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Sammanfattning

Motivation ar ett mycket overgripande begrepp. Néstan allt som vi minniskor gor, hur vi
uppfor och beter oss tros var motiverande. Varat beteende dr en verkan av den motivation som
vi kinner eller upplever 1 en viss situation, dock dr det allra vanligaste beteendet oftast
reflexer som vi gor (Wagner, 2003).

Abraham Maslow ir ett forekommande namn nédr man talar om motivation och nir vi
pratar om vad ménniskan olika behov och beteenden. Han var grundaren till modellen som
visar en behovshierarki hos méanniskan, ocksa kallad Maslows behovstrappa. Maslow menar
att vi alla kdnner olika behov och att vi agerar efter dessa. Arbetsmissig soker man sig till
kollegor for att skapa relationer, som vidare kan leda till starkare och meningsfull vinskap.
Som anstilld vill man kdnna omtanke fran och gemenskap med arbetskamrater och chefer.

Herzbergs motivationsteori handlar om motivationsfaktorer och, som han kallar det,
hygienfaktorer, vilket motsvarar de liagre nivaerna i Maslows hierarki, de grundliggande
behoven, trygghetsbehoven och behov av samhorighet. Sirskilt viktigt dr relationen mellan
chefer och anstidllda och samspelet mellan ménniskor dven om det inte har med arbetet att
gora.

I vidare studier anser teoretiker att vianskap pa arbetsplatsen dr en viktig del for de
anstidllda men dven for sjidlva verksamheten. Det vill siga att det skapas samhorighet och
samspel, vilket gor arbetet mer inspirerande. Till organisationens fordel blir de anstédllda mer
engagerade 1 sitt arbete och kédnner tillfredsstillelse for sina arbetsuppgifter (Sias och Cahill,
1998). Det &r vara virderingar och mojligheter som styr den inre driftkraften att vilja arbeta,
det dr kidnslomassigt nodvindigt hos varje individ att arbeta (Maccoby, 1991).

Denna undersokning dr grundat pa tidigare motivationsteorier dér jag har ldst mig till
information ur tidigare forskning. Jag har ocksa valt att undersoka narmare hur det forhaller
sig i verkligheten genom att utfora en kvalitativ metod pa ett foretag inom dagligvaruhandel,
for att fa en bra och uttommande undersokning.

Nagra av nyckelorden i resultat dr gemenskap, bra stdmning, Oppen och klar
kommunikation och en bra ledning, vilket ocksa dr en slutsats i detta arbete. Det rader en
mycket god arbetsgemenskap och stimning bland medarbetarna. De har ett gemensamt
tankesitt for hur en bra arbetsplats ska vara och se ut nir det handlar om att motivera sin
personal. De anser att det dr viktigt med en bra ledning som lyssnar och bryr sig och ger
mojlighet till eget ansvarstagande. Likasinnade chefer som medarbetare &4r en stark

bidragande del till bittre arbete och inspiration for ett bittre motiverat arbete vilket dr en
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vinande egenskap som genomskadar denna verksamhet. Det rader alltsa ppenhet och en bra

relation mellan dessa tva parter.
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1. Inledning
1.1. Bakgrund

I dagens foretagande finns det inte nagon uppifran som foreskriver policys om hur man ska
motivera sina medarbetare. Varje foretag och ledningsgrupp har diremot olika strategier om
hur de vill uppna en bra arbetsanda och hur de gor for att motivera sin personal pa basta
tankbara sitt. Entusiasm #r viktigt for att uppna ett framgangsrikt arbete. “Ett framgangsrikt
kvalitetsarbete kriver motiverade medarbetare” (Sievers, 2006 nr 6).

Enligt Sievers hidvdar Jorgen Oom, motivationsforeldsare, att det dr viktigt som ledare
att stdlla vissa krav pa sina medarbetare. Det pratas mycket om ledarskap men det dr minst
lika viktigt med medarbetarskap dér de anstéllda far kdnna sig behovda. Oom menar att om
man stiller krav pa medarbetarna blir f6ljden hogre status och det innebér att man kinner sig
stolt over sitt utforda arbete. De dr viktigt att man som ledare visar att alla kdnner sig
delaktiga 1 arbetet och vetskapen att de har ett gemensamt ansvar. Med detta skapas respekt
och tillit mellan medarbetarna och man kénner att det man gor blir bra resultat. I ett foretag
maste ledningen ocksa visa tydliga mal och strategier som maste foljas for att na det bista
resultatet. Oom menar ocksa att har man tydliga visioner och ett gemensamt intresse inom
verksamheten skapas ocksa en bra grund till motivation pa arbetsplatsen.

Den viktigaste delen till motivation &r trots allt att man som medarbetare bidrar med
nagot, alla maste ta ett eget ansvar. Motivation dr nagot som man hela tiden maste arbeta med

for att bibehalla ett gott arbetsklimat bade for foretaget och de anstillda.

”En orkester kan inte besta av 30 pianon, utan det behovs manga olika
instrument. Dirigentens ansvar dr att visa respekt for olikheterna och
formagan att fa alla att spela samma melodi. Han bestimmer melodin,
men det musikerna som spelar och bara gemensamt kan orkestern
erbjuda en skon musikupplevelse. Publiken kommer inte for att titta pa
hur dirigenten viftar med taktpinnen, det 4r musiken man vill njuta av”

(Sievers, 2006:14 nr 6).
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Det giller ocksa att ha den ritta mentala instédllningen till sitt arbete. Jorgen Oom menar att
det inte bara dr inom idrott och sport som den mentala biten &r viktig, den @r minst lika viktig
pa arbetsplatsen. Man maste vaga visa fram fotterna for att kunna vinna och i detta fall ta sitt
ansvar och verkligen gora sitt bésta i de arbetsuppgifter som man har pa arbetsplatsen for att

det ska leda till ett bra resultat och en konkurrenskraftig verksamhet (Sievers, 2006 nr 6).

1.2 Problemformulering

Motivationen hos de anstédllda dr viktigt for ett foretags utvecklingsprocess och vilja att
arbeta. Det ar viktigt att man, som ledare, ser till att sin personal dr motiverad att utfora sitt
arbete pa ett bra sitt. Att fora sin personal framat och visa vad man som féretag har for mal
och visioner ér en av de viktigaste delarna for en verksam organisation. Medarbetarna har en
mycket viktig roll, inte minst inom serviceinriktade foretag dar de dr ansiktet utat for
foretaget. For nagra arhundraden sedan ansags det att det var de skapande arbetena, som till
exempel skriddare och skomakare dir man foljde hela produkten till en firdig vara, som var
mer tillfredstillande arbete. Detta finns det dven manga teoretiker som tror idag (Hansen &

Orban, 2002). Detta arbete har tre syften vilket &r att ta reda pa:

e vad som motiverar en anstilld att ga till arbetet?
¢ vad som motiverar den anstillda till att vilja gora ett bra arbete?
¢ vad kan man som ledare/chef gora for att motivera sin personal?
- vad anser medarbetarna respektive cheferna vara viktigt nér det handlar om

arbetsmotivation?

1.3 Syfte och avgransning

Syftet med detta arbete dr att mer konkret se hur ett foretag arbetar med att motivera, bade ur
ett ledarskapsperspektiv och medarbetarperspektiv. Genom att pa ett fordjupande sitt fa en
inblick i ett foretags verksamhet och i deras arbete att motivera sin personal, far man en bittre

bild av vad motivation ocksa betyder i arbetslivet och i synnerhet pa just denna arbetsplats.

6(32)



2. Teoretisk referensram

Det finns manga olika motivationsteorier och visst skulle det vara littare att forsta och
implementera om det bara var en metod eller teori som var den &@nda ritta. Men det handlar
inte om vilken teori som &r den bista utan alla gar att komplettera med andra (Robbins, 2003).

I detta avsnitt behandlas nagra av de teorier som finns om motivation, bland annat
Maslow och Herzberg. For att kunna forklara vidare vad som giller inom arbetslivet foljer en
mer Oversiktlig syn pa motivation hos minniskan och vilka faktorer, som kan ténkas vara

bidragande till motivation till arbete.

