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For manga foretag dr beloningssystem en vedertagen metod som
syftar till att 6ka hela organisationens lonsamhet genom att 6ka
medarbetarnas motivation. Motivation dr ett komplext begrepp
men dnda anvédnder foretag standardiserade system med enformiga
monetéra beloningar. Det finns en stor del forskning som tyder pa
att olika individer motiveras pa olika sétt, och att beloningar som
inte dr monetdra kan ha storre effekter pé sikt.

Genom var forskning var malet att fa en djupare forstaelse for hur
medarbetare kan motiveras genom beloningssystem. Vi vill
undersdka hur organisationer ska arbeta med beloningssystem for
att medarbetarna ska striva efter samma mal som organisationen.

Vi har anvint oss av en kvalitativ forskningsmetod dér vi har
utfort sju djupintervjuer med chefer och séljare inom en butik som
verkar i1 detaljhandeln. Malet var att jimfora synen
beloningssystemens paverkan pa motivation mellan de olika
hierarkiska leden 1 en butik.

Det finns tydliga skillnader pa séljarna och deras chefers syn pa
hur ett beloningssystem bor vara utformat. Den intervjuade
organisationen fokuserade nistan enbart pa monetira beloningar
och var inte heller sérskilt intresserade av ndgot annat. Séljarna
hade en gemensam Onskan om att f4 mer berdm pa vl utfort
arbete men annars uppfattades de relativt likgiltiga angaende
beloningssystemet. Tidigare forskning visar pa att icke monetéra
beloningar oftast motiverar battre 4n monetira, vi tror att
organisationen skulle gynnas av att fokusera pé kvalitet. Det
nuvarande beloningssystemet paverkar de bésta och sdmsta
sédljarna negativt pa grund av en garantilon och en taklon. Detta
paverkar inte bara effektiviteten negativt utan ocksd kundservicen,
vilket har negativa effekter pa sikt.



Forord

Den hér kandidatuppsatsen i management ér skriven p4 Handelshdgskolan i Géteborg
under hdstterminen 2013. Uppsatsen handlar om motivation och beloningssystem, det vill
sdga hur anstillda motiveras pé sin arbetsplats och hur man kan 6ka motivationen med
hjilp av att tillimpa beloningssystem. Var forhoppning med uppsatsen &r att fa svar pa
om tillimpning av beldningssystem &r ett vinnande koncept for att motivera anstillda pé
arbetsplatser. Det finns idag en stor del tidigare forskning inom &mnet och vér strdvan och
forhoppning ar darfor att vér studie kan bidra till framtida forskning.

Uppsatsprocessen har varit enda fradn borjan en krdvande period, men dock sé ldrorik och
inspirerande. Att f4 gora en djupdykning i ett &mne som vi bada tycker &r intressant har
varit en fantastisk mojlighet som har fatt oss att utvecklas pé alla plan. Vi dr ndjda med
det som vi fétt ut av véra intervjuer och det resultat vi kommit fram till.

Vi vill tacka alla de som stéllt upp for oss under uppsatsens géng. Alla véra respondenter
inom den valda organisationen som har stillt upp pé intervjuer och gett oss svar dver
forvantan, ni har fitt oss att utvecklas och bidragit till slutresultatet. Till sist vill vi rikta
ett hjartligt tack till var handledare Martin Selander som har stottat oss sedan dag ett, tack
for din tillgénglighet och goda rad.

Goteborg, januari 2013

Erik Persson Oliver Young

Nyckelord: Motivation, employee motivation, reward system, goalsetting, compensation
systems, performance management, performance systems, surveillance
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1. Inledning

1 inledningen kommer vi borja med att behandla bakgrunden till motivation och
beloningssystem genom att ge en historisk och allmdn inblick till forskningens dmne.
Vidare kommer vi diskutera existerande problem inom dmnet, for att sedan beskriva
syftet med forskningen och hur vi valt att avgrdnsa oss.

1.1 Bakgrund

Det har blivit allt vanligare att tillimpa incitamentssystem pa arbetsplatser och idag ar
det en vedertagen metod inom organisationer. Ett vanligen anvént system é&r ett sa
kallat flexibelt 16nesystem som bygger pa att de anstilla har olika personalférméner
som de kan vilja fritt bland, férmanerna ligger inbyggt i deras 16n. En organisation
som uppmaérksammat detta och applicerat incitamentsystemet “My Choice” i sin
organisation dr Coca-Cola Nordic. Beloningssystemet infordes 2002 och bygger pa ett
databaserat podngsystem dér de anstillda i arets borjan véljer vilka formaner de vill
ha nésta ar. Flexibla I6nesystem fungerar i de flesta organisationer pé si sitt att
l6nerna séanks och den minskade I6neandelen omvandlas istéllet till personalférmaner.
Man utnyttjar fordelar av skatten som resulterar 1 att de anstilldas forméaner blir
billigare att inforskaffa genom organisationen dn om det skulle inhandlas av
medarbetarna privat. I Coca-Cola Nordics fall innebar detta att man 6kade de
anstélldas 16n med tre procent, 6kningen édndrades sedan till ett podngsystem som &r
kopplat till den anstilldes kreditkort. Detta kort kan de sedan anvénda for att
konsumera personalformaner genom internet. Nagra exempel pa de formaner
personalen kan vélja pa dr hemdator, personlig utveckling, barnpassning och gymkort.
Tanken bakom denna typ av system handlar om att ge anstdllda mojlighet att bygga
thop ett eget l1onepaket. Pa sa sétt skapas en mer tilltalande arbetsplats nér
lonemodellen &r individanpassad, vilket motverkar det vanliga problemet att individer
har olika preferenser om vad som dr motiverande (Hedegaard Hein 2012). Coca-Colas
incitamentsystem dr ett exempel pa ett beloningssystem som har blivit framgangsrikt.
Det visar ocksa pé att beloningssystem inte nddvandigtvis behdver innebéra beloning
1 form av pengar, det vill sdga provision, utan kan ocksa vara i form av andra
formaner.

