modeller och teorier fran
Maslow, Hertzberg, Vroom med flera vilket pekar pa att en mojlig generalisering av
nyckelmotivatorerna kan vara majligt. Vidare valdes Tampoe (1993) da den definierar fyra
tydliga motivatorer vilket skapar en tydlig 6versikt samt struktur i arbetet tillskillnad fran
exempelvis Hertzberg som identifierar tva grupper och inom dessa hela elva omraden, vilket vi
ansdg hade minerat studiens struktur och Oversikt. Vidare ansdgs Tampoe (1993)

nyckelmotivatorer extra intressanta da de ar framtagna ur en praktisk undersokning.

3.3 Urval
Data insamlad till denna studie omfattar tva olika kategorier, en kvantitativ och en kvalitativ.
Av denna anledningen har tva urval av data genomforts. Daremot &r fallféretaget det samma i

bada kategorierna.

3.3.1 Val av fallforetag
Nar vi tittade pad agent-principalproblemet konstaterades snabbt att vi ville genomféra en

fallstudie. Nagot som &ven var av intresse var att undersoka ett storre foretag och dar underséka
hur det foretaget arbetar pa detaljniva med vart identifierade problem. Initialt baserades beslutet
av fallforetag i ett bekvadmlighets urval dar vi tog fram olika mdjliga foretag som vi sedan
tidigare hade kontakt med (Bryman & Bell, 2015). Detta kombinerades sedan aven med
Overvégande av foretagens geografiska lokalisering dar IKEA:s lokalisering i Helsingborg var
fordelaktig for intervjuutforandet i forhallande till andra foretagskandidater (Bryman & Bell,
2015). Vidare behdvde foretaget dven ha bade heltids- och deltidsanstallda och mer viktigt
anstéllda som arbetar mindre an 80 timmar i veckan samt anstéllda som arbetar mer &n 80

timmar i veckan med en uppdelning runt 50 % i var grupp, da dessa sedan skulle komma att bli
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de undersokta grupperna. Vidare behdvde vi dven kunna fa tillgang till chefer pa olika nivaer
for att genomfora djupintervjuer for att tillhandahalla oss deras perspektiv samt forsta vilka HR
atgarder som foretaget gor och hur de uppfattar de anstalldas motivation. I relation till detta
behdvde vi dven kunna tillgd medarbetarnas perspektiv for att via enkatstudien kunna se hur

deras motivation faktiskt forhaller sig samt hur de uppfattar HR atgarderna.

Valet foll da pa att narmre undersoka IKEA:s varuhus i Helsingborg och deras avdelning
Kundrelation (KR). IKEA:s varuhus i Helsingborg fungerar som en egen enhet och kan saledes
analyseras sjalvstandigt fran IKEA som global koncern. Vidare ar varuhusets lokalisering i
Helsingborg fordelaktig vid genomférandet av intervjuer da vi ville genomfora fysiska
intervjuer for att enklare kunna uppfatta respondenternas reaktioner pa fragor och fa en mer
naturlig intervju. En stor anledning till att vi valde detta foretag ar att en av forfattarna jobbar

hér och sedan tidigare har en god etablerad kontakt med foretaget.

Den initiala kontakten togs med HR chefen via mail dar vi beskrev studiens syfte och
utformning samt varfor vi ansag IKEA som ett passande foretag. Vidare kommunicerade vi var
ambition att utfora tre djupintervjuer, en med HR chefen och tva med mellanchefer, en med
direkt anknytning till de anstallda och en hogre upp i hierarkin samt var ambition att utféra en
enkatstudie bland de anstallda. Vi beskrev aven vad vi behovde fran IKEA samt vad IKEA kan
forvénta sig av oss i form av undersokning och féardig rapport. IKEA visade intresse for studien
och vi tog nasta kontakt via telefon dar vi diskuterade hur manga anstallda som arbetade deltid
och halvtid.

IKEA gav oss sedan godkannande att utféra studien pa KR avdelningen samt att utfora de tre
djupintervjuerna. KR avdelningen bestar av 47 anstéllda varav sju ar chefer och 40 &r anstallda
pa golvet. Efter godkannandet bokade vi in de tre djupintervjuerna att utféras en
onsdagsmorgon pa plats i Helsingborg. Tva dagar innan intervjutillfallet var dessvéarre HR
chefen tvungen att stdlla in pa grund av personliga anledningar, nagot som vi saklart far
respektera och dar av utfordes bara tva djupintervjuer. Efter djupintervjuerna fardigstalldes
enkaterna och skickades ut tva dagar senare.

3.3.2 Respondenter
Vi har valt att utféra en kombinerad studie dar vi utnyttjar bade djupintervjuer och en

enkatstudie. Detta staller tva olika krav pa respondenterna, mojlighet till personlig intervju samt

tillgang till en storre population for enkaten. Anledningen till detta ar att vi, utéver att undersoka
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hur motivationen skiljer sig mellan vara grupper, dven amnar undersoka hur de tva olika

grupperna i enkétstudien knyter an till det mer strategiska HR arbete som IKEA utfor.

For djupintervjuerna var det viktigt att kunna skapa ett helhetsperspektiv samt fa tillgang till
hur cheferna och IKEA som foretag ser pa motivation i féretaget samt hur de arbetar med detta.
Av denna anledning var ambitionen att intervjua chefer da de har beslutsfattande positioner
samt ar mer inblandade i ett foretags strategiska arbete. | dessa djupintervjuer var valet av
respondenter viktigare dn antalet respondenter (Bryman & Bell, 2015). Av denna anledning
ansags tre intervjuer rimligt dar en intervju var med HR-chef for att fa ett tydligt HR perspektiv,
en med en funktionschef vilken &r ansvarig for hela KR avdelningen for att fa ett mer strategiskt
perspektiv samt en med en gruppchef som ar den chef som ar narmast de anstéllda for att fa

perspektivet fran den chef som har konstant kontakt med de anstallda.

FOr att utfora enkatintervjuerna var vi i behov av en storre grupp respondenter samt mojlighet
att skicka ut var enkat till dessa. | denna grupp var dven antal arbetade timmar per manad av
hog relevans. Dessa krav kunde KR-avdelningen pa IKEA i Helsingborg tillgodose dar 47
personer &r anstallda var av sju av dessa ar chefer. Urvalet for enkaten, det vill sdga
populationen som undersoks, bestod av 40 personer vilket kan anses lagt for att dra statistiska
slutsatser men &r hela populationen inom avdelningen och far saledes ses som tillracklig i denna
explorativa studie. Positivt med denna grupp respondenter var att ungefar halften arbetade
under 80 timmar per manad vilket mgjliggjorde skapandet av vara grupper. Dér anstéllda som
arbetar mindre dn 80 timmar per manad blev grupp A och anstallda som arbetade mer grupp B.
Respondenterna for enkatstudien naddes med hjélp av ett veckobrev som skickades ut till

samtliga anstallda pa avdelningen via email.

3.4 Teoretisk Datainsamling

Till en borjan behovde vi skapa en grundlaggande och stabil forstaelse kring @mnena motivation
och HRM. Detta gjordes genom att vi startade en genomgaende litteraturstudie dar data
samlades in fran tidigare studier samt journalartiklar. Efter att en godtyckligt stor kunskapsbas
av teori, vetenskapliga artiklar och tidigare studier inom det relevanta omradet var insamlat
forsokte vi komma fram till hur vi skulle kunna bidra med ett nytt perspektiv samt ny kunskap.
Av denna anledning bdrjade vi understka samt fundera kring hur och om anstallningsformer
kan paverka hur motiverade anstéllda ar gentemot sin arbetsuppgift. Detta grundade sig i en idé
om att anstéllda som tillbringar mindre tid pa foretaget méjligen kan kéanna en svagare koppling

till foretaget. Da tidigare studier pa omradet verkade vara begransade samt att de studier som
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finns ar utforda i ar, 2017, ansags omradet vara relevant och intressant for vidare undersokning

och maojligen forskning.

3.5 Kvalitativ Datainsamling

Den kvalitativa data nyttjad i denna studie har samlats in via tva olika djupintervjuer. Vid
insamlandet av dessa data valde vi att forhalla oss till semi-strukturerade intervjuer bestaende
av en intervjuguide med fragor listade med utgangspunkt i den teoretiska referensramen
(Bryman & Bell, 2015). Det semi-strukturerade narmandet innebar 6ppna fragor vilket gav
respondenterna mojlighet att dels forklara och ge utforliga svar och dels méjlighet for intervjun
att fanga upp omraden som intervjuguiden pa forhand inte helt tackte for att fa ut sa mycket
information som mojligt, detta samtidigt som intervjun i sig fick en jdmnare och naturligare
rytm (Bryman & Bell, 2015). Intervjuunderlaget i sig begransades till fragor &mnade att besvara
eller hjalpa oss forsta problematiken kring forskningsfragan (Bryman & Bell, 2015).

Utférandet av intervjuerna skedde en onsdag férmiddag pa varuhuset i Helsingborg. Tva dagar
innan skickades intervjuunderlaget ut till respondenterna, detta &mnade starka trovardigheten i
de svar som respondenterna gav da de pa férhand gavs mojligheten att lasa igenom fragorna
(Bryman & Bell, 2015). Det hade &ven for avsikt att forbereda respondenterna pa
intervjuupplaget och bistd med mojligheten att reflektera och samla in relevant material
(Bryman & Bell, 2015). Kritik mot vart val att skicka ut intervjuunderlaget pa forhand kan vara
att vi inte lyckas fa naturliga svar vilka kan pastas spegla verkligheten mer an forberedda svar.
Forberedda svar kan namligen filtreras genom foretagets varderingar vilket gor att svaren
mdojligen inte helt speglar foretagets verklighet. Vi som forfattare gjorde héar ett 6vervégande
och da djupintervjuerna mer amnade samla in fakta att vidare bygga studiens kvantitativa del
pa ansag vi att det var viktigare med korrekt data. Djupintervjuerna @&mnade dven ta chefernas
och foretagets kommunicerade perspektiv pa motivation vilket gjorde det mindre kansligt for
filtrering via foretagets varderingar. Vidare tillfragades aven samtliga respondenter fore
intervjun om godkannande rérande inspelning av intervjun, samtliga respondenter gav sitt
godkannande. Inspelningarnas syfte var att forsikra oss om att vi inte missade nagon
information samt underlatta transkribering och temautsdkning av djupintervjuerna (Yin, 2013).
Vidare gavs tillatande fran respondenterna att anvanda namn, position och andra egenskaper
som kunde vara relevanta for intervjun (Yin, 2013). Intervjuerna utférdes i lag och tog ca 60
minuter var. Under intervjuerna hade vi forfattare olika roller dar en forstaintervjuare ansvarade
for att fora intervjun framat samt stalla fragor relaterade till intervjuguiden, en andraintervjuare

ansvarade pa att se till sa att intervjuguiden holls samt flika in intressanta fragor under véagen
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och uppmuntra respondenten att utveckla intressanta svar. De andra tva i laget ansvarade for att
ta anteckningar under intervjuns gang. Forfattaren som sedan tidigare hade kontakt med
foretaget tog endast anteckningar for at undvika att hans forhallande till respondenterna
paverkade intervjusituationen. Intervjuerna spelades dven in. Detta tillvigagangssatt amnade
starka studiens trovardighet, se till sa att ingen information missades samt tillhandahalla
perspektiv fran olika hall (Eisenhardt, 1989). Efter intervjuerna, eftermiddagen samma dag,
transkriberades intervjuerna utefter det inspelade materialet.