2.1 Individens motivation

Motivation &r ett mycket overgripande begrepp. Nistan allt som vi ménniskor gor, hur vi
uppfor och beter oss tros var motiverande. Vart beteende 4r en verkan av den motivation som
vi kinner eller upplever 1 en viss situation, dock dr det allra vanligaste beteendet oftast
reflexer som vi gor. Det finns tva sidor av denna forklaring. For det forsta har motivation en
stimulerande effekt och den andra sidan &r att det leder till olika mal som sitts upp.
Klassificeringar av motiv kan vara manga och dr ndstan omdjliga att halla isiar (Wagner,
2003).

Wagner anser att begreppet motivation kommer fran en mekanistisk synvinkel, da man
pratar om drivkraft, men det har ocksa anvinds i termer som sjdlvstyrning, da det mer handlar
om att méinniskan anses gora egna val. Dock har uppfattningen for den ménskliga drivkraften
varit dominerande, alltsa den mekanistiska synen pa ménniskans beteende. Blickar man
tillbaka i tiden i psykologins historia och ser pa den tidens uppfattningar, sa ansag man redan
da att individernas motivation framkallades av vissa inre drifter. Instinktteoretikern
Mcdougall definierade en instinkt som nagot #rftligt eller medfott, det vill siga minniskans
bendgenhet att uppfatta saker och ting, utfora handlingar och kénna (Wagner, 2003).

En annan mycket vilkind instinktteoretiker, Freud, menade att motivation handlar om
tva energikillor sa som livsdriften och dddsdriften. Med detta menade han att det &r de
undermedvetna drifterna som driver ménniskan till vissa saker. Freud anser alltsa att
minniskan egentligen inte vet hur dessa inre krafter fungerar eller hur vi ska anvéinda dem.
Med detta sagt dr alltsa motiven forutbestimda fastin Mcdougall menade att motiven kunde

fa en annan innebord genom mognad. Medan Freud och hans teorier pekade pa att vart
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agerande i det dagliga livet inte har nagot samhorighet med véra spontana motiv. Dirmed
dven som Wagner sédger att ”olika ménniskor verkar drivas av olika motiv”’ (Wagner, 2003).
De moderna teorierna om detta dmne fortsitter att bygga vidare pa tidigare teorier med
inriktning inom den mekanistiska aspekten hos minniskan. Hér anvinder man alltsa “drift”
for att forklara att de handlingar som man utfort dr foljden av ett motiverande tillstand dar

kédnslorna dr en betydande faktor (Wagner, 2003).

2.2 Behovstrappan

Abraham Maslow ér ett forekommande namn nédr man talar om motivation och nér vi pratar
om médnniskan olika behov och beteenden. Han var grundaren till modellen som visar en
behovshierarki hos méanniskan, ocksa kallad Maslows behovstrappa. Maslow menar att vi alla
kdnner olika behov och att vi agerar efter dessa. Alltsa att vi beter oss efter det som vi anser dr
viktigast 1 olika situationer, kénslan av vissa behov vixer och fungerar som ett styrmedel for
hur vi senare utrycker oss 1 ett visst beteende. Med detta havdar Maslow att motivationen i
grund och botten hirstammar fran ménniskans olika behov som uppstar, det blir ett motiverat
handlande. Oftast sker denna motiverande handling da det uppstar ett obehag, men kan dven
vara en behaglig kdnsla. Dock menar Maslow att motivation uppstar da vi ska forsoka
tillfredstédlla vara behov genom att forsoka minska pa spianningen eller det obehag som vi
kidnner. Det har att gora med de olustiga behoven i ménniskan kropp, som vi forsoker
kontrollera genom vissa handlingar (Hall, 2002).

Maslows behovshierarki stiller upp ett system for hur vi ska kunna forsta vart agerande
och vara behov. Han kategoriserar det i nagra grundldggande steg dar det &r en hierarkisk
uppbyggnad. Det dr inte forrdn det underliggande behovet ir tillfredstéllt som vi kan bygga
vidare och ta steget upp till nésta niva. I denna modell beskrivs fem olika steg for de
ménskliga behoven. Till de fysiologiska behoven, vilka ocksa &r grundldiggande behov hos
ménniskan, hor fysisk tillfredstillelse och trygghet. Da handlar det om somn, sexualitet och
energi 1 form av mat respektive att man soker trost, lugn och sdkerhet (Wagner, 2003). Till de
grundliggande behoven hor till exempel sadana enkla saker som bostad, mat och de andra
sjalvklara “basnodvindigheterna”. Dock kanske det inte &r sa sjalvklart i andra lander eller for
andra kulturer (Hall, 2002 s.16).

I det sa kallade trygghetsbehovet hos minniskan menar Maslow att vi forsoker forsvara

oss for vissa risker, som kan uppsta i det dagliga livet och ddarmed blir vart intresse att soka
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efter sikerhet och ordning. Arbetsrelaterat vixer hir intresset for olika formaner som
foretagen kan ge de anstillda. Det kan vara trygg arbetsmiljo, prestationsnormer, ersittningar,
forsdakringar och pensionsplaneringar (Hall, 2002).

I de foljande tva Gvre stegen beskrivs de psykologiska behoven, vilket innefattar kirlek
och aktning. Kirlek syftar till gruppgemenskap och kénslan av att man vixer tillsammans
med andra. Det handlar om férmagan att kunna samarbeta och kénna virme fran andra. Det
finns ett tydligt samband mellan delaktighet och motivation nir det géller att utfora ett arbete.
Liksom Maslow menar dven Ohlsson (1994) att nir de anstéllda kdnner sig delaktiga och har
en gemenskap med sina medarbetare blir de motiverade till ett engagemang for sina uppdrag.
Kinslan av att bli sedd och att man fyller en viktig funktion pa arbetsplatsen &r av stor
betydelse for méanniskan och det skapas ett fortroende (Ohlsson, 1994). Niar dessa behov ar
tillfredstéllda soker vi oss till andra motiv, vilket handlar om sjdlvfortroende och sjédlvkinsla.
Att kunna respektera sig sjdlv. Det, som Maslow menar att vi ménniskor egentligen stridvar
efter, dr toppen av denna hierarkiska modell da man talar om sjélvforverkligande. Det dr “den
ménskliga motivationens hojdpunkt” och vi befinner oss da pa ett mer personligt plan dn den
grundldggande nivan (Wagner, 2003, s.9). Inom sjidlvforverkligande forklaras nyfikenheten,
maximalupplevelser och behovet av att ha en meningsfull sysselsittning och motivation for
ett produktivt liv. Ménniskan drivs hela tiden av vissa motiv, sa som sociala, sjdlvintegrerande
och kognitiva motiv och ddrav uppstar motivation till att tillfredstélla dessa.

De grundldggande behoven kan kopplas till arbetslivet da det i stéllet handlar om att fa
en Okad inkomst, undvika bekymmer och forsoka fa mer ledig tid och inte minst bra
arbetsforhallanden. Dock har dessa behov inte nagon direkt anknytning till det egentliga
arbetet utan det dr ett mindre moget handlande i jamforelse till andra beteenden som har att
gora med arbetet.

Liksom det grundliggande behovet dr inte trygghetsbehoven sérskilt relaterat till just
arbetet. Man menar att dessa behov tenderar att konkurrera med de krav som stills pa arbetet i
stéllet for att vara ett komplement. Detta for att de arbetsbeteenden som kan vara mer benédgna
att tillfredstilla de behov av trygghet, kan vara mindre flexibla, osjdlvstindiga, visa omoget
beteende och inte alls vara lika kreativt. De sdgs ocksa att trygghetsbehoven stottar och
gynnar de personliga malsittningarna mer dn de visioner som organisationen har om det

skulle uppsta konflikt (Hall, 2002).
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Som tidigare ndmnt handlar det om att man forst ska tillfredstilla de underliggande
behoven for att kunna kldttra vidare i hierarkin. Med detta menar Maslow att nir dessa
trygghetsbehov ér uppfyllda blir man mindre sjdlvupptagen och kan da borja tinka pa andra,
man inriktar sig mer pa andra ménniskor. Det vill sdga att man soker sig till andra for att
kunna bygga upp betydelsefulla relationer for att kiinna sig omtyckt och godtagen. Minniskan
har hir ett behov av samhorighet med andra, att kiénna sig delaktig i nagot och vara en del i en
organisation. Arbetsméssigt soker man sig till kollegor for att skapa relationer, som vidare
kan leda till starkare och meningsfull vinskap. Som anstilld vill man kidnna omtanke fran, och
gemenskap med arbetskamrater och chefer (Hall, 2002).