Ordet motivation &r ett vanligen anvént och vedertaget begrepp. Sjdlva ordet i sig kan
tyckas aningen diffust och komplext eftersom betydelsen ér bred. Det finns idag
flertalet motivationsteorier som behandlar &mnet, alla med olika syn pa vad
motivation innebér och hur det uppnés pa bista sitt. Det finns olika sétt att forklara
begreppet motivation, allt ifrdn ett psykologiskt eller emotionellt tillstdnd till ndgot
som individen sjilv styr 6ver genom att till exempel sitt mal pa sig sjilv, vilket kan
leda till en personligt utvecklande process for individen (Hedegaard Hein 2012).

Vér forhoppning dr att med hjilp av var forskning gora begreppet mindre komplext
och med hjélp av diverse motivationsteorier forsdka reda ut hur motivation uppnas i
praktiken. Jamfort med tidigare studier om beloningssystem och motivation har vi
valt att ha med ytterligare en faktor, styrning genom 6vervakning. Anledningen till
detta val grundar sig i bristféllig tidigare forskning som behandlar samverkan mellan
dessa tre faktorer.



Det huvudsakliga syftet med beloningssystem dr att motivera personalen till att agera
utifran de ramverk foretaget stravar efter, med forhoppning om att det kommer leda
till en 6kning av foretagets effektivitet. Beloningssystemen fungerar som ett
hjalpmedel for att styra medarbetarna gemensamt mot verksamhetens mal. Det ar
viktigt att medarbetarna ar positiva till systemet och tror pd det for att resultatet

ska vara tillfredsstidllande (Arvidsson 2004). Det handlar om att knyta ihop enskilda
beloningar med organisationens méal och utfall (Kaplan & Atkinson 1998).

I dagsldget motiveras de hogsta cheferna inom organisationer av beloningar, speciellt
bonusar. Arvidsson (2004) skriver i sin text om en granskning som gjordes i Svenska
Dagbladet (3 april 2004) om ett 30-tal stora svenska bolag, dar endast 11 av 31 bolag
hade nagon form av beloningssystem som innefattade att alla inom organisationen
fick vara med och ta del av bonusen.

1.2 Problemdiskussion

I den hérda konkurrensen som finns idag stravar alla foretag efter att 6ka sina
prestationer och minska sina kostnader. Inom vissa branscher &r forséljningen, alltsa
hur vil séljarna presterar, kdrnan 1 organisationens lonsamhet. Kan en organisation
paverka faktorerna som ligger till grund for hur vil siljarna presterar? Hur bor arbetet
med att forbéttra sidljarna utformas for att organisationen ska vara sa langsiktigt
l6nsam som mojligt?

Under en storre del av 1900-talet har psykologer och ekonomer arbetat med
antagandet att materiella beloningar och straff dr det enda séttet att motivera
medarbetare pa. Ett stort fokus har lagts pa finansiella incitament for att kontrollera
medarbetarnas beteenden. Pa senare tid har studier visat att den typen av
beloningssystem kan vara ineffektiv eller till och med kontraproduktiv for att uppnéa
en organisations uppsatta mal. Det har visat sig att beloningar 1 form av uppskattning
eller ansvar manga ganger har bittre effekt dn de finansiella beloningarna
(Gunderman & Kamer 2011).

Studier visar att 1 den nya moderna arbetsmiljon dr den hogra hjdrnhalvan dominant,
de gamla motivationsmetoderna for logiskt och repetitivt arbete kopplas till vanster
hjarnhalva och ar inte lika effektiva. Kompensation som bestar av beléning da mal
uppnatts passar sig vél for individer med starka vinstra hjarnhalvor, dock inte for den
med stark hoger hjdrnhalva, da de kan se denna typ av beloning som en rittighet
snarare dn motivation. Den individen motiveras mer utav beloning i form av ledighet
ndr en viss uppgift ar slutford, tid kan alltsd vara mer vardefullt 4n pengar. Det blir
darfor viktigt att chefer forsoker ta reda pa vad medarbetarna prioriterar hogst. Nojda
medarbetare behdver inte nddvandigtvis bli mer motiverade av hogre 16n. Tidigare
forskning visar att nyckeln till motivation ér forstaelsen att alla har en egen kreativ
process och om medarbetarna far chansen att hitta och anvénda sin egen process
kommer man pa sikt f4 mer motiverade medarbetare. Forstaelsen att en medarbetare
inte passar in i alla organisationens roller ar viktigt, oftast ar det battre att hitta ratt roll
istdllet for att forsoka forma om medarbetaren (Kirchenbauer 2013). Det finns
flertalet studier som visar pa vikten att lata beloningssystemet inkludera alla inom
organisationen, oavsett position. Detta resulterar i de flesta fall till ett framgangsrikt
beloningssystem (Thompsson & Strickland 1992, refererad i Arvidsson 2004).



1.3 Fragestillning

*  Hur ska medarbetare motiveras till att stridva efter samma mal som
organisationen?