3.6 Kvantitativ Datainsamling

For den kvantitativa datainsamlingen valde vi att utnyttja webbaserade frageformular. Detta
gjordes da det ansags vara ett snabbare och enklare satt att administrera samt mer 6verskadligt.
Vidare finns det en stor fordel med att samla in data elektroniskt fran borjan da detta betyder
att vi manuellt inte behdver fora 6ver data fran pappersformat till digitalt format, en process dar
slentrianmassiga fel kan uppkomma. Vidare valdes dven enkéten i sig for att fa en objektiv bild
samt minska risken for intervjuareffekter. Daremot medfor enkétstudien begransningar i den
information man samlar in till de fragor som é&r stallda samt att det inte finns nagra mojligheter
for respondenten att forklara sina svar. Man kan heller inte hjalpa respondenten med tolkning
nar enkaten val fylls i vilket stéller storre krav pa enkatens konstruktion, tydlighet och val av
fragor (Bryman & Bell, 2015).

For att utforma formuléret anvandes Google-form, detta da det ar en enkel och lattillganglig
mjukvara som kan bistd med tydliga enkater samt att vi sett den anvandas i tidigare studier.
Enligt Bryman & Bell (2015) 6kar bortfall vid langre och otydliga enkéater. Av denna anledning
jobbade vi aktivt med att skapa en tydlig och enkel enkat som snabbt skulle ga att fylla i utan
att minska kvaliteten och riskera minskad information. Detta mynnade ut i en enkét
innehallande 20 pastaendefragor samt tva inledande fragor for att faststélla anstéllningsform
och saledes grupptillhorighet. 22 fragor lampar sig val om man vill kvantifiera och analysera
det insamlade materialet (Bryman & Bell, 2015). Enkaten inleddes som namnt med tva fragor
kring anstallningsform vilka &mnade dela in respondenterna i relevanta grupper. Resterande 20
fragor graderades efter en sjugradig Likertskala vilket &r en vanlig skala for attitydmétning vid
arbetsmiljostudier. Likertskalan bestod av pastdendena: ”Tar helt avstand”, ” Tar i hog grad
avstand”, “Tar delvis avstind”, Tveksam”, “Instimmer delvis”, “Instimmer i hdg grad”,
“Instimmer helt”. Vid anvandandet av en Likertskala &r det extra viktigt att respondenterna
svarar med eftertanke. FOr att uppna detta inverterade vi vissa pastaenden for att bryta mekanisk
ifylinad och skapa eftertdnksamhet (Bryman & Bell, 2015). Enkéaten och dess koncept beskrivs
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tydligare i Bilaga A, enkaten i Bilaga A ser daremot inte ut som den utnyttjad i undersékningen.
Enkaten i undersokningen stod varje pastdendealternativ. med under en frdga och
respondenterna behdvde endast markera vilket pastadende som stamde bast in pa dem.

Fragorna utformades efter Tampoes 4 nyckelmotivatorer kombinerat med de teman vi skapat
via djupintervjuerna. De 20 pastaendefragorna delades in i fyra block med fem fragor kring
varje Dblock. Det sakerstalldes &ven att svarsalternativen var inverterade enligt

rekommendationer (Bryman & Bell, 2015).

En pilotstudie i mindre omfattning genomférdes ocksa dar fa utvalda personer fick svara pa

enkaten samt ge feedback pa maojliga misstolkningar och sprakfel.

Insamlingen av data till studien skedde sedan genom att skicka ut enkaten till samtliga individer
i urvalet via ett veckobrev for avdelningen via mail. Mailet innehdll ett missiv och en lank till
enkaten, detta for att forklara undersokningens syfte samt bista med instruktioner for hur
enkaten skulle fyllas ut. Mailet kommunicerade &ven en garanti om anonymitet for att
sékerstélla att respondenterna svarade sanningsenligt. Detta gjordes for att minska andelen
bortfall. En paminnelse skickades dven ut efter en tid for att 6ka svarsfrekvensen (Bryman &
Bell, 2015).

3.6.1 Enkatunderstkning
Den kvantitativa undersokningen grundade sig i en enk&tundersokning dar urvalet var mer

generellt, det vill saga samtliga anstallda inom KR avdelningen fungerade som urvalsgrupp dar
vi vill underséka motivationen hos de anstéllda som aktivt arbetar med kunder via direkta
moten. Metoden grundade sig dven i att nyttja de respondenter som forfattarna hade tillgang till
snarare an aktivt gora en representativ sammanséttning (Bryman & Bell, 2015). Urvalsgruppen
begransades till KR avdelningens 40 anstéllda och enkaten skickades ut via ett veckobrev till
dessa anstallda.

3.6.4 Bortfall
Enkaten skickades ut till samtliga anstéllda pa KR-avdelningen, saledes bestod den undersokta

populationen av 40 individer. Av dessa 40 individer fyllde 32 i enkaten och samtliga av dessa
responderade pa ett sadant satt att det kan antas vara sanningsenligt, det vill séga ingen av
respondenterna svarade med vitt skilda uppfattningar i majoriteten av fragorna. De atta
individer som inte svarade pa enkaten motsvarar ett bortfall pa 20 % vilket ger oss en

svarsfrekvens pa 80 %.
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3.7 Variabler for att Mata Motivation

| denna studie intresserade vi oss for att undersoka pa ett sa tydligt och éverskadligt satt som
mojligt hur motivationen mellan tva grupper skiljer sig at. Detta ansag vi att Tampoes fyra
nyckelmotivatorer gor samt att de ar framtagna fran utférda studier av Tampoe oOkar
trovardigheten. Dessa fyra motivatorer undersoktes genom att utforma enkét och djupintervjuer
i fyra block dar fragorna i ett block ar anpassade efter en nyckelmotivator. Dessa block
analyserades sedan i forsta hand individuellt mellan grupperna, det vill sdga oberoende av andra
block. Dessa fyra block &r saledes, mojlighet till personlig utveckling, operationell
sjalvstandighet, uppdragsforverkligande samt pengar. Studien kommer analysera tva olika
grupper vilka kommer sarskiljas av nominalvariabeln anstéllningsform for att se om

motivationen skiljer sig mellan deltids- och heltidspersonal.

3.8 Kvalitativ Dataanalys

Efter transkribering av intervjuerna analyserades insamlade primérdata via tematisk metod for
att hitta teman och bista med struktur i materialet (Bryman & Bell, 2015). En forsta kodning
utfordes dar monster i intervjuerna identifierades genom att jamfora dem, detta for att hitta
passande kategorier for kodningen (Bryman & Bell, 2015). Vi forsokte hitta monster som kunde
relateras till det HR-arbete IKEA utférde samt motivation hos de anstallda enligt Tampoe. Den
insamlade data kategoriserades sedan for att ge en heltdckande bild av det empiriska materialet.
Né&r kodningen var klar utrdttades en undersokning av materialet for att forsoka lanka det till

Tampoes fyra nyckelmotivatorera samt bygga ett empiriskt material.

Denna kodning tillsammans med Tampoes fyra nyckelmotivatorer lag tillgrund for uppréttandet
av enkatstudien och de fragorna som ingick i enkéaten. Detta for att sakerstélla att fragorna var
relevanta samt var lankade till IKEA:s arbete och det teoretiska ramverk studien har samt bista

med kontinuitet i studien mellan chefsperspektiv och anstélldas perspektiv.

Tillsammans med den kvantitativa data analyserades sedan samtligt insamlat material for att

kunna komma fram till en slutsats samt svara pa undersokningens fragestallning.

3.9 Kvantitativ Dataanalys

Innan vi paborjade den kvantitativa dataanalysen bokades ett méte in med Jakob Bergman,
universitetslektor pa statistiska institutionen vid Lunds Ekonomihdgskola. Vid motet
presenterade vi det insamlade materialet fran enkéaterna samt konsulterade Bergman for att
tillsammans komma fram till vilken analys av data som passade var undersokning bast. Enligt

Bergman ar det alltid bra att analysera data. Att var population var begransad till endast 40
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anstallda staller endast hogre krav pa uppmatt statistisk skillnad mellan grupperna (Blom,
Enger, Englund, Grandell & Holst, 2013; Korner & Wahlgren, 2015). Bergman
rekommenderade forst att undersoka histogram for de olika motivatorsblocken, resulterande i
fyra olika histogram. Om medelvérdet for en individ nyttjas for ett motivationsblock samt att
hela populationen undersoks hjélper centrala gransvardes satsen till vid antagandet om
normalfdrdelning (Blom et al., 2013). Om histogrammen kan antas vara normalfordelade kan
man anvanda sig av ett t-test for att underséka om det finns nagra statistiska skillnader mellan
grupperna. Den statistiska dataanalysen utférdes med hjélp av programvaran SPSS dar
histogrammen plottades, se Figur 2 nedan. Y-axeln i diagrammen nedan visar frekvens, antal,
av respondenterna som gett ett visst svar. Svarets vérde visas pa x-axeln, dir “tveksam”
motsvarar vérdet fyra. Motl korresponderar till motivatorn personlig utveckling, Mot2 till

operationell sjalvstandighet, Mot3 till uppdragsforverkligande och M4 till pengar.
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Figur 2: Histogram 6ver de olika motivatorerna
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Histogrammen antyder att materialet foljer en normalférdelning, och av den anledningen
utfordes sedan ett t-test, &ven det i SPSS. T-testet jamfor de olika grupperna och undersoker om
nagon statistisk skillnad aligger rérande motivation. De olika grupperna som jamférdes var
grupp A (mindre an 80 timmars arbete per manad) och grupp B (mer an 80 timmars arbete per

manad).

Tillsammans med den kvalitativ data analyserades sedan samtligt insamlat material for att

kunna komma fram till en slutsats samt svara pa undersokningens fragestallning.