Vidare soker sig ménniskan till allt hogre ambitioner. Nir den enskilde kinner sig
delaktig och en del av verksamheten forsoker de finna tillfredstillelse da yrkesskickligheten
spelar in. De har nu ett storre behov som Maslow kallar for ”Jag-kinsla”. Man soker efter
kinslan att kiinna sig synnerligen utvald, behdvd. Det handlar om att man vill visa andra vilka
personliga kunskaper och kompetenser man har och som man kan erbjuda organisationen.
Detta ska sedan utoka mojligheterna till mer ansvartagande arbete eller hogre befattning.
Karridirmojligheterna ska vidgas. Detta behov av uppmérksamhet frimjar méanniskan att vilja
gora ett bra arbete, det blir ett motiverat handlande. P4 denna niva blir det ett mer moget och
kreativt beteendet, som ir starkt anknutet till arbetet. Dock kan det vara svart att bibehalla
detta behov da det kriavs mer fran alla parter. Det giller att alla samarbetar.

Toppen pa denna hierarkiskt uppbyggda pyramid, didr Maslow beskriver ménniskans
olika behov och beteenden, handlar om sjilvforverkligande. I detta stadiet vill man prova sin
formaga. Det vill sdga att det handlar om behov av mer utmaning och kreativitet for att kunna
kinna tillfredstillelse och resultat pd personlig nivd. Aven detta 4r mer knutet till sjilva

arbetet dér ett mognare beteende rader (Hall, 2002).

2.3 Tvafaktor teorin

Maslow dr en motivationsteoretiker som inriktar sig pa motivationens egentliga hirkomst,
medan Fredrick Herzberg uppmérksammar det som &r kéllan till motivationen for utférandet
av ett arbete. Han anser dock att arbetsmotivationen paverkas av liknande behov som Maslow
redovisar 1 sin teori, men Herzbergs teorier visar att endast “Jag-kdnslan” och
sjalvforverkligandet dr behovsfaktorer. Det vill sdga att det 4r det som motiverar ménniskan

att gora ett bra arbete, alltsa att kunna utfora ett effektivt arbete. Dessa tva nivaer dr enligt
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Herzberg det som skapar arbetsmotivation och upphov till arbetstillfredsstéllelse. Blir dessa
behov uppfyllda mojliggor det till ett mer erfaret och optimalt arbetsutforande och ddrmed har
det direkt samband med arbetet (Hall, 2002).

Herzbergs motivationsteori handlar om motivationsfaktorer och, som han kallar det,
hygienfaktorer, vilket motsvarar de liagre nivaerna i Maslows hierarki, de grundliggande
behoven, trygghetsbehoven och behov av samhorighet. Sirskilt viktigt dr relationen mellan
chefer och anstillda och samspelet mellan ménniskor, &ven om det inte har med arbetet att
gora (Hall, 2002).

Motivationsfaktorerna handlar om hog arbetstillfredsstéllelse till sina uppgifter medan
hygienfaktorerna handlar om missndje och inte motivation till just arbete, alltsa som i sjédlva
verket inte giller arbetet. Med de sa kallade hygienfaktorerna kan man alltsa inte visa att de
anstédllda skulle arbeta effektivare fastin det ger upphov till viss tillfredstillelse, men dock

inte 1 arbetet.

Sjalv-
forverk-
ligande

Jag-kénsla \

Samhérighet

1 Trygghet \ s Hygienfaktorer

/ Grundlaggande behov

> Motivationsfaktorer

En jamforelse mellan Maslow (till vinster) respektive Herzberg (till hoger) och deras teorier

(Hall, 2002:19).

2.4 Motivation till att arbeta

En studie visar att kamratskap pa arbetsplatsen kan fa en positiv effekt pa den anstilldas
instéllning till arbetet (Sias och Cahill, 1998). Med detta sagt dr det inom manga yrkesomraden,
som arbetsplatsen blir som en andra familj. Det ségs att arbetet har blivit en del av oss och att
minniskor kan identifiera sig med sitt arbete (Yerkes, 2003). Arbetet tar upp en stor del av
individers liv och ddrmed kan det vara svart att halla isir det som upplevs pa arbetet
respektive i det vardagliga livet om vad som ir tillfredstillande. Det &r alltsa ett stindigt
utbyte mellan vad som sker pa arbetet och i det privata livet. Den enskilde individen paverkar

arbetet och arbetet paverkar médnniskan. Alla har ansvar for att kamratstodet ska utvecklas pa
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arbetsplatserna. Det dr forutsittningen for att arbetsinsatserna och arbetsklimatet ska bli bra
(Ohlsson, 1994).

Sias och Cahill (1998) anser i sin studie att vinskap pa arbetsplatsen ir en viktig del for
de anstillda men dven for sjdlva verksamheten. Det vill sdga att det skapas samhorighet och
samspel, vilket gor arbetet mer inspirerande. Till organisationens fordel blir de anstdllda mer
engagerade 1 sitt arbete och kédnner tillfredsstillelse for sina arbetsuppgifter (Sias och Cahill,
1998). Maslow menar att det handlar om formagan att kunna samarbeta. Det &r de psykologiska
behoven vi minniskor har, vilket innebdr kirlek och aktning. Kirlek syftar till
gruppgemenskap och kénslan av att man vixer och utvecklas tillsammans med andra (Hall,
2002).

Som tidigare namnt dr arbetet en viktig del i ménniskan liv och det blir mer och mer
tydligt att vi kan identifiera oss med vara arbeten. I vart arbete forsoker vi ge uttryck for oss
sjdlva och visa engagemang. Det dr vara virderingar och mgjligheter som styr den inre
driftkraften att vilja arbeta, det dr kénsloméssigt nddvindigt hos varje individ att arbeta
(Maccoby, 1991). Vidare menar Maccoby att det handlar om att ge uttryck for sin
personlighet, fruktan och sina visioner.

Med denna teori om sjdlvstyrande motivation menar dessa teoretiker att de, som har
sadana arbeten diar de far mojlighet att sjdlva styra, har en storre positiv instidllning till sitt
arbete och att de upplever hog arbetstillfredsstillelse. I motsats till detta anser de att personer,
som med arbetsuppgifter ddar motivationen blir kontrollerad av yttre faktorer tenderar att ha en
lagre grad av tillfredstillelse till sina arbetssysslor (Gagné och Deci, 2005). Det handlar ocksa
om lamplig “passform” for just det arbete som man arbetar med. Gustavsson (1998) visar i sin
studie att man istéllet for att forespraka bra eller daligt arbete kan koncentrera sig pa hur vil
individen passar for ett visst yrke/arbete. Gustavsson hidvdar att teoretiker anser att den
minskliga passformen och arbetstillfredsstéllelse har ett samband. En del minniskor ar
lampade for mer fysiska arbeten medan andra ett mer intellektuellt arbete och dirmed
upplever man arbetstillfredsstillelse pa olika sitt. De &r individens formaga, intelligens,
personlighet, motivation och de demografiska faktorerna (kon, alder, utbildning) som har

betydelse (Gustavsson, 1998).