1.4 Syfte

Syftet med vér studie ar att ta reda pa hur en organisation kan anvénda sig av
beloningssystem for att motivera medarbetarna till att uppné organisationens mal pa
ett sd effektiv sitt som mojligt.

1.5 Avgransningar

Vi har valt att avgriansa vér forskning till en butik inom den valda organisationen,
alltsa arbetar alla intervjuobjekten i en och samma butik, med undantag for en
butikschef. Vért val av att enbart genomfora intervjuer pa en butik grundar vi pa att
arbetet blivit allt for ytligt om vi hade haft med fler butiker eller intervjuobjekt 1 var
forskning. Vi tror att vi nu istillet far en djupare inblick i organisationen da vi
fokuserar pa kvalitet framfor kvantitet vad géller intervjumaterialet, ddirmed minskar
risken for en ytlig forstaelse. Anledningen till att vi valde en butikschef fran en annan
butik var for att vi tyckte det var intressant att fa en annan synvinkel pa hur en
butikschef motiverar sina anstéllda. Detta beslut kommer sedan att visa sig vara
vardefullt for forskningen da det rader stor skillnad mellan de badda cheferna. Det var
ocksa viktigt for oss att fa en relativt jimn fordelning av sdljare och chefer, vilket blev
ytterligare en anledning till varfor vi valde att intervjua en butikschef till.
Anledningen till valet av organisation grundar sig 1 att det dr en organisation som
funnits l&nge och har stor erfarenhet inom sin bransch. Det som gjorde branschen
sarskilt intressant ar att det 1 dagsldget rader stor konkurrens inom den, vilket enligt
oss gor det onekligen aktuellt for vart forskningsdmne. Konkurrensen 6kar vikten av
att motivera sina anstéllda, ett framgéngsrikt beloningssystem kan ddrmed vara
skillnaden mellan konkurs och framgéng. Genom forskningsprocessen har vi
uppmarksammat flertalet motivationsteorier inom d&mnet, men valt att avgransa oss till
dem som dr mest relevanta for vart &mne. Vi har forsokt att fa en intervju med VD:n
for organisationen, men dessvirre utan resultat. Det hade varit intressant att fa den
verkstillande direktorens synvinkel inom vart forskningsomrade for att se hur bra
hans visioner speglas nedat i organisationens hierarkiska struktur. Vi har trots allt valt
att avgréansa oss till butiksniva, framforallt pa grund av att en tydligare form av
beloningssystem tilldmpas pa butiksniva.



2. Metod

Syftet med metoddelen dr att ge ldsaren en inblick i hur tillvigagdngsprocessen har
sett ut, vi kommer forst forklara valet av metod genom en teoretisk beskrivning av
skillnaderna mellan kvalitativ och kvantitativ information. Vi kommer sedan berdtta
hur vi har samlat in informationen och varfor vi valt att géra det pa det sdttet. Hur
sanningsenligt materialet dr har en betydande roll for forskningen, vilket ddrfor
kommer att diskuteras.

2.1 Metodval

2.1.1 Kvalitativ eller kvantitativ information

Skillnaden mellan en kvalitativ och kvantitativ forskningsmetod dr sittet att fa fram
information pa. En kvantitativ studie baseras pa kvantitativ information sa som siffror
och statistik medan en kvalitativ studie baseras pa ord, meningar och sammanhang.
Det finns inga generella riktlinjer kring vilken forskningsmetod man bor anvianda men
det ar viktigt att forstd hur resultatet kan paverkas av de olika metodvalen (Blumberg,
Cooper & Schindler 2011). Malet med vér studie dr att f4 en ingdende syn pa
individers asikter, vi anser dirfor att ett fatal djupa intervjuer passar sig béttre 4n
manga ytliga. Vi tror det finns en risk att medarbetarnas genuina asikt inte
framkommer om fragorna &r korta och enkla, vid en kvalitativ undersékning far vi
chansen att stilla foljdfragor och fanga hela sammanhang.

Kvantitativa forskare kritiserar ibland kvalitativa undersokningar for att vara
subjektiva. Alltsa att svaren paverkas av forskarens syn pa vad som ar viktigt och den
personliga relationen mellan forskaren och intervjuobjekten. Ett annat problem ar
svarigheten att generalisera utifran kvalitativ information, intervjuerna ar specifika
och en méngd faktorer gor att slutsatser som gors inte gér att applicera direkt in i
andra organisationer. Transparens ar ytterligare ett problem, information om hur
intervjuobjekt valts eller hur forfattarna kommit fram till slutsatser &r manga ganger
otydligt. Det kan alltsa finnas faktorer som ldsaren inte kénner till vilket leder till att
lasaren drar felaktiga slutsatser kring forskningen (Bryman & Bell 2011).

2.2. Datainsamling

2.2.1 Priméardata

I den hér studien utférdes kvalitativa intervjuer med utvalda siljare inom en
organisation i detaljhandeln. I intervjuerna som bestér av ett intervjuobjekt per
intervju, kan fragor, foljdfrdgor och exemplifiering hjilpa till att fa fram information
utan att intervjuobjektet sjdlv behover ta stillning kring innebdrden av svaren. En av
oss har kontakter inom organisationen som vi undersokte och det var pé sa sitt vi
lyckades féa cheferna och séljarna att stilla upp pé intervjuer. Effekten av detta ser vi
bade vara positiva och negativa. Bland det negativa finns risken for politiska svar,
alltsa mindre sanningsenliga svar som inte skapar problem for intervjuobjektet. Detta
har vi forsokt att motverka genom att hélla organisationen och personerna anonyma.
Pé sa sitt blir det svérare att spara vem som blivit intervjuad. Genom att halla
organisationen anonym lyckades vi ocksa fa detaljerad information om hur deras
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provisionssystem dr utformat vilket normalt dr konfidentiell information. En av de
positiva effekterna vi snabbt motte var intervjuobjektens vilja att tala ut om negativa
moment i arbetet, sdljarna var speciellt villiga att kritisera. Cheferna tenderade att
vara mer formella i sina uttalanden men vi blev positivt 6verraskade éver hur mycket
information vi kunde fé fram dven fran dem.