3.10 Studiens Validitet och Reliabilitet

Reliabilitet. Reliabiliteten for en studie syftar till att beskriva sannolikheten for att kunna
upprepa studien, det vill sédga studiens replikerbarhet samt ge en indikation pa dess
tillforlitlighet (Bryman & Bell, 2015). Da denna studie bygger pa en ”Exploratory Sequential
design” beskriven av (Bryman & Bell, 2015) bestir studien av bade en kvalitativ och en
kvantitativ del. En brist i den kvalitativa delen kan ses fran svarigheter att undersdka en
dynamisk och féranderlig miljo (Bryman & Bell, 2015). For att uppna starkare reliabilitet i den
kvalitativa delen har en sa utforlig beskrivning som majligt av processen for dataurval,
intervjuer, insamling av data samt analys av data angetts, detta hjalper d&ven uppréttandet av nya
studier kring amnet (Yin, 2013). Via denna grundliga beskrivning har vi dven forsokt starka
studiens transparens (Bryman & Bell, 2015). Vid utférandet av den kvantitativa delen har vi
aven forsokt folja ovan riktlinjer vid beskrivning av processen. Vidare handlar detta &ven om
tillforlitligheten pd de méatningar som utforts samt vad som ligger till grund for dessa (Bryman
& Bell, 2015). Studien har grundat sig i ett beprdvat teoretiskt ramverk om fyra
nyckelmotivatorer av Tampoe, vilket i sin tur bygger pa teorier av bland andra Maslow,
Hertzberg och Vroom. Da dessa grundlaggande faktorer anses ha hog reliabilitet anses studien

ha en hog stabilitet vilket enligt Bryman & Bell (2015) &r ett krav for hog reliabilitet.

Validitet. Validitet kan delas upp i tvd omraden, intern validitet och extern validitet. Den
interna validiteten beror relevansen av det insamlade materialet i forhallande till problemet samt
hur val undersokningen Overensstimmer med verkligheten (Bryman & Bell, 2015). For att
starka den interna validiteten har manga observationer, transkribering, anteckningar gjorts samt
har detta data forsokts bearbetats pa ett korrekt satt (Eisenhardt, 1989). Den externa validiteten
behandlar fragan kring resultatets generaliserbarhet for undersokningen. Att nyttja ett
bekvamlighets urval har sina fordelar men bidrar dven till en minskad extern validitet (Bryman

& Bell, 2015). Aven det begransade urvalet minskar studiens externa validitet. For att starka
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den externa validiteten har forfattarna forsokt att nyttja flertalet olika kallor dar kvaliteten pa
arbete bedoémts hog. Detta har varit elektroniska savél som trycka kallor men &ven insamlad
kvantitativa data och intervjuer (Yin, 2013). Vid intervjuerna stalldes fragorna i samma ordning
och de spelades in pa samma satt, vilket enligt Bryman & Bell (2015) starker validiteten. Istallet
for att lagga full fokus pa studiens generaliserbarhet da validitet ur visa perspektiv kan anses
lag, ses denna studie som en explorativ studie for att undersoka om skillnader mellan de tva
gruppernas motivation kan aligga.
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4. EMPIRI

4.1 IKEA:s Arbetssatt och Anda

IKEA har redan sedan bolagets start haft en utpraglad strategi for hur man vill att medarbetarna
inom koncernen skall kanna tillfredstallelse och motivation for arbeten de genomfor. Pa IKEA
handlar mycket om inkludering, att skapa en arbetsmiljo dar medarbetarna trivs, k&nner sig
valkomna och far respekt, stod och uppskattning (IKEA, 2017). Genom att initialt i
rekryteringsprocessen valja kandidater vars vérderingar 6verensstimmer med bolagets har
IKEA lyckats na resultatorienterade mal (Bakka, Fivelsdal & Linkvist, 2001). Detta har senare
utvecklat en speciell IKEA-anda. Som medarbetare pa IKEA ar man idag en del av IKEA-
familjen dar samhdrighet skapas och individens potential och utveckling sétts i fokus for hela
koncernens framgang, vilket framkommer under intervjuerna med funktionschefen och
gruppchefen pa IKEA Helsingborg. Vidare framkommer &ven av intervjuerna att man
sékerstaller att grundldggande kunskap kring IKEA:s affarsidé och processer é&r
kommunicerade samt att de anstéllda forstar de utvecklingsmoéjligheter som finns inom
foretaget. Utbildningar av olika former erbjuds medarbetarna kontinuerligt. Aven végledning
och feedback ges pa individbasis for att tillsammans med den anstallde faststalla en plan for
framtida steg i karriaren, vilket bade funktionschefen och gruppchefen papekar under
intervjuerna. For att motivera medarbetarna att prestera extra och visa framfotterna arbetar
IKEA efter en vardering som syftar till att man vill att anstéallda ska férnya och forbéattra (IKEA,
2017). Pa IKEA vill man skapa en kreativ atmosfar for sina anstallda dar de far ta ansvar for
sin egen vardag (IKEA, 2017). Genom dessa mdjligheter anser IKEA att man skapar en
medarbetare som &r tryggare i sig sjalv samt utvecklas som individ. Vidare framgick det i
intervjun med funktionschefen Jon att medarbetare pa IKEA har en rad andra formaner, kanna
sig delaktig, involverad och sedd som individ. Dessa formaner och arbetssatten har IKEA for
att stdrka medarbetarens motivation och vilja att stanna inom bolaget menar funktionschefen

Jon.

4.2 Djupintervjuer

For att forsta hur funktionen Kundrelation pa IKEA Helsingborg arbetar med motivation hos
sina anstéallda har vi tagit fram ett ramverk bestaende av teman identifierade utifran det
empiriska materialet fran djupintervjuerna. Med hjalp av dessa teman har sedan den insamlade
kvalitativa empirin och Tampoes (1993) teori gallande motivation kopplats samman.

Ramverket (se Figur 3 nedan) bestar av fyra olika teman med underliggande delteman vilka kan
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hénforas till Tampoes (1993) teori. Dessutom presenteras 6vriga teman som identifierats for att

ge en bredare inblick i hur motivationsarbetet fungerar pa IKEA Helsingborg och paverkas av

bolagets struktur.
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Figur 3: Delteman och teman lankade till Tampoes fyra nyckelmaotivatorer

4.2.1 Anstalldas utveckling
“Det finns odndliga karridarmojligheter pa IKEA” (Tobias, gruppchef). En utav IKEA:s storsta

ambitioner ar att satsa pa succession inom foretaget och att vara med under hela resan vilket

framgar under intervjun med gruppchefen pa kundrelation. Har rekryteras uppemot 90 % av

medarbetarna internt for att fa chansen att ta nasta steg i karriaren. Resterande rekryteras utifran

vilket Tobias sjalv har varit med om da han kom fran tidigare anstéllningar pa Systembolaget.

Precis som Tampoe (1993) betonar i sin teori ar det viktigt att anstéllda ges mdjlighet till

personlig utveckling for att k&nna sig motiverade att utféra arbete. Under intervjun med

gruppchefen framkom det att man varje ar haller sa kallade utvecklingssamtal med

medarbetarna dar man tillsammans med arbetsgivare satter upp en karridrplan med personliga
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mal som skall nas samt “’klaffa” med varuhusets mal for dret. Under utvecklingssamtalen
diskuteras dven den position medarbetaren har idag samt hur man kan ga tillvdga om man &r
intresserad av att avancera inom foretaget. Pa detta satt skapas en god dialog mellan chefer och
medarbetare dar chefen guidar och hjalper medarbetaren i dess utveckling. Medarbetare
utvarderas dven i slutet av varje ar under ett utvarderingsmate dar det diskuteras huruvida mal
for aret uppnatts, framsteg man tagit samt far ta del av konstruktiv feedback. Tobias (gruppchef)
berattar ocksa att man varje ar har en sa kallad Talent Review dar ledare utvarderar alla
medarbetare efter hur de har presterat och utvecklats under aret. Detta gdrs for att hitta

hdgpresterande medarbetare som kan avanceras till nya positioner dar de kan utvecklas vidare.

Det finns alltid nya utmaningar att ta sig an samt majligheter att jobba bade nationellt och
globalt dar mobiliteten kan vara den anstalldes storsta hinder papekar Jon (funktionschef) under
intervjun. Det kan vara svart for en medarbetare pa IKEA som har familj att byta geografisk
allokering, t.ex. flytta utomlands, for att arbeta pa ett annat varuhus da detta kraver en
omstallning av bade privat- och yrkesliv.

4.2.2 Agera och ta egna beslut
”Att man far vara involverad och forstd vad det dr som héinder, kidnna dgandeskap och f4 vara

med och paverka” Jon (funktionschef). IKEA Helsingborg forsoker arbeta pa ett satt som gor
att medarbetare skall vaga testa nya saker och agera i den riktning de tror ar bast for foretaget.
Pa IKEA ser man hellre ett misslyckat forsok an ingenting alls poangterar gruppchef Tobias.
Man forsoker alltsd skapa en accepterande atmosfar dar medarbetare uppmuntras till
sjalvstandigt arbete och dar misslyckanden ses som en léxa att lara. Enligt bade funktionschefen
och gruppchefen &r arbetsrollerna inom avdelningen valdigt valdefinierade, dar cheferna har
varit tydliga med vad som férvéntas. De poédngteras dven att de anstallda gor ett bra jobb vilket
indikerar att de verkligen forstatt vad som ska goras. Under intervjuerna framkommer aven att
cheferna jobbar med att uppmuntra de anstéllda till att komma med idéer samtidigt som man
vill fa dem att kanna sig involverade i beslut och férandringar som sker. Att kanna involvering
och &gandeskap ar nagot som funktionschefen tror ar en viktig grund for att motivera
medarbetare. Tampoe (1993) betonar vikten av att medarbetare k&nner storre lust och
motivation nar de ges utrymme for eget beslutstagande utan inbladning fran chefer och annan
personal. Tobias (gruppchef) var sjalv initiativtagare vid introduceringen av ett nytt verktyg
kallat Mentimeter. Verktyget later de anstallda pa avdelningen utvardera sin dag samt beréatta
hur de mar innan de gar hem, detta ar sedan underlag for att kontinuerligt skapa en battre miljo.
Under intervjun med Tobias (gruppchef) framgar det dven att medarbetare far delta i vissa
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beslut, exempel pa detta kan vara nar man under ett avdelningsmote fragade medarbetarna om
deras asikt pa att &ndra antalet artiklar i snabbkassorna fran 15 till 20. Pa detta satt involverades
medarbetarna i processen vilket enligt Tampoe (1993) &r viktigt for att kunna 6ka motivationen.