2.4.1 Den psykosociala arbetsmiljon

Gedin-Erixon (1992) tar upp nagra viktiga aspekter om vad som giller for en god arbetsmiljo
enligt arbetarskyddsndamnden. Det handlar om egenkontroll, positiv arbetsledningsklimat, att

man ska kéinna stimulans i sitt arbete, god gemenskap med arbetskamrater och en arbetsborda
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som betraktas som lagom (Gedin-Erixon, 1992). Dessa fem aspekter syftar alltsa till en bittre
psykosocial arbetsmiljo och dr darmed dven bidragande faktor till en béttre arbetsmotivation
hos de anstillda. Alla méanniskor har ett behov av att kunna ha ett inflytande nir det giller sitt
arbete och sina arbetsuppgifter. For ett motiverande arbete har ménniskan ett behov att sjilv
kunna paverka sin situation for att kunna na ett gemensamt uppsatt mal. Som arbetsgivare ska
man tidnka pa att lata arbetstagarna far ta egna initiativ och att detalj- styrning/kontroll &r
nagot som dr forstorande for medarbetarnas motivation.

For att det ska bli ett bra arbetsledningsklimat dr det viktigt att den ndrmsta chefen &r
aktivt intresserad av att motivera sina medarbetare. Det dr han eller hon som ger karaktir pa
staimningen mellan arbetstagare och arbetsgivaren. Som arbetsledare ska man ge tydliga
riktlinjer och dven kunna erbjuda medarbetarna de hjdlpmedlen som behdvs for att de ska
kunna genomféra de arbetsuppgifter som tilldelats. En arbetsledare ska ha ett stort intresse for
att medarbetarna ska kunna vidareutvecklas.

For att den psykosociala arbetsmiljon ska bli fullstindig menar Gedin-Erixon (1992) att
det ska finnas stimulans i arbetet och det ska kéinnas utvecklande. Det dr utmaningar som kan
leda till personlig utveckling i och med att det stéirker sjdlvkénslan hos individen.

Liksom Maslow menar om att alla ménniskor &r 1 behov av gemenskap (Hall, 2002)
hidvdar dven arbetarskyddsnimnden, enligt Gedin-Erixon, att kontakt, samhorighet och
gemenskap dr nagra av ménniskans storsta behov och om dessa uppfylls kan det dirmed leda
till motivation. Detta dr lika viktigt for chefer som for arbetstagare. Det anses dock vara
arbetsgemenskap som &r den storsta kéllan till arbetstillfredsstéllelse.

Ett arbete ska innebidra en “lagom” arbetsbelastning, det vill sdga att utmaningarna ir
hanterbara i uppkommen situation (Gedin-Erixon, 1992). Det maste finnas en balans. Ingen
mar bra av att det stills for hoga krav, vilket kan leda till stressade situationer, dock mar man
inte heller bar 1 ett kravlost samhille (Gedin-Erixon, 1992).

I en artikel om en liten livsmedelsbutik vid namnet Wild Oats, menar Hise att dgarna
anser att personalen ar ett mycket viktigt led for en bra verksamhet. For att fa entusiastiska
och motiverade medarbetare ser de nu till att skicka ut enkiter tva ganger per ar for att ta reda
pa vad de anstillda tycker om sin position pa arbetsplatsen. Detta ocksa for att dven cheferna
ska kunna fa feedback for att forbittra situationen, som kan leda till ett mer motiverat arbete
hos de anstéllda.

”In our business we need to keep our staff happy because they re the first line of defense

when customers some into the store” (Hise, 1994). I denna artikel menar dgarna att dessa
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enkiiter som medarbetarna fyller i spelar en stor roll for nya idéer som skapas och det hjélper
till sa att det inte genererar till att bli ett glapp mellan arbetstagare och cheferna.

Enligt en artikel ddar man har studerat hur man kan motivera skoterskor eller
vardbitriden handlar det mycket om att ldra kiinna sin personal. Hir menar professorerna Zofi
och Meltzer att fastin pengar kan vara en stark bidragande del till varfér ménniskor arbetar dr
det trots allt inte den framsta faktorn till motivation. Som chef kan man gora en lista pa vad
man sjilv tror kan tdnkas motivera de anstillda. Det dr viktigt att man bryr sig om hur
medarbetarna kdnner och tidnker, att man ser till varje individ och anpassar efter dennes
behov, man ska veta att en motivationskilla passar kanske inte till alla. Det handlar om att
kénna igen och visa uppskattning for det arbete som de utfor. Som anstélld vill man att det ska

finns mojlighet till utveckling (Zofi & Meltzer, March 2007).

2.5 Sammanfattning

Det finns manga olika teorier om vad som gor oss ménniskor motiverade. Enligt Wagner
(2003) finns det tva sidor som kan forklara motivation. For det forsta har motivation en
stimulerande effekt och den andra sidan dr att det leder till olika mal som sitts upp, det
handlar om att ménniskan styrs av en drivkraft (Wagner, 2003). Maslow menar att vi alla har
grundlidggande behov for att kénna oss tillfredstidllda som i sin tur gor oss motiverade att
arbeta. Behoven vixer och fungerar som styrmedel for ett motiverat beteende (Hall, 2002).
For att man ska kunna kidnna sjdlvforverkligande maste de grundliggand behoven vara
uppfyllda liksom behovet av trygghet, samhorighet och Jag-kédnsla. Detta ar lika viktigt 1 det
privata livet som 1 yrkeslivet (Hall, 2002). Nirliggande till Maslows behovsteori anser
Herzberg att det finns motivationsfaktorer som handlar om arbetstillfredsstéllelse och vidare
dven olika hygienfaktorer, som motsvarar Maslows grundliggande behov, men som inte har
nagon storre anknytning till sjdlva arbetet (Hall, 2002).

Vidare anser teoretikerna Sias och Cahill (1998) att vinskap pa arbetsplatsen &dr en
viktig del for de anstillda. Det ska finnas samhorighet och samspel som leder till ett bittre
engagemang (Sias och Cahill, 1998). Maslow menar ocksi att det handlar om férmagan att kunna
samarbeta med sina medarbetare. Ménniskan har ett behov av kirlek och aktning vilket syftar
till gruppgemenskap och kinslan av att man vixer och utvecklas tillsammans med andra
(Hall, 2002). Att man ska kunna ge uttryck for sin personlighet, fruktan och sina visioner. Det
ar nodvéndigt for ménniskan att arbeta da vara virderingar och mojligheter styr den inre

drivkraften att vilja arbeta (Maccoby, 1991). Arbeten dir det finns mojlighet till att sjdlv styra
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Over vissa arbetsuppgifter anses vara mer motiverande och bidrar till hogre
arbetstillfredsstillelse (Gagné och Deci, 2005).

En summering for en god arbetsmiljo handlar om egenkontroll, positiv
arbetsledningsklimat, att man ska kinna stimulans i sitt arbete, god gemenskap med

arbetskamrater och en arbetsborda som betraktas som lagom (Gedin-Erixon, 1992).

15(32)



3. Metod

I detta kapitel forklarar jag ndrmare hur jag har gatt tillviga i denna undersokning. Jag
kommer att tydliggora val av metod, urvalsarbetet, utforande av intervjuer samt hur jag med
hjélp av dessa kopplat det till arbetet for att fullgora syftet. Sedan kommer jag att avsluta med

en metoddiskussion for kritisk granskning av metoden.

3.1 Val av metod

Denna undersokning dr grundad pa tidigare forskning dér jag har valt ut relevant litteratur
angaende motivation och dess olika teorier inom omradet. Jag har valt att utféra en kvalitativ
metod i form av intervjuer. En kvalitativ studie ger chansen till flexibilitet och frihet vilket
gor att man kan gora en mer djupgaende och uttommande undersokning (Strauss och Corbin,
1998). Med denna uppsats ville jag gora en undersékning om motivation pa arbetsplatsen pa
ett och samma foretag. Personligen bedomdes att intervjuer var den bésta metoden for mitt
slutliga resultat. Med detta anser jag att det blir mer information att arbeta med och som jag
sedan kan aterkoppla till den teoretiska referensramen i uppsatsen. Jag har fraimst anvint mig
av strukturerad intervju metod dir jag pa min intervjuguide (bilaga 1 och 2) har fasta fragor
till respondenterna. Dock har de dven varit nagra 6ppna, obestimda fragor som det &r i
kvalitativa intervjuer da man bara har ett amnesomrade forbestamt (Johansson & Svedner,

2006).