Ursprungligen var tanken att hilla intervjuerna pa en och samma butik men vi insag
tidigt vardet av att intervjua tva butikschefer. Déarfor valde vi att genomfora alla
intervjuer pa en och samma butik, med undantag f6r en av butikscheferna. Tanken
bakom det var att fa se hur den andra butikschefen arbetar i praktiken och kunna
jamfora resultaten som uppnés i den andra butiken. Mélet med sju stycken intervjuer
var att 3 tillrdckligt manga olika synvinklar som kunde ge nagorlunda unika svar. Av
de fyra sdljare som vi intervjuade dr det alltid en risk att svaren blir for lika varandra
for att vi valt sdljare som befinner sig inom samma kategori. For att hantera det valde
vi tva som varit anstdllda kortare perioder och tva som ir nya i jimforelse vilket ledde
till att vi fick fyra individer vars bakgrund och ambitioner skiljde sig.

Ett alternativ till att samla in primérdata ar att anvdnda sig av sekundirdata. Alltsa
information som insamlats av nagon annan vid ett tidigare tillfdlle, troligtvis 1 ett
annat syfte. Denna typ av information kan vara insamlad av allt fran regeringen till
finansiella tidningar. Fordelen med sekundirdata &r att det varken &r tidskrdvande
eller dyrt, oftast dr det lattillgdngligt och utfort pa populationer som man sjélv inte har
tillgadng till. Nackdelen &r informationen med stor sannolikhet har samlats in 1 ett
annat syfte vilket gor att det inte passar in helt i ens eget syfte (Blumberg, Cooper &
Schindler 2011).

2.2.2 intervjuernas utformning

I véra intervjuer har vi anvint en semi-strukturerad intervjuteknik vilket innebar att vi
har utformat fragorna innan intervjun, men att frdgorna ar 6ppna och kan leda till en
storre méngd variationer av svar. Semi-strukturerade intervjuer tillater oss ocksa att
stélla foljdfragor pa svaren vi far utan att ha dem nedskrivna sedan tidigare. P4 sa sitt
fick vi konstaterat att de forstod fragorna som stélldes och vilka fragor just den
individen tyckte var mest intressant. I en strukturerad intervju paverkas svaren tydligt
baserat pa vem som skrivit fradgorna, vilket vi ville undvika, eftersom vi var osékra pa
vilka typ av svar vi skulle f4 (Blumberg, Cooper & Schindler 2011). En djupare
intervju dér intervjuobjektet fick berdtta om det han eller hon tyckte var viktigast var
strategin vi tilldmpade.

2.3 Litteraturgenomging

Viér forskning bygger pa en stor méngd litteratur om tidigare studier som behandlar
amnet. Nér vi valde ut vér litteratur var det viktigt for oss att fi en sé precis och
tillforlitlig sokning som mdojligt, vi valde darfor att anvidnda oss av en av
Handelshogskolan 1 Goteborgs databaser. Databasen som vi anvénde, vid néstan alla
vara sOkningar, hette Business Source Premier. Anledningen till valet av denna
databas var for att den behandlar och filtrerar sokningar som beror ekonomirelaterad
litteratur, den var ocksa litt att soka 1 for att fa fram just de nyckelord som var
relevanta for vér forskning. Databasen anvénde vi fraimst for att fa tillgang till artiklar
om tidigare forskning inom @mnet. De vetenskapliga artiklar som vi valt &r
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omsorgsfullt utvalda och mestadels citerade i tidigare artiklar, vilket gor att de
referenser som vi behandlar 1 var studie blir mer tillforlitliga. En stor del av var valda
litteratur har ocksa varit kurslitteratur som vi har haft atkomst till genom
Handelshogskolan 1 Goteborgs universitetsbibliotek.

2.4 Validitet och reliabilitet

En intervju ska genomforas efter ett antal viktiga riktlinjer for att uppna Lantz (2007)
krav pa validitet och reliabilitet. Vara intervjuobjekt stillde upp frivilligt och fick reda
pa malet med uppsatsen. Lantz beskriver de sociala forvintningarna som en svar
faktor att undga. Indikationer pé detta var hur vi uppfattade intervjuobjekten som
pressade att ge oss anvindbar information for intervjuns vérde. Vi sag en tydlig
korrelation mellan makt och svaren vi fick vilket kan vara ett tecken pa att svaren kan
vara vinklade efter vad intervjuobjektet forvéintade sig att vi ville ha for svar istéllet
for en fullt sanningsenlig bild. En annan viktig utgdngspunkt som Lantz
uppmarksammar dr intervjuobjektens bakgrund och hur det kan hjélpa till vid tolkning
och analys av svaren. Vi hade nagra fragor som hjélpte oss skapa en bild av vem
personen var och hur han eller hon sag sig sjalv. Pa sa sétt kunde vi se kopplingar
mellan bakgrund och asikter vilket visade sig vara starkare dn vi forst trodde.