Pa IKEA Helsingborg har man emellanat mindre tavlingar for medarbetarna, dels som en rolig
grej men &ven som ett satt att trigga igang och motivera medarbetarna sa att de prestera mer.
Ett konkret exempel som Tobias (gruppchef) ndmner ar en Unicef-tavling dar den medarbetare
som lyckats samla flest tior till Unicef bel6nades, dar beléningen var i form av presentkort pa
IKEA. Likasa finns Benify, ett formansprogram for IKEA:s medarbetare vilket dven amnar

skapa motivation hos medarbetarna.

Utbildningar ges kontinuerligt, bade till medarbetare ”pa golvet” och ledare vilka dmnar leda
till 6kad kompetens hos medarbetare for att dels ta sig vidare men aven for att bli battre pa det
man gor och dér av att kunna arbeta mer sjalvstandigt. Tobias (gruppchef) ndmner att dessa
utbildningar kan vara allt ifran sékerhetsutbildningar och introduktionsutbildningar som ar
obligatoriska for alla medarbetare, till specialistutbildningar inom sélj och ledarskap for att
sakra kompetensen pa funktionen Kundrelation. Vidare berattar Tobias (gruppchef) att det rader
tidsbrist inom funktionen, det vill sdga medarbetare har inte den extra tid som kravs for att ga
ifran sina stationer och anmala sig till utbildningar, 4n mindre genomféra dem. Tidsbristen kan
aven ta sig uttryck i form att det kan va svart for anstéllda att fa tid over till att ta del av
konstruktiv feedback fran sin chef. Den radande tidsbristen kan hdamma medarbetares
utveckling samt minska sannolikheten att en medarbetare som visar framfétterna blir

uppmarksammas.

4.2.3 Delaktighet och idéskapande
”Om négon vill gora ndgonting s& brukar vi uppmuntra det och gora det tillsammans” (Jon,

funktionschef). IKEA arbetar aktivt med att skapa deltagande hos de anstéllda. Som tidigare
ndmnt dr det en viktig aspekt att de anstallda upplever ett &gandeskap inom funktionen som
medarbetare pa IKEA. Detta, menar Jon (funktionschef), skapar kreativitet utéver det vanliga
vilket leder till att anstéllda vill prestera battre. Som namnt ovan vill man fa en anstélld att agera
pa egen hand dar misslyckande ar okej. Om en anstalld for fram en idé om ett potentiellt
forbattringsarbete som ledningen anser &r rimligt att forsoka arbeta mot erbjuds den anstéllde
plats i den arbetsgrupp som sétts samman for att genomféra forbattringsarbetet. Har stravar
IKEA efter att ha ett samarbete med medarbetaren for att under hela processen félja huvudidén
men aven fa den anstéllda delaktig i utforandet av implementeringen av idéen. Anledningen till

att medarbetaren far vara med hela vagen av utforandet ar enligt Jon (funktionschef) pa grund
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av att medarbetaren dels ska fa veta att idén tas pa allvar och dels for att de ska kanna ansvar
och stolthet dver idén. Detta kan kopplas till Tampoe (1993) dér det beskrivs hur man skapar
uppdragsforverkligande hos en anstalld. Man skapar en stolthet hos medarbetaren dar
medarbetaren far kanna sig som skaparen for den implementerade idén pa varuhuset. Vidare
berdttar Tobias (gruppchef) att alla idéer anstdllda kommer med inte anses vérdefulla,
nddvandiga eller medféra forbattring. Darfor nekas en hel del idéer vilket kan skapa en motsatt
effekt till det uppdragsforverkligande motivationsskapande som Tampoe (1993) beskriver.
Vidare sa ar detta nekandet nagot som man som foretag maste gora da man inte kan godkanna
att de anstallda forandrar saker som innebér kostnader for foretaget som inte anses skapa storre
intakter. Men trots att man ofta behdvt neka idéer sa betonar Jon (funktionschef) att detta inte
var nagot som gjorde medarbetaren nddvandigtvis ledsen. Istallet forsoker man halla en positiv
attityd samt aktivt uppmana medarbetarna att komma med nya idéer framdver. Bade Jon
(funktionschef) och Tobias (gruppchef) menar att motivation via idéskapande bidrar till ett
storre kreativt flode i foretaget. Detta bidrar till att medarbetarna kénner sig stolta dver de
prestationer de utfor. Tobias (gruppchef) &r ett bevis pa detta, nar han kom pa Mentimeter-

verktyget, beskrivet ovan, var det nagot Tobias kande sig stolt Gver att ha fatt genomfora.

4.2.4 Monetar beltning
”Vi virdesdtter personer utifran hur alla &r, alla dr unika och bra pa sitt sétt” (Tobias,

gruppchef). Idag har IKEA inga monetéra beléningar, vilket annars kan vara ett tydligt satt att
uppskattning for en anstallds prestation. | brist pa monetér beloning maste IKEA finna andra
sétt att motivera de anstallda. Som tidigare ndmnt arbetar IKEA mycket med att uppmuntra de
anstéllda att skapa, komma med idéer och vara delaktiga i beslut. Darfor ar foretaget noga med
att uppmarksamma och visa uppskattning foér medarbetares prestationer. Tobias (gruppchef)
berattade att han efter sin idé om Mentimeter-verktyget fick en tydlig “klapp pa axeln” och
uppmuntrande kommentarer for sin idé. Detta menade han réackte for att han skulle kénna sig
nojd. Att fa en tydlig bekraftelse och uppskattning fran foretagets sida samt vetskapen om att
det skulle bidra till en béttre arbetsmiljo var enligt Tobias (gruppchef) tillrackligt. Daremot var
Jon (funktionschef) valdigt tydlig med att det aldrig fungerar med individuella beléningar i en
sa stor avdelning som KR. Det ar for stort for att administrera menar han. Pa grund av att IKEA
inte kan anvénda sig av individuella beloningarna skapas istallet motivation hos de anstéllda
genom att pavisa de oandliga mojligheterna att avancera i foretaget. Jon (funktionschef) pratar
om att nar anstéllda visar sina framfétter sa belonas de, utdver den namnda uppskattningen,
genom att fa méjligheterna till avancemang i foretaget. Man bryr sig mycket om sina anstallda

och fragar vad deras mal ar. Genom karriarsdiskussioner och utvecklingssamtal ser man ifall
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man kan leda medarbetaren vidare mot nya utmaningar, antingen inom det befintliga omradet
eller genom att andra riktning ifall medarbetaren finner andra omraden pa foretaget mer

intressanta.

Dessa mdjligheter menar Jon (funktionschef) kan ses som ett beléningssystem da det motiverar
anstallda att prestera battre och visa framfétterna. Vidare sa namnde Tobias (gruppchef) att man
ibland kunde vinna presentkort i mindre tavlingar. Dock sa ar syftet med tavlingarna mer att
engagera de anstéllda och inte tavlingen i sig, av den anledningen fors ofta inga tydliga
protokoll for att Gvervaka tavlingen utan man litar pa vad de anstallda sager att de presterat. Att
IKEA inte anvéander sig av nagra direkta monetara beléningar for de anstélldas prestationer
bryter mot den fjarde nyckelmotivatorn som Tampoe (1993) beskriver. Tampoe (1993) menar
att anstéllda vill ha en mdjlighet att tjana pengar som motsvarar den nedlagda prestationen.
Vidare for att belona de anstallda pa IKEA sa har de dven en individuell I6nesattning. Denna
individuella I6nesattning kommer fran en pott som ar relativt liten i forhallande till den vanliga
I6nen och som dessutom ska delas ut till alla medarbetare. Den extra potten har darfor en relativt
liten paverkan bade pa léner och pa motivation. Dock &r det nagot som kan kopplas ihop mer
till Tampoe (1993) som menar att pengar ar det som motiverar anstéallda. Det problematiska &r
att den individuella Iéneséattningen &r en arlig utvardering baserad pa en gemensam subjektiv
uppfattning mellan den anstéllda och chefen. Bel6ningen i form av 16n blir da subjektiv och
beroende av chefen och den anstalldas forhallande. Beléningen blir aven inte en direkt beléning
for den prestationen man gor vilket ar det Tampoe (1993) syftar pa som motiverande faktor.
Den anstdllda behover darfor se sina prestationer ur ett langsiktigt perspektiv for att se en
prestationsbeldning i 16nesattningen. Jon (funktionschef) menar att det finns ett problem med
den individuella I6nesattningen. Han poangterar att individuell I6nesattning ar bra da man kan
beldna den anstéllda via Ionen om den gjort nagot utomordentligt bra. Dock ar facket ett hinder
vid individuell I6nesattning och begréansar méjligheterna for IKEA att paverka anstélldas loner.
Man kan saledes inte 0ka eller sanka en medarbetares 16n utefter direkt prestation, vilket enligt

Jon (funktionschef) problematiserar IKEA:s 16nesystem.

4.2.5 Ovriga teman
IKEA:s syn pad medarbetarnas fritid. Vi vill heller inte egentligen att man ska hélla pa och

lasa for mycket IKEA-relaterat pa sin fritid, utan ndr man ar ledig ska man vara ledig” (Jon,
funktionschef). IKEA vill att man som anstélld ska kunna sléppa arbetssysslorna nir man

stamplar ut fran sitt pass. Darfor uppmanar dem inte de anstallda att lasa till exempel veckobrev
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eller kolla interna kommunikationskanaler hemifran. Jon (funktionschef) sager att man vill att

medarbetarna ska fa en lugn och avstressad fritid dar de kan tanka pa allt annat &n arbetet.

IKEA:s kommunikationskanaler. Vi forsoker hitta nya kanaler for att na ut till alla, men det
ar svart med manga anstillda som jobbar pd sma kontrakt” (Jon, funktionschef). For att
underlatta informationsutdelning till anstallda anvander sig IKEA av manga olika kanaler, t.ex.
sitt intranat. Dock &r detta nagot som &r utmanande for IKEA da det &r manga man maste na ut
till. Eftersom IKEA vill att de anstéllda ska ha sin fritid utan jobbtankar sa vill man att de
anstallda ska ta del av allt jobbrelaterat nar de ar pa arbetsplatsen. Det ar manga studenter som
arbetar pa avdelningen och enligt Tobias (gruppchef) ar det svart att na ut till dessa samt fa de
fullt uppdaterade pa forandringar da de arbetar ett farre antal timmar, exempelvis varannan helg.
Jon (funktionschef) beréttar att de arbetar aktivt med att forsoka hitta satt att na ut till alla for

at skapa ett sa stort informationstillhandahallande hos sina medarbetare som majligt.