3.2 Urval

Som underlag for detta arbete har jag gjort en undersdkning inom en dagligvaruhandel. I valet
av bransch och foretag har det intresserat mig forst och framst for att det dr véldigt manga
som arbetar inom denna bransch. Sedan tror jag att det 4r manga som hamnar dir av slumpen
pa grund av att man inte behover nagon direkt utbildning fran borjan. Manga kanske soker sig
till denna bransch, till en borjan i alla fall, for att det ofta &r ett stort antal personer som
arbetar ddr och det behovs folk. Det kanske dr hog personalomsittning. Detta gor det
intressant att se vad det dr som gor att de vill stanna och arbeta kvar.

Jag har intervjuat sju personer sammanlagt, #garen, butikschefen och fem
butiksarbetare. Denna organisation bestar av en dgare, en butikschef och ca 30 medarbetare

inkluderat tillsvidareanstillda och extrapersonal. Agaren och butikschefen var forbestimda
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for intervjun for att kunna undersoka ur ett ledarperspektiv medan urvalet av
butiksmedarbetarna, gjordes pa plats pa foretaget av chefen. I denna studie har jag intervjuat
bade kvinnliga och manliga arbetstagare, som ir tillsvidareanstidllda. Dock #r denna studie
konsblind och likasa nir det giller de intervjuades alder.

Mitt urval dr kopplat till syftet i arbetet, da jag har inriktat mig pa ett och samma foretag
for att gora en begrdnsning. Jag har inte for avsikt att méta generellt hur motivationen ser ut
pa arbetsplatser utan har inriktat mig pa att gora en ndrmare undersokning och se hur det
forhaller sig i verkligheten. Detta for att vidare kunna reflektera om detta @mne mellan

medarbetare och chefer inom en och samma verksambhet.

3.3 Genomforande

Innan utférandet av intervjuerna gjordes en intervjuguide (bilaga 1 och 2) dir jag delade in
fragorna i olika omraden, baserat pa teorigenomgangen for att det sedan skulle bli mer
strukturerat for vidare arbete. Intervjuguiden varierade lite i sin utformning for medarbetarna
respektive cheferna for att i resultatet kunna behandla mina fragestillningar.

Den forsta kontakten med foretaget var genom telefon med butikschefen dir jag
forklarade mycket noggrant vem jag var och vad jag skulle gora. Han var positiv till min
forfragan och jag blev mycket vil bemétt. Vi bestimde ett mote for genomforande av forsta
intervjun. Jag blev lika vil bemétt pa plats som i telefonen. Alla sju intervjuer dgde rum pa
arbetsplatsens kontor. Det var en relativt lugn miljo dir vi befann oss men det var dock inte
helt ostort. Den interna telefonen fanns inne pa detta kontor och ibland skulle nagon
medarbetare passera men da gjordes kortare pauser.

For en bittre dokumentation av intervjuerna har jag anvént mig av bandspelare som gor
det enklare att senare skriva ner intervjuerna och sedan analysera det insamlade materialet.
Nir en intervju utfors med ljudinspelning kan det bli svart att slappna av for vissa individer
(Ely, 1993, s 92) men i de intervjuer jag hade forklarade jag mycket noggrant vad mitt
dandamal var och att bandspelaren endast var for min egen rikning. Till en borjan var det lite

spant men jag upplevde att det inte tog sa lang tid for dem att kinna sig avslappnade.

3.4 Databearbetning

I min analys av resultatet har jag jamfort de anstélldas asikter och synpunkter med chefens
respektive dgarens. Speglar de anstélldas tankar med chefernas? Med detta har jag kunnat

koppla samman vilka likheter och olikheter som finns i frigan om motivation inom foretaget.
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Det handlar om hur de skiljer sig mellan dessa kategorier med hjidlp av olika
motivationsteorier, som jag bearbetar 1 den teoretiska delen av arbetet. Dér behandlar jag vissa
variabler som samhorighet, arbetstillfredsstéllelse och meningsfullt arbete. For att enklare
kunna hantera data har jag skrivit ner intervjuerna, dock inte helt ordagrant. Jag har delvis
anvint mig av Grounded Theory i analysarbetet da jag med hjélp av kodning bearbetat den
insamlade data for att ldttare ocksa kunna se samband mellan de olika kategorierna,

arbetsgivare respektive arbetstagare (Strauss och Corbin, 1998).

3.5 Metoddiskussion

I denna uppsats dir det vetenskapligt ska undersokas inom ett omrade handlar det mycket om
tillforlitlighet. Med detta menar man inte bara sjilva uppliagget av tillvigagangssittet som
gjorts utan dven hur all data har analyserats, de intervjuades delaktighet, hur man som
forfattare bearbetar sina teorier och slutsatser som formar hur upplidgget utformas i hela
forloppet av arbetet (Ely, 1993).

Hur kan man veta att detta verkligen stimmer i forhallande till vad som &r sagt och hur
det egentligen #r pa foretaget? Visst kan det vara sa att manga inte vill beritta for mycket eller
inte tycker om att bli intervjuade om hur de upplever situationen pa sin arbetsplats. Dock
menar Christensen (2007) att om man &r klar och tydlig med att berdtta om att det rader
anonymitet kan det hjilpa till att det blir en mer avslappnad stimning. Detsamma giller dven
ljudinspelning. Det &r viktigt att forklara vad som kommer att framga i arbetet (Christensen,
2007). Jag har varit tydlig med att forklara mitt syfte infor varje intervju och dven informerat
deltagarna om vad som kommer att dokumenteras i1 mitt arbete och att undersdkningen ir
konfidentiell, dock kommer har jag forklarat att det kommer finnas med att jag tagit hjélp 1
undersokningen av en dagligvaruhandel.

Arbetets troviardighet handlar om metoden och tekniken som anvidnds under hela
arbetsgangen. Fragan dr om det dr nagot som skulle goras annorlunda om undersokningen
skulle goras om. I intervjuprocessen anser jag att det finns vissa brister. Fastdn man vet hur en
bra intervju ska genomforas ér det ldtt att komma in i vissa intervjuféllor (Ejvegard, 2003).
Det som varit mindre bra &dr att jag i vissa fragestdllningar pratade mer sjdlv nir
respondenterna inte hade utforliga svar, vilket intrdffade i vissa situationer 1 intervjuerna.
Vidare stéllde jag fragor dir respondenten svarade med endast ja eller nej och inte heller
stillde jag nagon foljdfraga till dessa fragor. Dessa brister kan medfora att tillforlitligheten
minskar. Likasa nér det intrédffade att jag stéllde tva fragor samtidigt vilket medfor att svaret

inte blir lika tydligt eller uttommande.
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Urvalet av butiksmedarbetare, som gjordes nédr jag var pa plats, utrdttades av
butikschefen och detta kan leda till att resultatets tillforlitlighet minskar till skillnad fran om
jag hade valt ut dem sjidlv da jag inte hade nagon kdnnedom om vilka personerna var. Med
denna metod for urvalet av medarbetarna kan resultatet paverkas, da de kan uppleva stress i
och med att de inte var informerade i forviag sa som butikschefen och dgaren var. Men om jag
hade gjort ett forbestamt val kanske dessa respondenter hade forberett sig pa hur eller vad de
skulle svara och det skulle i sin tur minska undersokningens trovirdighet. Dirfor var det dock
bra med min urvalsprocess att lata butikschefen vilja ut personer till intervju.

Man kan stiélla sig fragan varfor jag inte har intervjuat alla? Detta pa grund av att inte
vilja gora arbetet for stort och darmed valt endast ett fatal att intervjua. Alla dessa faktorer kan
leda till att tillforlitligheten minskar, men att de svar som jag har fatt dr desto utforligare och
mer visentliga och forklarar det som jag velat och varit mitt syfte med undersokningen.