Eftersom en av oss dr bekant med alla de personer som intervjuas maste vi ta hinsyn
till att svaren vi fatt kan ha skiljt sig ifall den tidigare relationen inte funnits. En fordel
kan vara att vi fitt mer sanningsenliga svar och en nackdel kan ha varit att svaret
paverkats negativt om intervjuobjekten anpassat sitt svar efter vad de tror eller vill att
vi ska hora péd grund av relationen.

2.5 Killkritik

Omradet vi valt att behandla ar gediget och relativt komplext vilket gor det svart for
flertalet forskare att komma fram till otvivelaktiga slutsatser. Det dr svért att hitta
killor som ger direkta ramverk for hur man motiverar anstillda inom en organisation,
de flesta forskare anser att det har mycket med att géra hur man fungerar som person.
Véra killor for studien dr omsorgsfullt utvalda och vikten av relevans har hela tiden
stétt 1 centrum. Vi har forsokt att vélja kéllor som har blivit citerade 1 tidigare
akademiska artiklar och vetenskapliga tidskrifter for att styrka killans relevans. Valet
av databas ar en avgorande faktor for att fa fram s relevant information mojligt. Vid
valet av databas valde vi darfor Business Source Premier som vi fick tillgang till
genom Goteborgs universitetsbibliotek. Databasen dr inriktad mot ekonomirelaterade
amnen, vilket gor att de vetenskapliga artiklar som vi valt att anvdnda oss av ar direkt
relaterade till &mnet.

Vad giller valet av respondenter tror vi att det hade varit fordelaktigt for studien att
intervjua en av de sdljare som presterar simre, en eftersldntrare som Steenburgh &
Ahearne (2012) bendmner dem. Det dr ndgot som vi kan kdnna saknas, det hade varit
intressant att analysera och jamfora hur en sadan individ motiveras pa bista stt.
Vidare medfoljer det alltid risker med att tilldmpa kvalitativa intervjuer i sin studie, sa
som att intervjuobjekten undanhaller information och talar osanning for att skydda sin
egen position och rykte. Genom att gdra anonyma intervjuer har vi forhoppningsvis
eliminerat dessa risker. Nu dr det dock sé att det alltid finns saker man hade kunnat
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gora bittre och gravt ner sig djupare i, men med tanke pé den tidsram vi har haft ar vi
ndjda med resultatet. Det har blivit en utforlig och vil presenterad studie som
forhoppningsvis kommer leda till vidare forskning.



3. Teoretisk referensram

1 var teoretiska referensram redogor vi for teorier som dr relevanta for vart
forskningsdamne. Vi presenterar ndrmare definitioner av begreppen motivation och
beloningssystem men ocksd varfor medarbetarbeloningar dr en viktig del i
organisationer. Teorier som hanterar olika typer av beléningar och deras effekter
samt olika metoder att belona medarbetare tas upp. Vidare har vi en del som hanterar
styrning och kontroll genom évervakning. Valet till detta grundar sig i att beléningar
baseras pd resultat, vilket enbart kan mdtas genom ndgon form av 6vervakning.

3.1 Motivation

3.1.1 Maslows behovshierarki

En av de mest grundlaggande teorierna om motivation ar definierad av Abraham
Maslow (1954 refererat i Furnham 2005). Han menade att manniskor har fem
typer av behov som aktiveras i en hierarkisk ordning. Det fungerar pa sa satt att
behov langst ner i pyramiden maste vara uppfyllda for att uppna de évre. Tanken
ar alltsa att man forsoker uppna behoven ett steg i taget tills man natt toppen. De
fem behoven ar foljande:

1. Fysiska behov

2. Sékerhetsbehov

3. Sociala behov

4. Sjalvfortroende

5. Sjélvforverkligande

Fysiska behov innefattar det vi ménniskor behdver for att fungera, det vill sdga mat,
vatten, syre och vila. I en organisation kan detta behov paverkas genom att
medarbetarna fér tillrdckligt med 16n och ledig tid for att uppfylla behoven.
Sdkerhetsbehov innefattar en fysiologisk men ocksa psykologiskt siker och
forutsdgbar framtid. En organisation kan erbjuda pensionsforsidkring eller
sdkerhetsutrustning for att skapa

en trygghet for medarbetarna.

Det sociala behovet aktiveras dicninar behimsl

forst efter att fysiska- och

sdkerhetsbehov ér uppfyllda. Den Jalvi

. N . sjdlvkansla, status

innefattar att ha vianner och att bli rykte

uppskattad av andra. Pa en

arbetsplats kan det anordnas

evenemang sa som fester eller karlek, familj, relationer
sportdagar for att uppmuntra
medarbetarna att socialisera. De
tre forsta behoven som namnts
ovan dr enligt Maslow ett krav
for att en ménniska ska kunna

vara psykologiskt och

fysiologiskt hilsosam. Behovet Figur 3.1 Maslows behovshierarki (1954 refererat i Furnham
(2005)

skydd, sikerhet, stabilitet

syre, vila, mat, vatten, virme



av sjalvfortroende handlar om viljan att ha sjilvrespekt och uppskattas av andra.
Prestige, bekréftelse och framgang hamnar alla i1 detta steg. En organisation kan
hjdlpa medarbetarna pa denna punkt genom att anordna tévlingar och dela ut priser,
exempelvis ménadens anstilld. Inom organisationer dr det detta steg som de flesta
medarbetare har svérast att uppna. Sjalvforverkligande ar behovet av att uppna sin
maximala potential och kdnna att man far utnyttja alla sina kvaliteter. Medarbetare
som uppfyller kriterierna for denna niva ar véldigt vardefulla f6r en organisation, men
eftersom alla ménniskor &r olika &r det ett steg som &r svért att definiera nagon
16sning pa. Hiar kan en Human relations avdelning vara till hjalp for att ta reda pa vad
medarbetarna anser vara sjalvuppfyllande. Men bara ett fatal arbeten ger mojligheten
for de anstillda att uppné det (Furnham 2005).