IKEA:s kontraktsuppbyggnad. ”Man vill ha ner det och skapa lite mer attraktiva kontrakt...”
(Tobias, gruppchef). Under intervjun med Tobias (gruppchef) framkom det att IKEA:s
anstallda dverlag &r en mix mellan heltids- och deltidsanstéllda. Han nd&mner att IKEA vill jobba
for att fa sina kontrakt mer attraktiva da manga har ett deltidskontrakt men arbetar timmarna
som raknas for en heltid. Detta kan ses som att man &r heltidsanstalld med ett deltidskontrakt.
De flesta stravar efter att ha sa stort och bra kontrakt som majligt menar Tobias, och pa grund

av detta s& kan kontrakten bli oattraktiva.

4.2 Enkatundersokning

| detta avsnitt kommer enkatundersékningen som skickats ut till medarbetare under KR-
avdelningen presenteras. Enkatundersokningen bestar av 20 fragor som skickats ut till alla
anstallda pd KR-avdelningen (40 anstéllda exklusive chefer). Av dessa 40 har 32 besvarat
enkaten vilket ger en svarsfrekvens pa 80 %. Vid sma populationer kravs generellt en hogre
svarsfrekvens, i detta fall &r vi n6jda med 80 %.

4.2.1 Enkéatundersdkningen
Fragorna delades in i fyra block dar varje block var baserat pa en utav Tampoes

nyckelmotivatorer som identifierats tidigare. Varje frageblock hade fem fragor vilka besvarades
utifran en Likert-skala dar visa av frdgorna var inverterade for att garantera att fragorna
besvarades sanningsenligt och inte bara var hastigt genomforda. De fem fragorna i varje block
var dels knutna till en av Tampoes nyckelmotivatorer och dels knutna till den insamlade empiri

och teman presenterad ovan.
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| Figur 4 nedan visas svarsutfallet for enskilda fragor. Varje fraga har tilldelats ett varde mellan
1-7 dar ett vagt genomsnitt sedan faststéllts per svar, det &r detta genomsnitt som jamfors
mellan grupperna. Det synes inga tydliga skillnader mellan grupperna férutom pa nagra fa
fragor vilka indikerar en nagon starkare skillnad mellan grupp A (arbetar mindre &n 80 timmar
per manad) och grupp B (arbetar mer an 80 timmar per manad). De 20 fragorna aterfinns i
Bilaga A.

GENOMSNITTSUTFALL FOR VARIJE
ENSKILD FRAGA

E Mindre an 80h per manad (Grupp A) = Mer an 80h per manad (Grupp B)

6,00
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00
0,00

Figur 4: Utfall for varje fraga i genomsnitt for var grupp. X-axeln visar antalet fragor och Y-axeln presenterar
genomsnittsvardet for en fraga.

| Figur 5 nedan visas svarsutfallet per frageblock. P4 samma sétt ar det dven har ett genomsnitt
som jamfors mellan de tva grupperna. Figur 5 indikerar ytterligare att en skillnad i motivation
ar svag eller inte existerande i denna undersokning. De tva forsta blocken, mojlighet till
personlig utveckling och operationell sjéalvstandighet, uppvisar ingen skillnad mellan
grupperna. | det forsta frageblocket fick grupp A ett vagt genomsnitt pd 5,12 medan grupp B
fick ett vagt genomsnitt pa 5,14, skillnaden mellan grupperna var alltsd minimal. | det andra
frageblocket, operationell sjalvstandighet, pavisades ingen skillnad alls — bagge grupperna fick
samma vagda genomsnitt pa 4,88. | det tredje frageblocket, uppdragsforverkligande, fick grupp
A ett vagt genomsnitt pa 4,87 medan grupp B fick ett resultat pa 5,02. Har existerar en skillnad
men den beddms svag. | det fjarde frageblocket som handlar om pengar hittades den storsta
skillnaden. Grupp A fick déar ett vagt genomsnitt pa 3,93 medan grupp B fick ett vagt genomsnitt
pa 4,21, men dven har ar skillnaden liten.
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GENOMSNITTSUTFALL FOR VARJE

FRAGEBLOCK
E Mindre dn 80h per manad (Grupp A) = Mer an 80h per manad (Grupp B)
6,00
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00
0,00
Mojligheten till personlig Operationell sjdlvstéandighet Uppdrags- Pengar
utveckling forverkligande

Figur 5: Genomsnittsutfall for varje frageblock for var grupp. Pa x-axeln presenteras frageblocken,
motivatorerna, och pa y-axeln genomsnittsvardet for ett frageblock.

| Tabell 1 nedan aterges samtliga exakta genomsnitt per fraga och frageblock for bada

grupperna samt ett genomsnitt for bada grupperna tillsammans.

Tabell 1: Samtliga varden for de olika fragorna och frageblocken

4.2.2 Tampoes Nyckelmotivatorer
Beskrivet i metoden undersoktes grupperna med hjalp av ett t-test for att tydligare klargdra det

uppnadda resultatet. Tabell 2 nedan visar data fran det utforda t-testet. Fokus ligger forst pa det
uppmatta vardet i kolumnen ”’Sig.”. For att kunna jamfora olika grupper maste spridningen

mellan grupperna vara densamma. Vérdet i denna kolumn jamfor darfor gruppernas spridning
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och ett varde under 0,05 betyder att spridningen inte & densamma. Om spridningen &r
densamma ldser man av virden i raden “Equal variances assumed” och annars i raden ”Equal
variances not assumed”. Nasta kolumn av intresse ar ’Sig. (2-tailed)” vilken forklarar huruvida
medelvirdesskillnaden beskriven i kolumnen “Mean Difference” ir signifikant, sdledes pa
vilken signifikansniva grupperna i undersokningen skiljer sig at. Denna siffra varierar mellan
noll och ett, dar ett motsvarar tva identiska grupper och noll tva statistiskt bevisade olika
grupper. Vidare kan man saga att om vardet ar under 0,050 ar skillnaden signifikant med en
sakerhet pa 95 procent (Wahlgren, 2013).

Tabell 2: T-test 6ver de fyra olika motivatorerna

Independent Samples Test
Levene's Testfor Equality of
Variances tHest for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Mean Stdl. Error Difference
F Sig. t f Sig. (2-tailed) Difference Difference Lower Upper
Mot1 Equalvariances
assumed 2,699 A1 -,040 30 968 02118 53068 -1,10497 1,06282
Equalvariances not
assumed - 041 25813 (967 -02118 51330 -1,07666 1,03430
Mat2  Equalvariances
assumed 3,091 08g -,005 30 996 -,00235 44990 -92117 91647
Equalvariances not
assumed -,005 27,966 996 -,00235 43871 -90107 \BAG36
Mot3  Equalvariances
assumed 1,333 257 34 30 735 -, 15686 45972 -1,00573 78201
Equalvariances not
assumed -,351 27,308 728 -, 15686 44707 -1,07370 75897
Motd  Equalvariances
assumed 2,874 085 -781 30 A4 -, 27843 35666 -1,00684 44897
Equalvariances not
assumed -,801 27,817 430 -,27843 34757 -,99081 43375

Personlig utveckling. For detta frageblock verkar spridningarna vara de samma, Sig.= 0,111,
vilket ger att Sig. (2-tailed) och Mean Difference ldses av for "Equal variance assumed”.
Skillnaden i medelvarde ar extremt lite mellan de tva grupperna vilket resulterar i att Sig. (2 —
tailed) ~ 1 och det gar saledes inte att uppvisa nagon skillnad mellan grupperna. Istallet pekar
detta resultat pa att antal arbetade timmar per vecka inte verkar paverka motivation relaterad

till ”majlighet till personlig utveckling”.

| Tabell 1 ses enskilda fragor. Om dessa undersoks ser vi pa fraga ett en valdigt liten skillnad
pa 5,67 respektive 5,47 och ett gemensamt medelvarde pa 5,57 for grupperna. Detta visar pa att
bada grupperna nastan till hog grad instimmer pa pastaendet att deras jobb erbjuder
karriarmojligheter. Fraga tva ser vi pa samma sitt att anstdllda delvis haller med om att de
uppmuntras till att aktivt soka sig vidare inom foretaget. Pa fraga tre syns en liten nedgang dar
anstéllda i lagre grad uppfattar att det finns en tydlig utvecklingsplan fér dem, detta galler
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framforallt de som arbetar mindre &n 80 timmar per manad, de som arbetar mer verkar vara
inforstadda med att en utvecklingsplan finns. Vidare anser de anstéllda till viss del att de far
kontinuerlig feedback som for dem framat samt att det uppmarksammas nar de visar

framfotterna.

Personlig utveckling var den nyckelmotivator som de anstéllda pa IKEA upplevde sig vara mest
nojda med. | de bagge grupperna fick frageblocket ett vagt genomsnitt pa 5,12 for grupp A och
for grupp B blev det vagda genomsnittet 5,14. For bade grupp A och B motsvarade dessa

resultat det hdgsta genomsnittet avseende de olika nyckelmotivatorerna.

Operationell sjalvstandighet. For detta frageblock verkar spridningarna vara de samma,
Sig.= 0,089, vilket ger att Sig. (2-tailed) och Mean Difference ldses av for "Equal variance
assumed”. Skillnaden i medelvarde ar extremt lite mellan de tva grupperna vilket aven har
resulterar i att Sig. (2 — tailed) ~ 1 och det gar saledes inte att uppvisa nagon skillnad mellan
grupperna. Istallet pekar resultatet &ven har pa att antal arbetade timmar per vecka inte verkar

paverka motivation relaterad till ”operationell sjalvstandighet”.

Bada grupperna forhaller sig tveksamma kring huruvida majlighet till interna utbildningar for
6kad kompetens finns. Daremot verkar de uppfatta en viss form av nya utmaningar i sitt arbete.
Grupp B pavisar en starkare forstaelse for mojligheter att utbilda sig internt samt utmaningar i
arbetet. Fraga atta ar en inverterad fraga vilket indikerar att de anstéllda anser sig tillatna att
gora misstag. De anstéllde haller &ven med om att de kan framfora missnéje samt att de har en

valdefinierad arbetsroll.

Operationell sjalvstandighet fick samma végda genomsnitt av bagge grupperna — 4,88. For
grupp A var detta det nast hogsta genomsnittet av alla nyckelmotivatorerna. Fér grupp B vad

detta den tredje viktigaste nyckelmotivatorn.

Uppdragsforverkligande. For tredje frageblocket verkar ocksa spridningarna vara de samma,
Sig.= 0,257, vilket ger att Sig. (2-tailed) och Mean Difference lases av for "Equal variance
assumed”. Skillnaden i medelvarde ar extremt lite mellan de tva grupperna vilket aven har
resulterar i att Sig. (2 — tailed) = 0,74 och det gar saledes inte att uppvisa nagon skillnad
mellan grupperna. Detta resultat pekar till viss del pa att antal timmar per vecka inte paverkar

“uppdragsforverkligande” men inte i samma utstrackning som for de tva tidigare motivatorerna.