I intervjuerna handlar det om att vara neutral och tydlig i sina fragestillningar vilket
innebdr att den som intervjuar ska vara uppmuntrande men kunna halla sig pa avstand fran att
stilla ledande fragor (Ejvegard, 2003). Pa de intervjuer som utfordes var intervjuguiden till
stor hjélp, dir kunde jag stodja mina egna foljdfragor om det pa nagot sitt inte svarade pa

fragan.
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4. Resultat och analys

I detta avsnitt forklaras de anstdlldas arbetsmotivation och deras virderingar angaende
motivation och hur de uppfattar sin position pa foretaget. I resultatet behandlas bade
arbetstagarnas perspektiv och ledarnas perspektiv och vad de anser dr centralt for ett foretag
med bra arbetsmotivation. Det kommer att handla om de sociala standpunkterna i arbetet och
vidare hur ledningens ansvar paverkar och vad som anses vara en bra arbetsplats betriffande
den psykosociala arbetsmiljon.

Genomgaende i resultatet kommer dven en analys, som ir kopplat till den teoretiska

delen av arbetet och @ven viktigare delar fran annan litteratur, som &r av stor relevans.

MOTIVATION

I

Sociala
aspekter

En bra
arbetsplats

Kommunikation

o Oppenhet Trygghet i
Salllnhorlghel: Ansvar arbetslaget samt
och gemenskap Utveckling trivsel och

Uppmuntr arbetsmiljo

Figur 1, Overblick pd resultatet

4.1 Sociala aspekter

Till det sociala i arbetslivet hor samhorighet med arbetskamrater och chefer. For
respondenterna dr arbetet en stor del av deras sociala liv och att det dr en killa till lycka.
Nagon svarade att de tyckte att det dr lycklig pa jobbet. En annan menar pa att det &r roligt.
”Jag tycker det dr vildigt roligt och det tror jag faktiskt dr just for det hér stéllet, vi har en
sadan bra sammanhallning”. Maccoby (1991) menar att det dr vara virderingar och
mojligheter som styr den inre driftkraften att vilja arbeta och det ir kdnsloméssigt nddvindigt

hos varje individ att arbeta (Maccoby. M, 1991). Vidare ansag nagon att det dven &r viktigt
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for forsorjningen. Dock var det endast en av de svarande som menade att det var for pengarna
som denne arbetade.

Det visade sig ocksa att det ger dem mojlighet till frihet och att kunna sta pa egna ben,
att inte behova vara beroende av nagon annan. Det var Gvervigande dir respondenterna
menade att det var en del av livet. Dock ansag en av deltagarna att det inte betyder mer #n att
det bara dr ett jobb. Detta fyller Maslows grundliggande behov i1 form av trevliga
arbetsforhallanden som ger fysiskt vélbefinnande samt att det dven ger trygghet i form av en
inkomst for att kunna uppfylla behoven av basndodvindigheter enligt Maslow (Hall, 2002).

Samhorighet anses vara vildigt god pa detta foretag. Samtliga respondenter upplever en
mycket god gemenskap mellan arbetskamrater och chefer. Cheferna dr mycket lyhorda och tar
till sig det som de anstidllda har att sdga, vilket dr viktigt for ett fortsatt bra arbete inom
verksamheten. De ger varandra stéd och uppmuntran for de utférda arbetena. Denna del ér,
enligt Maslow viktig for minniskans behov till motivation och for att kunna kénna
sjalvforverkligande maste denna niva vara tillfredstélld (Hall, 2002). Respondenterna anses
vara eniga om att uppna en hog grad av samhdrighet vilket ger en 6kad chans for foretaget att
ha en god arbetsmotivation. Kénslan av att vara uppskattad och accepterad av sina
medarbetare betyder mycket for varje enskild individ och didrmed en stor faktor till
arbetstillfredsstéllelse. (Hall, 2002) Det handlar om det emotionella stodet, som Karasek
menar 4r att ménniskan har ett behov av att kinna omtanke fran andra samt fa bekriftelse fran
vara sina arbetskamrater sa att man vet att de bryr sig. Det virderande stddet dr viktigt da man
far feedback och det vill sdga bade positiv och negativ. Detta ska vara dmsesidigt mellan
arbetstagare och ledning (Eriksson & Larsson, ur Arbetslivet, 2002). I detta fall dr kunderna
en hog motivationskilla, da de anstillda upplever att de far en positiv feedback fran dem.

Respondenterna anser att glidjen med att arbeta dr métet med minniskor, att man trivs
med sina medarbetare och att det hela tiden blir nya utmaningar. De ansag ocksa att en stor
del till att arbetet dr att gora andra manniskor glada och att fa bra kontakt med kunderna. "’Jag
dlskar att jobba, triaffa mycket folk och trevliga kunder. Kunderna betyder mycket. De
motiverar mig att gora ett bittre arbete”. Enligt Hawthornes studier blir vi ménniskor alltsa
mer produktiva om vi har en positiv instillning till arbetet. Det handlar om minniskans
arbetsmoral och det gor att det blir en hogre grad av arbetstillfredsstéllelsen (Latham, Gary P.
2007).

”Motet med ménniskor, utmaningar, kinna att jag klarar av det. Yes,
idag har jag gjort en bra dag. Niar man kan skapa nagot. Det behover

inte vara att man producerar utan nir man skyltar upp det eller lagger
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fram det, sa att det tilltalar ndgon annan och den personen koper det
av mig. Gora andra glada. Jag tror att folk blir glada nédr de koper
nagot och da blir jag glad”.

Maslow ndamner behovet av att tillfredstélla Jag-kénsla och sjalviorverkligande. Han menar att
minniskan vill skapa och lyckas med sina arbetsuppgifter. Detta framhévdes att vara uppfyllt

hos respondenterna dock pa olika sitt men att kdnslan var densamma (Hall, 2002).

4.2 Kommunikation

Genom vissa motivationsteorier har vi ldrt oss att motivation kommer fran att ndgon skapar
forutséttningar for andra, som i sin tur alltsa motiverar sig sjilv. Med detta menar dem att det
alltsa inte gar direkt att motivera andra utan det sker av individen sjdlv med hjidlp av
forutséttningar som skapas. For att veta hur man som chef ska motivera eller, som hir menat
skapa utgangsldagen, behovs dock inga hogskoleutbildningar i ledarskap. Det handlar om sunt
fornuft diar man ska kunna vara flexibel och lyssna pa sina medarbetare i varje enskild
situation (Zofi & Meltzer, March 2007).

De anser att det dr viktigt med en bra ledning som lyssnar och bryr sig och ger mojlighet
till eget ansvarstagande. Likasinnade chefer som medarbetare ir en stark bidragande del till
bittre arbete och inspiration for ett béttre motiverat arbete vilket dr en vinande egenskap som
genomskadar denna verksamhet. Det rader alltsa 6ppenhet och en bra relation mellan dessa
tva parter. Foretagets mal &r viagledande for hur foretaget ska lagga upp sin verksamhet och

vad som ska uppnas. Tydliga mal fran foretagets sida ger ett motiv att utfora ett bra arbete

(Drenth, m.fl. 1998).

4.2.1 Uppskattning och utveckling

Personalen anser att en ledare/chef ska fa alla anstillda att kdnna sig delaktiga i
verksamhetens mal och utveckling. De svarande menar att alla ska fa mojlighet till eget
ansvar och initiativtagande for vidare utveckling och forbittringar for individ pa samma sitt
som for foretaget. ”Alla har sina roller och det kidnns ganska fritt, man far tdnka fritt och det
ar ju da man vixer. Det tycker jag dr bra”. De ska dven vara goda lyssnare och vara 6ppna for
bra kommunikation och diskussion, att kunna lyssna till idéer fran medarbetarna, vilket det
anses gora enligt de anstdllda. Det dr ingen som sdger emot deras forslag, utan det ges

mojlighet till utveckling. Vidare anser respondenterna att det dr viktigt, som ledare att vara
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uppmirksam pa hur stimningen dr pa arbetsplatsen. En bra ledare bor kunna kinna bade
positiva och negativa kinsloldgen, som kan uppsta. I dessa situationer ska en chef snabbt
kunna leda och losa eventuella problem. Dessa virderingar som kommit fram fran
arbetstagarna handlar ocksa om att de anser att foretaget i sig, det vill sdga ledningen,
uppfyller dessa behov for ett bra samarbete mellan arbetstagare och arbetsgivare.