3.1.2 Herzbergs tviafaktorsteori

Frederick Herzbergs tvéfaktorsteori bygger pa Maslow’s behovshierarki. Tillsammans
med Mausner & Snyderman (1959, refererad 1 Furnham 2005) undersokte de
forhallandet mellan tillfredsstillelse och prestationer. Teorin bygger pa tva
huvudtyper av behov, motivationsbehov och hygienbehov, vilka antingen leder till
motivation pa arbetsplatsen eller till vantrivsel. Det finns faktorer (se figur 3.1) inom
varje kategori som har paverkan pa hur utfallet kommer att se ut. Hygienfaktorerna
paverkas av fysiska och psykologiska forhdllanden till varfor ménniskor arbetar,
medan motivationsfaktorerna berdr naturen av sjédlva arbetet och de konsekvenser
som uppkommer. Enligt teorin dr faktorerna som leder till jobbtillfredstillelse de som
tillfredsstiller individens sjélvforverkligande 1 arbetet. Det &r bara utifran utforandet
av uppgiften som medarbetarna kan uppskatta beléningarna, vilket sedan kommer att
stiarka deras ambitioner. Om motivationsfaktorerna existerar inom en organisation
leder det till trivsel, medan om hygienfaktorerna forekommer finns det stor risk for
vantrivsel hos de anstdllda inom organisationen (Furnham 2005). For att
arbetsforhallandena ska uppskattas av de anstillda ar det viktigt att hygienfaktorerna
tillfredsstélls och for att medarbetarna ska motiveras till arbete maste
motivationsfaktorerna uppfyllas (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre 2012)

Prestation Overvakning

Bekriftelse Relationen mellan manniskor
Ansvar Fysiska arbetsforhillanden
Mojlighet till att utvecklas och Lon

avancera inom organisationen

Sjalva arbetet Policys inom organisationen

Administrativa uppgifter

Formaner och jobbsikerhet
Tabell 3.1 Herzbergs motivations- och hygienfaktorer

3.1.3 Forvintningsteorin - Expectancy theory

Forvéantningsteorin presenterar sambandet mellan hur hart en individ arbetar,
forviantningarna av vad som kommer att produceras och dess virde (Eriksson-
Zetterquist, Kalling & Styhre 2012).



Den hanterar alltsd hur en individ anser sig sjdlv bédst uppna sina personliga mal 1
livet. Om en anstélld inser att nyckeln till att na sina mal 4r genom att ha hog
effektivitet, tenderar personen till att ockséd 6ka sin produktivitet. Det har samma
effekt tvirtom, inser man att det gar att nd sina mal genom lag effektivitet, resulterar
det automatiskt i att den anstillda sénker sin produktivitet. Teorin fokuserar pa
individen och den beloning som denne forvintar sig att fa. Individen strdvar mot att
uppna maximal tillfredsstillelse pd arbetsplatsen och att minimera kénslorna av
smarta och missndje. Det finns tre faktorer som maéste tas stillning till vid tillimpning
av teorin:

» The effort-performance link
» The performance-reward link
» The value of rewards

The effort-performance link antyder att anstdllda kommer att jobba hérdare bara om
de forvéntar sig att en 6kad insats kommer att leda till 6kade prestationer. Det vill
sdga de maste forvénta sig att genom hart arbete kommer de littare att kunna méta
organisationens prestationskrav. Nir en chef sitter den anstidlldes mal ar det viktigt att
det #r nabart for att de ska motiveras till anstringning. Ar prestationskraven for hoga
forsvinner den anstilldes forvantan om att 6kad anstrdngning resulterar i
maluppfyllelse och eventuell beloning. The performance-reward-link handlar mer om
att Oppet visa inom organisationen hur l6nepolitiken fungerar, att Ione6kningar
belonas till de hogpresterande medarbetarna snarare én till alla inom organisationen.
Det ar viktigt att det visas Oppet sa att de anstélla kan se att de hogpresterande belonas
med fina utmarkelser, for att de ska veta vad goda prestationer resulterar i. En annan
viktig faktor att ta hdnsyn till 4r vad en beloning egentligen ér, the value of rewards.
Beloningar kan uppfattas olika av olika individer, chefen méste darfor forstad vad som
motiverar den enskilde individen eller tillampa det som de allra flesta motiveras av,
det vill sdga pengar. Det &r viktigt att ta i beaktande att det inte alltid finns médnniskor
som motiveras av pengar, till exempel de som redan har ett bra betalt jobb, da kanske
de foredrar ndgot annat som motiverar dem till att prestera battre (Kilduff & Baker
1984).