Bada grupperna ar 6verens om att de utbildningar som erbjuds ar relevanta samt att informations

uppdateringar sker med jamna mellanrum. Fraga 13 och 14 skiljer sig nagot at mellan grupperna
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dar grupp B kanner sig mer delaktiga i beslut samt upplever att deras idéer tas pa storre allvar
an grupp A. Fraga 14 &r en inverterad fraga. Bada grupperna instammer daremot val till att de
far ta stort eget ansvar for sina arbetsuppgifter.

Uppdragsforvekligande fick av grupp A ett vagt genomsnitt pa 4,87. | den andra gruppen blev
det végda genomsnittet 5,02. For grupp A var detta den tredje viktigaste nyckelmotivatorn. For

den andra gruppen var detta den nést viktigaste nyckelmotivatorn.

Pengar. For sista frageblocket, pengar, verkar till sist dven dessa spridningar vara de samma,
Sig.= 0,095, vilket ger att Sig. (2-tailed) och Mean Difference ldases av for "Equal variance
assumed”. Skillnaden i medelvérde &ar extremt lite mellan de tva grupperna vilket aven har
resulterar i att Sig. (2 — tailed) =~ 0,44 och det gar saledes inte att uppvisa nagon skillnad
mellan grupperna. Resultatet for denna motivator pavisar den storsta skillnaden men ar inte
tillracklig for att visa pa skillnader mellan grupperna, dar emot &r grupperna for olika for att

anta att skillnad mellan grupperna inte finns.

Anstallda anser till viss del, enligt fraga 16, att den ekonomiska erséttningen ar tillracklig.
Daremot pavisas en skillnad pa fraga 17 dar de som arbetar mindre an 80 timmar per vecka &r
mer positivt installda till ett individuellt bel6ningssystem. Fraga 18-20 &r inverterade, dar ingen
av grupperna upplever tavlingar som stressade. Vi ser att de anstillda garna hade kunnat
paverka sin 16n mer &n vad de kan i nulaget samt att de garna sett fler matbara system for att
kunna paverka lonen, har ar det framforallt de som arbetar mindre an 80 timmar per manad som

vill kunna paverka I6nen, medan de som arbetar mer an 80 timmar ar tveksamma.

Pengar fick det lagsta vagda genomsnittet av bagge grupperna. | den gruppen som jobbar

mindre &n 80 timmar blev resultatet 3,93. | den andra gruppen blev resultatet 4,21.

Kommentar. Resultaten liknar i stort de resultat som Tampoe fick fram i sin undersokning. |
bé&gge studierna var det mojligheten till personlig utveckling som rankades hogst av de olika
medarbetarna. Likaledes det faktum att pengar rankades som den minst viktiga av de fyra
nyckelmotivatorerna. Det var enbart placeringen av operationell sjalvstandighet och

uppdragsforverkligande som skiljde sig at mellan de bada grupperna.
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5. ANALYS

Enligt Jackson & Schuler (1995) kan HR-praxis om det ar i linje med foretagets strategi samt
uppfattas lika av saval chefer som medarbetare leda till 6kat finansiellt resultat. Tidigt i studien
ringar vi in omradet arbetsmotivation vilket kan leda till 6kad prestation som i sin tur kan ses
som en grund till det 6kade finansiella resultatet (Leatherbarrow & Fletcher, 2014; Pinnington
& Edwards, 2000; Bratton & Gold, 2007). Pa grund av detta blir det inte sa fraimmande att
arbetsmotivation ar av hogsta vikt och ndgot som ett foretag borde jobba proaktivt med for att
skapa. Dér av tog vi avstamp i Tampoe (1993) som dels bygger sin undersékning pa tidigare
vedertagna begrepp av Maslow, Hertzberg, Vroom med flera. Fran Tampoe (1993) erhélls ett
tydligt ramverk. Vidare sag vi en mojlighet att koppla samman dessa olika motivatorer med
HR-praxis och agerande for att fa bade chefsperspektiv och anstalldas perspektiv och se om
dessa var i linje med varandra. Bada cheferna berattar om utvecklingsmojligheter, utbildningar
samt det ansvar som man later anstéllda ta for att motivera dem. Vad som sedan sags i enkaten
var de anstilldas uppfattning av utvecklingsmojligheter, ansvar etc. vilket visar pa deras
uppfattning av det som cheferna pastar samt gav ett matt pa motivation. Vidare sa var dven ett
stort fokus i denna studie att undersoka huruvida det gar att uppmata nagon skillnad mellan
anstalldas motivation beroende pa hu manga timmar de jobbar per manad.

5.1 Personlig Utveckling

Tampoe (1993) visar att 34 procent av medarbetare ser mojlighet till personlig utveckling som
den viktigaste motivatorn av de fyra olika motivatorerna. Trots att det inte rader klarhet i
huruvida de olika motivatorerna ar oberoende av varandra eller inte samt deras relativa
betydelse, kan personlig utveckling ses som den “viktigaste” motivatorn i den utstrackning att
flest anstallda verkar se den som den viktigaste aspekten till vad som motiverar. Med detta i
atanke ar det intressant att se att dven i var undersokning sa ar det denna motivator som de
anstallda mest kan identifiera sig med samt k&nna att chefer och ledning arbetar med. Vad som
ses 1 undersokningen och specifikt for motivatorn “personlig utveckling” ar att cheferna 1
djupintervjuerna poangterar ett fokus pa arbetet med kontinuerlig feedback samt
utvecklingsplaner for de anstéllda, det ndmns bland annat programmet “talent review” som ska
hjélpa anstallda hitta nya utmaningar i IKEA utefter personlig prestationsformaga. Det namns
dven att det finns manga utmaningar inom IKEA som ér tillgangliga for samtliga anstallda sa
ldnge man tar chansen och &r 6ppen for mojligheten att flytta till andra stdder. Vad som &r
intressant som ett forsta steg for denna motivator har varit att undersoka huruvida dessa
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utvecklingsmojligheter nar de anstallda inom KR. Cheferna namner att de finns en viss tidsbrist
som kommer fran att de anstallda har fullt upp med sina ordinarie operativa uppgifter och inte
har tid dver till annat. Detta kan medfdra, forutom som cheferna namner att anstallda inte hinner
ta del av feedback, att det blir svarare att reflektera 6ver sin utveckling samt knyta an detta till
den personliga utvecklingsplanen samt fundera Gver framtida mal, ett visst operativt
tunnelseende kan ta form. Detta blir saklart paradoxalt for IKEA da de anstéallda behovs for att
utfora visst arbete samt att den extra arbetskraft man behover for att alla ska fa t.ex. tva timmar
over till reflektion i veckan pa KR-avdelningen snabbt summeras ihop till en till tva
heltidstjanster. Dar av blir det en balansgang dar man maste bistd med utveckling for arbetarna

samtidigt som det operativa arbetet inte blir lidande.

Hur ser de anstallda pa utvecklingsmajligheter i foretaget? Denna studie visar pa att
motivatorn “personlig utveckling” var den som fick starkast gehor. Motivatorn pekar pa att den
totala populationen samt bade grupp A och B uppfattar motivatorn. Da motivatorn uppfattas &r
de anstallda inforstadda med dess narvaro och betydelse och paverkas av den. Framforallt anser
de anstéllda att de bade finns karriarméjligheter samt att det uppmarksammas nar man gor bra
ifrdn sig. Detta indikerar enligt Tampoe (1993) att de anstillda paverkas till att bli mer
motiverade. Enligt detta resultat verkar IKEA och cheferna pa KR avdelningen klara av denna
balansgang pa ett positivt satt dar det existerar en form av kontinuitet da det som chefer pastar

stammer 6verens med de anstalldas asikt pa omraden rérande motivatorn.

Skillnad mellan grupperna. Denna studie har som ambition att besvara huruvida det finns en
skillnad i motivation hos anstéllda beroende pa antal arbetade timmar och studien undersoker
dar av tva grupper. Studiens resultat pavisar en hog dverensstimmelse mellan grupperna dar
nastan identiska varden uppmatts for motivatorn. Saledes gar det inte att pavisa nagon skillnad
i motivation mellan grupperna. Istallet pekar studien mot att antal arbetade timmar inte spelar
roll for sjalva motivationen. Intressant i detta frageblock var att se att de fragor som fick hogt
varde hos grupperna generellt satt var lankade till interna karriarmojligheter, det vill séga att
anstallda uppfattade att det fanns maojlighet att gora karridr samt ta sig an nya utmaningar och
att detta kan uppnas genom att prestera béattre da prestation enligt de anstallda, och cheferna,
uppmarksammas. De fragor som fick lagre varde var mer knutna till den personliga
utvecklingsplanen och feedback. Har visar sig framforallt att de som arbetar farre timmar (grupp
A) inte uppfattar att de har en tydlig utvecklingsplan som grupp B. Detta kan grunda sig i att
grupp A spenderar farre timmar pa foretaget vilket kan problematisera mojligheterna kring en

tydlig utvecklingsplan. Det kan dven vara sa att grupp A har andra ataganden som gor att man
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inte reflekterar lika mycket Gver att det finns en utvecklingsplan pa IKEA. Att grupp A kanner
en storre mojlighet till karriar inom IKEA samt att de uppmuntras till att soka sig vidare kan
bero pa att det finns studenter i denna grupp som just nu jobbar deltid pa helger inom KR. Om
grupp A bestar av en betydande del studenter kan detta betyda att dessa individer ser sig inom

IKEA i framtiden nar de har sin utbildning, fast pa andra hogre uppsatta tjanster.