For arbetstagarna handlar det om att det ges plats for uppskattning och feedback for det
jobb som utfors och inte minst fran ledare och chef. I och med att personalen far respons for
astadkomna arbeten anser de att det sker en utveckling. Dock &r detta nagot som skulle kunna
forbittras. Merparten av medarbetarna och dven cheferna ansags att detta var en svagare del i
deras verksamhet. Som tidigare ndmnt &r det viktigt med det emotionella stodet, som handlar
om att kiéinna sig sedd och omtyckt av bade chefer och arbetskamrater. Man vill veta att de
bryr sig om sitt vilbefinnande (Eriksson & Larsson, ur Arbetslivet, 2002). Aven uppmuntran
och mjolighet till personlig utveckling, som till exempel utbildningar, dr en stor
motivationsfaktor  till  arbetstillfredsstédllelse. ~ Samtliga  medarbetare  anser  att
utvecklingsmjoligheterna ar viktig, dock trivs de vildigt bra med de arbetsuppgifter som de
har och pa denna arbetsplats. Det dr de sma interna utvecklingsmojligheterna som ger dem
mer inspiration. I och med att det ges mgjlighet till eget initiativ anser personalen att bara det
ger dem chansen till personlig utveckling. ”Just nu har jag mojlighet till att skapa nagot av

mina egna idéer och det ir jitte kul och de dr utveckling for mig”.

4.2.2 Uppmuntran till ansvar

Fran ledarnas synvinkel &r det viktigt att det finns en bra relation och kommunikation mellan
medarbetarna, vilket i sin tur kan spegla foretagsandan. Som ledare ska man inte bara tinka
att det dr anstéllda utan att det dr individer dir alla har olika behov och att man ska kunna ldsa
deras kroppssprak. Alla dr olika och arbetar dven olika och som chef ska man kunna se varje
individ for att kunna fa denne att prestera sitt bésta.

Det dr viktigt att se till att personalen trivs och kan kinna sig trygg pa arbetsplatsen.
Alla Minniskor har ett behov av att uppna eller finna dessa grundliggande behov som
Maslow tar upp (Hall, 2002). Man har olika behov i en grupp och det &r viktigt att ta hinsyn
till alla individers olika tillstand. Alla har inte lika l4tt att kunna kommunicera med andra, alla
har sin egen takt i utvecklingen. Vissa har litt att uppna deras behov medan andra kanske

aldrig kinner sig nojda, kidnner att de aldrig kan fa dessa behov fullbordade (Moxnes, 2002).
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”Det dr ju det hdr som dr konsten att se médnniskor 1 6gonen om de
mar bra. Det maste man se som ledare. Man ir ju egentligen coach
for ett lag och man maste se till att var och en gor sin roll i hela
lagspelet och da &r det ju egentligen minniskan man maste se. Man
kan inte bygga ett lag med bara malgorare. Det maste finnas
malvakt, ledare, back mm. Alla fyller olika funktioner, men alla

maste veta vart man ska gora mal”.

Detta liksom en motivationsforeldsare menar, i en artikel, att det dr grundliggande inom ett
foretag att alla spelar sin roll och att alla maste bidra for att man ska kunna fa roligt pa
arbetet. Han menar dock att det dr ledarna, som kan ha inverkan pa att engagera
medarbetarna i ett arbete med hjilp av feedback och uppmuntran. Men det dr ocksa viktigt
att, som medarbetare aktivt delta for att bli motiverad 1 sitt arbete (Sievers, 2006 nr 6).

Det anses att de anstdllda ska lyftas fram och att de far kénna att det &r de som gor
verksamheten mojlig. Liksom artikeln om livsmedelsbutiken Wild Oats dér dem forklarar att
det dr de anstillda som ir det forsta ledet, som ér foretaget utat (Hise, 1994). De handlar om
att uppmuntra medarbetarna till att ta egna initiativ och gar man, som ledare in och styr for
mycket pa golvet kan det bidra till minskad effektivitet och den egna glddjen att komma pa
smarta 16sningar minskar. Ges det rum for eget tinkande anser cheferna att de anstéllda far
mojlighet att véxa i sin arbetsroll och det blir ett mer ansvarstagande och inspirerande arbete,
vilket 6kar motivationen att visa vad man kan. Detta anser cheferna vara véldigt viktigt nir
det handlar om att motivera sin personal. ”Ibland ringer de och fragar hur de ska gora i vissa
situationer, da brukar jag i stillet fraga hur de skulle ha gjort om de inte hade fatt tag pa

t3)

mig”.
4.3 En bra arbetsplats

En bittre psykosocial arbetsmiljo bidrar till att arbetsmotivationen okar (Gedin-Erixon, 1992).
For att trivas pa sin arbetsplats anser respondenterna att det dr viktigt att jobba med manniskor
som man finner sig vil tillrdtta med och att man far respons for det man vill och de idéer man
har. Det &r dven viktigt med bra stimning inom foretaget sa att man kénner trygghet i
arbetslaget.

For att fa ett meningsfullt samanhang i sitt arbete dr en god arbetsmiljo ett viktigt

bidrag. Om de anstillda far ett okat vilbefinnande genom en bittre arbetsmiljo, kan dven
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foretaget dra nytta av det i och med att det blir trevligare stimning och organisationen mar i
sin tur béttre (Ohlsson, 1994).

For att arbetstagarna ska kidnna sig motiverade att utfora ett bra arbete &r det bland annat
trivseln och arbetsmiljon som &r viktig, att ha som mal att géra en bra arbetsinsatts, kidnna sig
ndjd med sig sjdlv efter varje arbetspass. Respondenterna anser att det dr viktigt att ha ndjda
kunder vilket bidrar till storre motivation och bittre arbetsinsats.

Respondenterna anser ocksa att det #r viktigt att alla far mojlighet till att ta eget ansvar
och att det dr rotation, variation och att det sker stindig forbittring. Ménniskan har ett behov
av att kunna vilja paverka sin arbetssituation for att gora bra ifran sig och vara med att na de
gemensamma mal som foretaget sitter upp (Gedin-Erixon, 1992). De svarande dr ocksa eniga
om att det ska vara en oppen och klar kommunikation, vilket idag ocksa speglar foretagets
verksambhet.

”Den ideala arbetsplatsen skall man utforma pa ett sadant sitt att
minniskor kan tillfredstélla sitt behov av skapande, eller — med
psykologernas formulering — att de anstillda kan forverkliga sig

sjalva.” (Hansen & Orban, 2002:119)

Kommunikation, drlighet och tydlighet dr en forutsittning for samhorighet pa foretaget,
enligt respondenterna. De menar ocksa att det dr viktigt att alla behandlas rittvist vad géller
trivsel och bra arbetsmiljo. Med detta menat att chefer ska aktivt delta och uppmirksamma
sin personal (Gedin-Erixon, 1992). Enligt ledarna &dr det viktigt att personalen stottar
varandra och att det rader gemenskap och samhorighet. ”En bra relation hos medarbetarna
speglar en bra foretagsanda.”

Gerdin-Erixons (1992) forklaringar pa faktorer fran arbetarskyddsnimnden, pa hur en
bra psykosocial arbetsmiljo ska var, speglar denna verksamhet dér respondenterna upplever
alla dessa faktorer vildigt positivt. De kénner att de har bra inflytande 1 foretaget och att det
ar ett bra arbetsledningsklimat, da de finns en bra kommunikation mellan parterna. Vidare
upplever de en hog stimulans i arbetet diar de har mojlighet till utveckling och det stills inte
for hoga eller for lite krav och inte minst dr gemenskapen den mest ndmnvérda faktorn.
Samhorigheten mellan medarbetarna och chefer dr nagot som anses vara betydande for

samtliga anstéllda.
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5. Avslutande diskussion

Alla ménniskor ar olika och dirfor dr, enligt Wagner, drivkraften hos alla individer olikt
varandra. Det som driver och motiverar en person kanske inte har lika stor betydelse for en
annan. Vissa kanske strivar efter hogre utbildningar och karridir inom sitt dromyrke medan
andra kinner tillfredstéllelse genom att leva ett ganska anonymt och harmoniskt liv. Detta kan
alltsa vara skillnad pa vad som driver en karriér bendgen respektive lonearbetstagare. Dock ar
motivationens betydelse minst lika viktig for alla typer av méinniskor. Men kan man verkligen
se nagon skillnad hos olika ménniskotyper? Det finns dock funderingar om det dr sa att alla
kdnner grundldggande behov (Wagner).