3.1.4 Malsittningsteorin - Goal-setting theory

Malséttningsteorin dr en vanligen anvand teori som &r enkel att implementera inom
organisationer och kan tillimpas inom manga olika omraden. Den fungerar genom att
specifika mél sétts upp for de anstillda, hur mélen utformas ar upp till chefen. Det
svara med att sdtta upp mal ar att utforma dem pa ett sadant sitt s& de uppfattas av de
anstéllda som nébara och relevanta. Malen som sitts ska foljas upp och utvirderas.
Det ar viktigt att feedback ges pa de satta mélen, da det finns studier som visar pé att
produktiviteten bland medarbetarna dkar vid uppfoljning pé sina mal. Individuell
malséttning har visat sig vara mer effektivt dn att tillimpa malséttning for hela
organisationen. Det svara med att behalla malséittningsteorin 1 en organisation dr att
det ar ett tidskrdavande tillvigagangssitt, det finns ocksa risk for att det motarbetas av
medarbetarna vid missndje. Malséttning har visat sig vara sérskilt anvindbart inom
organisationer diar medarbetarna jobbar sjilvstiandigt, da arbetsprestationerna har okat
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hos de anstéllda (Kilduff & Baker 1984). Teorin utvecklades av Latham och & Locke
(1979) dér de pastar att mélsattning &r ett enkelt och mycket effektivt sétt att motivera
de anstillda till att prestera pa sin arbetsplats. Det dr dock inget universalmedel alla
organisationer kan tillimpa och det kan inte heller kompensera for att de anstéllda blir
underbetalda, det maste utdvas pa ritt sitt. Anvands det felaktigt dr risken stor att det
stjilper istillet for hjdlper, till exempel om malen som sétts dr orimliga eller oréttvisa
1 forhallande till de andra kollegornas mal (Latham & Locke 1979).

Price (2004) uttrycker mal som specifika och 6nskade resultat som ska uppnés inom
en begrinsad tidsperiod. De maste representera ett mdjligt och verkligt framsteg. Det
finns fyra kriterier for hur malséttning ska utformas:

* Malen ska vara utmanande tor att fa individen att pressa sig fran trygga zoner

* Det ska vara mojligt att uppnd malen.

» Malen ska vara specifika, kvantitativa och kontrollerbara. De sitts bast upp 1
numeriska termer. Med andra ord, de ska vara mdtbara.

» Vikten av relevans dr pataglig. De ska vara direkt relaterat till den anstilldes
jobb och dverensstdmma dvergripande med de organisatoriska malen.

3.1.5 Jamviktsteorin - Equity theory

Jamviktsteorin bygger pa att medarbetarna forsoker matcha sina inputs med outputs.
Faktorer som utbildning, skicklighet, dlder och kon tas med i utrdkningen av arbetets
viarde. Medarbetarna utfor bara det arbete pa arbetsplatsen som de anser att de far
kompensation for. Kompensation behdver inte bara innefatta pengar utan kan ocksa
vara till exempel status eller ansvar. Om den medarbetaren inte far den kompensation
som han eller hon forvéntar sig kommer det paverka arbetet negativt eller leda till att
personen siger upp sig (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre 2012). Om en chef
vill 6ka de anstélldas prestationsforméga genom jamviktsteorin finns det tre saker
denne bor tinka pa:

1. Olika grupper och individer vérdesétter olika saker. En del kan till exempel
foredra jobbsdkerhet framfor 16n, medan andra hellre ser att det finns
mojlighet att avancera inom organisationen.

2. Chefen méste implementera ett beloningssystem for att undvika att
prestationsformagan hos de anstdllda minskar pa grund av uppfattad oréttvisa
av beldningarna.

3. Chefer méste ocksé tinka pé att beloning nddvéndigtvis inte behdver betyda
nagot positivt, till exempel ndr medarbetarna 6verbelonas, da ar risken stor att
de slappnar av och vénjer sig vid sin situation. Om bel6ningarna sedan skulle
minskas kan det leda till besvikelse och missndje inom organisationen.
(Kilduff & Baker 1984)
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3.1.6 Hur saljare motiveras

P4 en forsédljningsavdelning finns det tre olika nivaer som séljarna kan klassas in i:
eftersléntrare, snittséljare och stjdrnsiljare. De flesta organisationer tenderar att ha ett
och samma beloningssystem for alla sina siljare, nér faktum ar att den bésta
effektiviteten uppnas genom en anpassad beloning till varje anstilld. Ménga
beloningssystem ignorerar snittsdljaren dven fast den stora majoriteten séljare
befinner sig pa denna position. En forklaring till detta dr att forséljningscheferna
oftast varit tidigare stjarnséljare och kan déarfor inte identifiera sig med snittsdljaren.
Stjdrnsdljarna ar de som far mest uppmairksamhet av hogre ledning och dirmed
anpassas beloningssystemen mer efter dem. Priser dr ett sitt att belona snittsédljaren
pa, men tdvlingarna maste anpassas sa att inte stjarnséljarna vinner allt. Detta kan
uppnas genom icke finansiella priser som till exempel resor, dér tricket dr att anpassa
priserna efter de olika nivaerna. For att motivera eftersldntrarna har det visat sig att
regelbundna och kortsiktiga beloningar har storst effekt, kvartalsbonus jamfort med
arliga bonusar till exempel. Den sociala pressen att tillhora snittet har visat sig ha
effekt pa eftersldntrarna, genom att efterslantrarna tydligt kdnner till sin laga
forsdljning okar pressen. Forsiktighet bor tas sa att séljarna inte kénner sig uthingda
och ddrmed skapar sig en fientlig instidllning gentemot organisationen. Stjdrnsiljarna
ar de mest effektiva sdljarna och bor déarfor belonas vél sé att de stannar inom
organisationen. Inom manga organisationer finns det ett tak for hur mycket beloning
som de kan fa. I en studie med taxichaufforer 1 New York sidg man att chaufforerna
kte hem s4 fort de natt sitt specifika antal resor for dagen. Aven om efterfrigan pa
taxi dr hog vid den tidpunkten viljer de att dka hem da incitamentet att jobba vidare
inte dr hogt nog. Organisationer skulle tjdna pa att stjdrnsiljarna arbetade nér
efterfrdgan ar som hogst. En annan studie visade att ett kompensationstak gjorde att
séljarna alltid holl sig under taket men genom att ta bort det och fordandra
kompensationsplanen kunde vinsten 6ka med 9 %. Ju mer priser desto béttre
motiverar man siljarna, en bra utgdngspunkt dr att ha lika manga priser som
stjdrnséljare (Steenburgh & Ahearne 2012).