5.2 Operationell Sjalvstandighet

Detta dr den n&st viktigaste motivatorn enligt Tampoe (1993) dar 31 procent av den undersokta
populationen ansag operationell sjalvstandighet som den viktigaste motivatorn. | var studie ar
det svart att urskilja vilken av motivatorerna operationell sjalvstandighet och
uppdragsforverkligande som ar tydligast kommunicerad till de anstallda. Bada verkar kretsa
kring samma vérde dér snittet for uppdragsforverkligande ligger lite dver. Cheferna tar under
intervjuerna upp att de forsoker vara tydliga med att det ar okej att géra misstag da de anser att
det viktiga ar att medarbetarna kanner att de vagar agera i den riktning de tror &r bast. De trycker
aven pa att de later medarbetare vara involverade i beslut samt att man forsoker uppmana de
anstallda till att komma med forbattringsidéer. Vidare menar cheferna dven pa att sjalvstandigt
arbete &r nagot de vardesatter da de vill lata de anstallda ta ansvar, lata dem ta beslut samt ha
en positiv och konstruktiv installning till misstag. Cheferna trycker under intervjun pa att
utbildning ar nagot man jobbar aktivt med samt att det ar nagot som man erbjuder samtliga
medarbetare. Olika utbildningar erbjuds beroende pa individuella specifikationer sa som vart
man &r i karridren och vilken utvecklingsplan man foljer. Men dven har kommer tidsbrist in
som ett problem dar anstallda inte har tid att skriva upp sig pa utbildningar och an mindre utféra
dem. Vidare kan inte en anstalld skriva upp sig pa vilken utbildning som helst utan forst maste
en diskussion med den anstdlldes chef tas. Cheferna podngterar att utbildningarna &r
kommunicerade och nagot som de anstallda vet om likasa deras syn pa att agera sjalvstandigt
trots risk for misslyckanden. Har blir det intressant att studera hur detta uppfattas av de
anstallda, om de anstéllda anser sig ha mojlighet till relevanta utbildningar samt om atmosfaren

ar sadan att man som anstalld tillats géra misstag.

Framjar atmosfaren samt utbildningarna sjalvstandigt arbete? Aven “operationell
sjdlvstidndighet” fick bra gehor, dock légre &dn “personlig utveckling”. Daremot uppvisar bada
grupperna samma varde for motivatorn, strax under fem, vilket tyder pa att motivatorn &r
uppfattad av de anstéllda. Intressant med denna motivator &r att om man studerar empirin samt
enkaten verkar denna motivator pa satt och viss uppdelad i tva parametrar, dar den ena
parametern relaterar mer till den atmosfar som finns pa IKEA, alltsd hur valdefinierade
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arbetsroller man har, acceptansen for misstag, delaktighet i beslut samt tavlingar for att skapa
en battre stdamning. Den andra parametern ar smalare och beror omradet att fa 6kad kompetens
via t.ex. utbildningar och nya utmaningar vilket kan framja sjalvstandigt arbete. Denna
distinktion anser vi ar viktig att gora da den ena parametern rérande atmosfar verkar vl
uppfattad av de anstallda medan den andra parametern rérande kompetensutveckling ar svagt
uppfattad eller inte uppfattad alls och saledes drar ner motivatorns snitt éver lag. Det ar darfor
viktigt att poangtera vikten av att underséka de enstaka fragorna ocksa och inte bara det
framtagna snittet for frageblocket. Atmosfdaren pa avdelningen verkar har vara det som

framforallt bidrar till motivationen hos de anstallda.

Skillnad mellan grupperna. Aven denna motivator visar pa en hog verenstimmelse mellan
grupp A och B. Har verkar antal arbetade timmar per manad inte ha nagon inverkan. Som ovan
namnt gar det att dela in motivatorn i tva parametrar, atmosfar och ckad kompetens. De
anstallda verkar framforallt uppfatta atmosfaren pa ett positivt satt. De anser, precis som
cheferna beréttat, att arbetsrollerna &r véldefinierade och tydliga. De anstéllda uppfattar &ven
att de kan framfora sitt missnoje samt att de tillats gora misstag. Detta tyder pa att det cheferna
beréttar &ven ar val kommunicerat till de anstéllda och att dessa parametrar leder till 6kad
motivation. Den andra parametern, 0kad kompetens, uppfattas sdmre av de anstéllda.
Framforallt varderas mojlighet till utbildning for 6kad kompetens av grupp A (4,00) och lite
hogre av grupp B (4,35). Detta tyder pa att de anstallda inte haller med om att maojligheten till
utbildningar for 6kad kompetens ges samt &r tydlig. Det laga vérdet i grupp A kan pa samma
satt som ovan bero pa att de farre timmarna spenderade pa foretaget leder till en samre insikt i
vad foretaget har att erbjuda och att man dar av missar att det finns mojligheter till utbildningar.
Vidare gar det inte att pavisa nagon skillnad som harror fran antal arbetade timmar utan detta

resultat visar pa ett visst oberoende mellan motivation och antal arbetade timmar per manad.

5.3 Uppdragsforverkligande

Enligt Tampoe (1993) ser 29 procent "uppdragsforverkligande” som den viktigaste motivatorn.
| denna studie vdrderar de anstdllda denna motivator (4,95) som né&st hogst vilket ger
antydningar om att den ar val kommunicerad framforallt i grupp B som har ett nagot hogre snitt
an grupp A. Cheferna tar under intervjuerna upp deras arbete med att skapa deltagande hos de
anstéllda dar de poangterar att det ar viktigt att de anstallda kanner ett dgandeskap for det de
gor. Detta dgandeskap samt delaktighet pastar cheferna kan 6ka kreativiteten samt prestationen
hos de anstéallda, nagot som man kan relatera till att de anstallda mojligtvis blir mer motiverade
om de kanner sig delaktiga samt kontrollerande 6ver vad de gor. Vidare, som namnt ovan, sa
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beskriver cheferna hur de lagger upp planer for utférandet av idéer som de anstéllda har, om
idéerna anses relevanta och vérdeskapande. Tyvérr nekas dock manga idéer, men cheferna
pastar att de finns en positiv attityd dar de anstéllda uppmuntras att komma med nya idéer. Om
en idé inte nekas sa later man den anstallda som kom med idén vara med fran framtagandet av
koncept till genomforandet av idén. Cheferna menar pa att detta idéskapande och den positiva
attityden kring detta 0kar och starker motivationen hos de anstéllda. Det blir relativt intuitivt
att lanka detta till Tampoe (1993) och hur detta forhaller sig till motivatorn
“uppdragsforverkligande”. Genom att ha en egen idé, samt mojligheten till att kunna genomféra
den, skapas ett storre ansvarstagande hos individen. Om idén implementeras kan man jamféra
det med ett forverkligande av den arbetsuppgift som individen har. Detta kan dels liknas med
Maslow (1943) som menar att sjalvforverkligande &r ett behov som styrs av individens mal och
intressen, dar idén i grunden kan uppkomma péa grund av individuella preferenser inom
foretaget. Likasa pavisas kopplingar till Hertzberg (1959) och de motivationsfaktorer som

presenteras, framforallt arbetserkdnnande, ansvar samt egenutveckling.

Motiveras de anstallda av att fa arbeta kreativt? Att det, som cheferna menar, ligger ett
kreativitetsflode till grund for idéskapandet ar inget som vi i denna studie finner som en mérklig
slutsats, om dock ej pavisad sa intuitivt tilltalande. Vidare visar enkatundersokningen att
grupperna motiveras av denna motivator och att det som cheferna kommunicerar om
idéskapande och idéforverkligande aven uppfattas av de anstéllda. Framforallt ar bada grupper
valdigt instammande till fragan om de anser att de far ta stort eget ansvar vilket ar en av de
viktigaste delarna for att motivera individer (Petroni & Colacino, 2008; McClelland, 1961,
Hertzberg, 1959; Vroom, 1968). Vroom (1968) menar att de inre beléningarna hos en individ
kommer fran en kansla av sjalvforverkligande och ansvar, nagot som kan véxa sig starkare om

man &ven ansvarar for framtagandet av en idé.

Skillnad mellan grupperna. Bade grupp A och B har en stark dverenstimmelse och pavisar
saledes inte att det finns nagon paverkan av antal arbetade timmar pa motivationen hos
anstallda. Overenstimmelsen mellan grupperna ar inte lika stark som for de forsta tva
motivatorerna, men pekar anda mot ett oberoende av antal arbetade timmar. Storst skillnad ses
pa fraga 13 och 14 vilka beror huruvida anstallda kanner sig delaktiga i beslut samt om cheferna
tar deras idéer pa allvar. Pa bada fragorna visar grupp A en lagre vardering, alltsa att de inte
haller med pastaendena i samma grad som grupp B. Dessa fragor pekar pa att antal timmar pa
foretaget kan spela in pa vissa motivationsskapande faktorer, men skillnaden ar for svag for att

dra nagra slutsatser. Om skillnaden skulle te sig signifikant skulle dessa fragors skillnad kunna



41

besvaras med att nar anstallda spenderar mindre tid pa foretaget sa minskar sannolikheten att
man &r ndrvarande vid beslutsfattande och uppdaterad om olika beslut fattas. Vidare kan det
vara svarare om att komma med vardeskapande idéer om man spenderar mindre tid pa foretaget
da det kan tankas att insikten i verksamheten minskar ju mindre man ar narvarande. Detta kan
da leda till att fler idéer nekas fran anstéillda som inte jobbar s manga timmar, alternativt att

anstallda som jobbar farre timmar inte kanner sig lika manade att komma med idéer.

5.4 Pengar

| Tampoes (1993) undersokning var pengar den faktor som ansags som den minst motiverande
faktorn for deltagarna, och detta med ganska stor marginal. Endast 7 % sag pengar som den
viktigaste motivatorn. Vad vi finner intressant ar att dven i var studie sa var pengar den
identifierade nyckelmotivator som upplevdes som minst kommunicerad och uppfattad hos de
anstéllda. I bagge grupperna fick pengar det lagsta vardet, och snittvardet for bagge grupperna
var aven lagst for pengamotivatorn. Under djupintervjuerna som genomfordes uttryckte bada
de intervjuade cheferna att man géarna hade haft mojligheten att arbeta mer med pengar som en
motivator. Det ndmns bland annat att man hade 6nskat kunna oka en anstéllds 16n om denne
gjort nagot exceptionellt bra arbete, men man uttryckte dven en dnskan om att pa motsvarande
satt kunna paverka en 1on efter ett daligt utfort arbete, det vill séga ha mojligheten att sanka
I6nen for en anstalld som inte gor sitt jobb. Under intervjuerna sa tydliggor bada cheferna att
det ar i praktiken omojligt att arbeta med individuell 16neséttning baserat pa hur val du utfort
ditt arbete. Dels &r lonerna fackligt styrda, dels upplevde cheferna KR som avdelning som
alltfor stor for att det ska vara mojligt att réttvist beddma alla anstélldas prestation. IKEA
forsoker istallet motivera med vissa enklare beléningar eller vinster vid tavlingar som
exempelvis presentkort pa varuhuset. Detta gors for att skapa ett storre deltagande vid
exempelvis kampanjer som ”Skénk en 10a till UNICEF”. Det kan dock podngteras att om man
gar igenom varije fraga for sig i frageblocket som rér pengar far man en viss motsagande bild
av hur de anstéllda upplever situationen. Dels kan man dra slutsatsen att de anstéllda garna hade
haft mojligheten till att paverka sin 16n mer baserat pa svaren pa en utav fragorna, medan
svarsutfallet pa en annan fraga indikerar motsatsen. Vad som kan paverka dessa motstridiga
uppgifter ar svart att spekulera i, men da en av dessa fragor var inverterade kan man anta att

fragan i sig uppfattats som oklar och att det ar darifran som motstridigheten kommer ifran.