Att som ledare formedla gemensamma mal och skapa ritt instillning, har man kommit
en bra bit pa vig till en framgangsrik verksamhet. Motivation dr egentligen ett vildigt brett
begrepp. Motivation behdvs i nédstan vad man &n haller pa med, i vardagslivet, ndr man utfér

sin hobbyverksamhet och 1 arbetslivet.

I denna undersokning blev resultatet relativt lika hos arbetstagarna och de hade liknande
asikter om vad som fick dem motiverade till att gora ett bra jobb. Nagra av nyckelorden for
samtliga respondenter var gemenskap och bra stimning, vilket handlar om de sociala
aspekterna pa arbetsplatsen. Vidare handlade det om bra kommunikation mellan medarbetarna
och ledning dér ansvar och uppmuntran spelade en stor roll. Andra viktiga aspekter som tas
upp av respondenterna &r trivsel och trygghet 1 arbetslaget. Nidr man tittar 1 litteraturen och
vad didr star om motivation pa arbetsplatsen &r dessa faktorer dven dir 6verrepresenterade och
behandlade av manga teoretiker och forfattare. Pa den arbetsplats dir jag utforde intervjuerna
kunde man tydligt se deras insikt att verksamhetens frimsta mal var att kunderna skulle vara
nojda. Kanske var det underforstatt att det var ett av malen de arbetade mot och ddarmed inte
namndes i sa stor utstrackning i deras svar nir det géllde deras motivation.

Det var slaende att alla intervjuade hade en vildigt positiv instéllning till sitt arbete. Nér
man utfor en kvalitativ undersokning &r det létt att “1dsa mellan raderna”, det vill sdga att man
far chansen att se hur personerna agerar och reagerar. Som intervjuare kunde man ocksa
tydligt se att det var en vildigt god stimning och att de var 1 hogsta grad mycket angeldgna att
vilja gora ett bra jobb sa dir fanns en stor motivation.

Arbetsgivarna och de anstillda tinkte véldigt lika nér det géllda att skapa motivation pa

arbetsplatsen och de hade gemensamma grundpelare som till exempel trivsel och uppmuntran
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till eget ansvarstagande liksom gemenskap och bra kommunikation. Jag anser att detta kan

bero pa att de har en starkt inarbetad foretagsanda.

Genomgaende i undersokningen strommar en vildigt positiv atmosfir. Det skulle kanske ha
varit intressant att ta upp vad som eventuellt var mindre bra. Detta fick jag inte tillrickligt
med underlag for, eftersom min avsikt med arbetet var att ta reda pa vad som motiverade dem.
Det kanske #r sa att ndr man gor en kvalitativ studie talar respondenterna kanske bara om det
som redan finns och som de tycker dr bra, 4ven om det finns nagot som de anser ir idealet for
ett foretags arbete till motiverade arbetstagare. De kanske inte ser utanfor ramarna eller
kanske inte tdnker pa sadant som inte finns inom foretaget eller pa arbetsplatsen. Fragan &r ju
om det finns nagot utover detta resultat som de inte tinker pa for att kunna arbeta dnnu bittre

med samhdrighet och andra faktorer for att fa en motiverad personal?

Det skulle vara intressant att i en vidare forskning gora en enkitundersokning da man skulle
kunna vidga urvalet och hora med flera butiker inom samma bransch for att ddr kunna gora
jamforelser om likheter och olikheter rorande motivation hos de anstéillda samt
verksamhetsmaissigt. Alltsa hur man arbetar med detta men dven brister i och med att det inte

namndes 1 detta arbete.

Motivation dr ett viktigt begrepp. Arbetsmarknaden &r i stindig utveckling och foridndring.
Det krivs allt mer av bade arbetsgivaren och arbetstagaren. En arbetsgivare maste kunna
motivera sin personal men det krivs ocksa samarbetsvilja fran arbetstagarna. For att
foretagsandan ska kunna passeras vidare i hela verksamheten maste man skapa en helhet for
att det ska kunna bli ett framgangsrikt foretagande. Jag anser att motivation dr en av de
viktigaste delarna for en bra verksamhet och for foretagets utveckling i dagens

konkurrenskraftiga arbetsmarknad.
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Bilaga 1

Intervjuguide — arbetstagare

1, Bakgrund

- Datum och plats

Alder

Beriitta lite om dig sjilv, vem ir du, hurdan dr du?

Utbildning

Arbetshistoria ( for att se fordndring 1 intressen eller motivation)
Allménna intressen

Vad gor dig glad? ( pa arbetet respektive utanfor)

Vilken befattning har du?

Vart dr du om 2 ar i din yrkesroll?

2, Véardering, Vad ar viktigt?

Ar fritiden viktig for dig?

Vad dr dina arbetsuppgifter?

- har du nagra ansvarsuppgifter?
- finns/ges klara instruktioner?

Vad betyder arbetet for dig?

Vad iar kul med ditt arbete?
- vad ar viktigt for dig?

Varfor arbetar du?

Vad far dig att ga till arbetet?

Vad betyder arbetet for dig?

- 4r det en balansgang mellan arbetet och fritiden?

- far du mycket socialt stod fran arbetskamrater respektive familjen?
Har du goda relationer med arbetskamraterna?

Kénner du samhorighet med chefer respektive arbetskamrater?

Hur viktig dr den sociala biten for dig pa din arbetsplats?
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e Vad far dig att vilja gora ett bra arbete?(Vad gor dig motiverad PA arbetet?)
- kéinner du tillfredstéllelse 1 arbetet?
- nér jobbar du som bist?

e Vad far dig att trivas pa arbetet?

- kénner du trygghet?

e Vad dr viktigt pa en arbetsplats? (arbetsmiljomassigt)

e Hur ska en bra arbetsplats vara och se ut?

3, Fakta, Vad har man?

e Hur upplever du stimningen pa arbetsplatsen?

e Arbetar foretaget aktivt for att fa anstillda att trivas, trivsel och arbetsmilj6?
(motivation)

¢ Hur anser du att en ledare ska arbeta for att tillfredstélla sin personal?
- dr ledarskapet viktigt i detta samanhang?

¢ Finns andra beloningssitt dn pengar? Karridrutveckling, personlig utveckling,
gemenskap, vinner. Ges feedback och uppskattning, kiinslan av att man gor nagon

nytta?

e Vad skulle du vilja fordndra om mojlighet finns?
- finns mojlighet till utveckling?

e Vad har du for visioner?
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Bilaga 2

Intervjuguide - arbetsgivare

Finns det tydliga mal och strategier i organisationen?
- hur férmedlas dem ut till medarbetarna?

Hur ir relationen till medarbetarna?
- ar det bra kommunikation sinsemellan?

Kénner sig alla delaktiga i verksamheten?
- hur arbetar man med det, finns det fordelningar?

Anser du att det dr viktigt med mycket feedback och socialt st6d?
Vilken roll har du som ledare?
Vad ar viktigt att tinka pa som ledare?

Vad tror du dr viktigt for en arbetstagare vad giller trivsel och arbetsmiljo?

4, Vad gér man resp. inte?

Arbetar ni mycket med att forsoka tillfredstélla arbetstagarna pa bésta sétt?
- hur arbetar ni med det, att motiverar ni de anstéllda?
- vad ska man ténka pa som organisation?

Vad ir det som gor att er organisation &r den bésta?
- vilka ir era starkaste sidor?
- vad kénnetecknar en bra fungerande organisation?

Hur skulle du forklara utvecklingsmojligheterna hos er?

Finns det nagot som du skulle vilja dndra pa och forbittra inom verksamheten?
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