Skillnad mellan grupperna. Pengamotivatorn var den motivator dar de bada grupperna skiljde
sig mest ifran varandra. Grupp A hade ett vagt genomsnitt pa 3,93 medan grupp B hade ett vagt
genomsnitt pa 4,21. Skillnaden pa 0,27 var den storsta mellan grupperna i nagon fraga, pa de
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ovriga tre fragorna skiljde sig vardet a som mest med 0,15. Med tanke pa de laga varden som
pengamotivatorn fick bade gruppmassigt men dven totalt sett kan man dra slutsatsen att
personalen pa IKEA ar val inférstadd med att I6nen ar svar att paverka pa en individuell basis.
Foretaget verkar i detaljhandeln och faller under Handels fackliga avtal, vilket i praktiken gor

det omojligt for foretaget att tillampa individuell 16nesattning for gemene anstélld.

Det ar ocksa intressant att belysa det faktum att grupp B kanner sig mer néjda med den monetéra
motivatorn an grupp A. Slutsatsen vi drar av detta &r att de anstéllda i grupp B &r mer villiga att
identifiera sig med foretaget och dess varderingar, samt ser andra formaner och motivatorer
som viktigare. Da det ar denna grupp som spenderar mer tid pa jobbet &r det heller inte svart att
dra slutsatsen att de i nagon utstrdckning dr mer paverkade av "IKEA-andan” @n de i grupp A

som spenderar mindre tid pa jobbet.
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6. DISKUSSION

Forst och framst vill vi poangtera det faktum att underskningen grundar sig pa en relativt liten
svarsgrupp. Med battre planering och med mer tid till vart forfogande hade vi gdrna sett en
bredare undersokning, man hade till exempel kunnat utvidga undersokningen till att galla fler
avdelningar pa varuhuset, alternativt undersékt samma avdelning fast pa flera olika varuhus.
Aven om populationen i undersokningen pekar mot en normalférdelning samt har fatt genomga
ett t-test tror vi att ett storre undersokningsunderlag enklare kunnat visa pa skillnader alternativt

bekrafta det resultat vi fatt fram i var analys.

En annan diskussion som bor tas upp &r det faktum att vi inte har tagit ndgon hansyn till om de
anstéllda som medverkat i undersokningen ar exempelvis deltidsanstéllda av egen fri vilja och
i vilken utstrackning det kan spela in pa deras motivation att prestera pa jobbet. Det ar mojligt
att anta att en mangd av de som &r deltidsanstéllda &r det av egen fri vilja, och att det ar det for
att de vill fullfolja eller ha tid till andra saker i livet som de anser vara viktigare. For att
exemplifiera sa finns dar en hel del deltidsanstéllda som studerar vid sidan av och har det som
sin huvudsyssla. 1 vilken utstrackning det kan paverka deras motivation pa jobbet ar en faktor
som vi inte har tagit nagon hansyn till. Likaledes har vi inte diskuterat den majligheten att de
som é&r heltidsanstadllda mojligtvis skulle kunna ha en lagre motivationsgrad an de
deltidsanstallda just for att deras mojlighet till att uppfylla andra intressen i livet ar lagre én for
de deltidsanstallda.

P& samma satt som att dar finns deltidsanstéllda som inte vill jobba mer an vad de gor kan man
anta att dar finns deltidsanstéllda som vill ha storre kontrakt och fler timmar att jobba. Det ar
enkelt att anta att dessa individer i storre utstrackning ar villiga att jobba hart och visa
framfotterna for att pa sa satt 6ka sina chanser till ett storre kontrakt. Detta ar ocksa en faktor

som vi har valt att inte beakta.

Att bada grupper 6verlag pavisar en stark dverensstammelse kan till en forsta anblick se lovande
for en framtida hypotes kring att antal timmar arbetade inte paverkar motivation. Men det ar
viktigt att forsta att denna studie ar explorativ och mer @mnar lyfta fragan och omradet mer an
att klarlagga faktiska generaliserbara slutsatser. Denna studie ar begrénsad till ett foretag vilket
gor att resultatet och dverensstammande utfallet i grupperna kan bero pa andra ej observerade
faktorer som stark professionalism hos chefer samt stark kultur som 6vervinner andra
motiverande faktorer. Det kan vara sa att pa IKEA lyckas chefer na ut till de som arbetar mindre

trots att de inte spenderar lika mycket tid pa foretaget.
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7. SLUTSATS

Slutsatserna vi kan dra, bade fran vad undersokningen visar och vad som framkom ur
intervjuerna, ar dels att IKEA i stor utstrackning lyckats med att implementera och tydliggora
sina varderingar och en arbetskultur som de anstallda uppskattar och motiveras av. De tva
chefer som vi genomforde intervjuerna med och som far exemplifiera IKEA och IKEA:s
varderingar, arbetssétt och synsatt poangterade att IKEA vill att foretaget ska vara en plats dér
medarbetarna kanner sig uppskattade och vara delaktiga i det dagliga arbetet. Vidare ndmner
de att IKEA vill att medarbetare ska k&nna att mojligheten till personlig utveckling finns och
att man som anstalld ska ha mojligheten att ta sig vidare inom foretaget sa lange man sjalv vill.
Alla dessa faktorer besvarar de anstallda med att de haller med. Det &r enkelt att konstatera att
IKEA:s vérderingar speglas av och finner medhall hos medarbetarna. Den nyckelfaktor som
medarbetarna kanner sig minst néjda med ar pengafaktorn, nagot som cheferna sjélva
podngterar att de garna hade forandrat och gdarna hade kunnat erbjuda fler individuella

beléningar eller mojligheter till att sjalv vara med och bestdmma sin 16n.

Vidare kan vi dra slutsatsen att vi resultatméssigt landade véldigt ndra Tampoes studie. Denna
studie pekar ut hur val IKEA utnyttjar och kommunicerar motivatorerna och hur val de
uppfattas av de anstéllda. En val uppfattad motivator bidrar till den anstalldas motivation. I
denna studie ser vi en tydlig hierarki mellan vilka motivatorer som ar viktigast pa IKEA och
aven uppfattas bést av de anstallda. Man kan har tdnka sig att det, férutom IKEA:s motivatorval,
dven bero pa vilka motivatorer de anstéllda anser viktigt och bryr sig om. Om sa ar fallet, kan
detta relateras till Tampoes resultat dar mojlighet till personlig utveckling identifieras som den
viktigaste faktorn och pengar identifieras som den minst viktiga faktorn. Det &r en intressant
slutsats att dra da den starker Tampoes resultat, men detta bor framférallt undersokas vidare i
framtida forskning da denna studie inte tydligt skiljer pa betydelsen av en motivator for en
anstélld och dess paverkan pa den anstélldas motivation. Dar det senare ar det som undersokts

har.

Det verkar dverlag som att det inte finns nagon skillnad mellan grupperna nér det kommer till
motivation. Istallet pekar studien pa att antal arbetade timmar inte paverkar motivationen hos
de anstallda. Huruvida arbetsmotivation &r oberoende fran antal arbetade timmar behdévs mer
forskning for att faststalla, vilket denna studie efterfragar. Da denna studie enbart fokuserar pa
ett foretag ar det dven mojligt att antal arbetade timmar paverkar arbetsmotivation men att IKEA

lyckas dvervinna detta genom en stark foretagskultur vilket gor att anstéllda trivs pa jobbet.
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Kulturen kan dven gora att anstallda ser fram emot att ga till jobbet dar de trivs. Om sa ar fallet
ar det mojligt att utomstaende faktorer som kultur paverkar resultatet i denna studie. Viktigt att
poangtera ar dven att detta ar en beskrivande undersokning och inte gar att generalisera, istéllet

uppmuntrar vi till vidare forskning.
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BILAGOR

Bilaga A: Enkatundersokning

Vad har du for anstéliningsform?

a) Heltidsanstéllning

b) Deltidsanstéllning
Ungefar hur manga timmar jobbar du per manad? (inklusive Netwic)

a) 0-40 timmar i manaden

b) 41-80 timmar i manaden
¢) 81-120 timmar i manaden
d) 121-160 timmar i manaden

Nedan foljer ett antal pastdende om ditt arbete. Ange hur val du instdammer med dessa
pastaende.

a) Tar helt avstand

b) Tar i hog grad avstand
¢) Tar delvis avstand

d) Tveksam

e) Instammer delvis

f) Instdmmer i hog grad
g) Instammer helt

1) Mitt jobb erbjuder stora karriarmojligheter
2) Jag uppmuntras till aktivt soka mig vidare inom IKEA
3) Jag tycker att IKEA har en tydlig personlig utvecklingsplan for mig

4) Jag upplever att jag utvarderas och far kontinuerlig feedback pa ett satt som ar positivt for

min vidare utveckling

5) Jag uppfattar att mina chefer uppmarksammar nar jag visar framfotterna/anstranger mig lite

extra

6) Det finns stora mojligheter for mig att genomfdéra olika interna utbildningar for att 6ka min

kompetens
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7) Jag upplever att IKEA ger mig nya utmaningar i mitt arbete

8) Jag upplever att jag inte tillats géra misstag i mitt arbete

9) Jag upplever att jag kan framfora mitt missndje med olika situationer infor min chef

10) Jag upplever min arbetsroll ar véldefinierad och tydlig

11) Jag kénner att de interna utbildningarna som erbjuds for mig &r relevanta for min yrkesroll

12) Jag upplever att uppdateringar inom sékerhetsrutiner, produktinformation med mera sker

med tillracklig frekvens (tillrackligt ofta)

13) Jag upplever att jag som medarbetare far vara delaktig i besluts- och férandringsprocesser

rorande mitt arbete
14) Jag upplever att mina chefer inte tar mina idéer och férbattringsasikter pa allvar
15) Jag upplever att jag far ta stort eget ansvar for mina arbetsuppgifter

16) Jag anser att de ekonomiska beloningsformer som finns pa IKEA ér tillrackliga (ex IKEA

One Bonus)
17) Jag hade sett det som positivt med ett individuellt ekonomiskt beléningssystem

18) Jag upplever det som stressande nar vi genomfor olika tavlingar pa funktionen (ex Unicef
kampanj)

19) Jag hade 6nskat att jag kunnat paverka min 16n mer &n vad jag kan

20) Jag onskar att det hade funnits fler mojligheter for mig att paverka min 16n (i form av

exempelvis tavlingar, beldningssystem)