EFTERSLANTARE -
KVARTALSBONUS ANPASSADE MAL INGET LONETAK

SOCIAL PRESS PRISER MED OLIKA VARDE KOMMISSION ANPASSAT
: OCH ANVANDNING FOR HOGPRESTERANDE

Figur 3.2 De olika sdljartyperna (Steenburgh & Ahearne 2012)
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3.2 Beloningssystem

3.2.1 Finansiell och icke finansiell beloning

Pengar ar det storsta incitamentet till arbete men det riacker inte for att motivera
medarbetarna dé det dr en kortlivad glddje (Armstrong 2012). Nar medarbetare blivit
fragade vilken typ av beloning de foredrar blir svaret vid de flesta tillfdllen att pengar
foredras framfor icke finansiella beloningar. Dock har det visat sig vid en métning av
skillnaderna pa hur medarbetare presterar vid finansiella och icke finansiella
beloningar, har de icke finansiella beloningarna stora effekter pa
medarbetarprestationer och arbetstillfredsstéllelse. Det finns flera bakomliggande
psykologiska skal till varfor dessa svar uppkommer vid en undersdkning nér det inte
stimmer dverens med verkligheten. Anvindandet av icke finansiella beloningar har
sina fordelar ndr samma, eller hogre effektivitet uppnés, som om finansiella
beloningar skulle anvints, eftersom de oftast inte &r lika kostsamma for
organisationen. Men en implementering av det maste ske med forsiktighet, da
exempelvis bytet frn finansiella till icke finansiella beloningar kan ha psykologiska
negativa effekter hos medarbetarna. Det finns forskning som visar att den lagsta
produktiviteten uppnas vid ett finansiellt beloningssystem, till och med ldgre &n vid
fast 16n (Dzuranin, Randolph & Stuart 2013).

Finansiella beloningssystem har fyra olika mél; locka medarbetare, behalla eller bli av
med medarbetare, utvecklandet av fardigheter och hoga prestationer i medarbetarens
nuvarande position. En medarbetares belatenhet har en stark relation till
beloningssystemet och tillfredstéllelsen i sig dr en bidragande faktor till ifall en
medarbetare stannar kvar inom organisationen. De olika beloningssystemen har olika
effekter pa medarbetarbeteendet. Hog finansiell ersittning tenderar att locka mer
kvalificerade medarbetare och ocksa oka deras produktivitet. Framtida 16nedkning har
som mal att motivera kunskap och fardighetsutveckling, inte kortsiktig effektivitet.
Dérfor ar den generella loneutvecklingen inom ett foretag en indikator pa efterfragan
av humankapital (Lewin, Mitchell & Zaidi 1997)

Det riktas en hel del kritik mot finansiella beloningssystem, sérskilt da de genomfors
pa ett enformigt tillvigagéngssitt, vilket tenderar till att de anstéllda viljer att bortse
fran langsiktiga prestationer for att istillet kortsiktigt maximera sin 16n. Darfor blir
det viktigt att kombinera kortsiktiga och langsiktiga drivkrafter for att fa ett sa bra
utfall som mgjlig (Arvidsson 2004).

3.2.2 Gamification

Ett nytt populért koncept for att motivera anstéllda och 6ka effektiviteten inom
organisationer dr gamification. Tanken r att spel ska integreras in 1 organisationers
vardagsrutiner for att uppmuntra tavlingar mellan medarbetarna och belona vinnarna
med priser och allmén bekréftelse. I framtiden nér generation X och Y tar dver pé
arbetsmarknaden kommer de att férvénta sig samma typ av engagemang pa
arbetsplatsen som gér att finna i den digitala virlden. Manga av de storsta
organisationerna i varlden anvénder sig idag av gamification, bland annat Coca-Cola,
Nissan och Nike. Det finns fem anledningar till varfor gamification har tydliga
fordelar i1 en organisation (Cook 2013):
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1. De flesta borjar spela spel vid en
tidig alder och vara hjarnor dr byggda
for spel pa grund av delar i1 hjarnan
som jobbar med logisk
problemldsning. En bra spelare
kommer ihag information, tar beslut
och drivs av att uppna ett mal.
Interaktiva larospel har visat sig 6ka
kunskapsbevarandet med upp till tio
ganger, eftersom kunskap &r en vital
del 1 en organisation dr detta viktigt.

2. Arliga prestationsbeddmningar #r
viktiga men det har visat sig att
medarbetare presterar battre nir de far
feedback direkt efter att de har gjort en
insats. Gamification ger medarbetarna
chansen att bli utvédrderade direkt och
kunna anpassa sitt beteende
kontinuerligt.

3. Pa en arbetsplats doms man efter
kunskap, prestationer och rykte, vilket
har sina fordelar. Att tillata
medarbetare bli experter inom sina

omraden och fa bekréftelse dérefter
kommer att pa sikt hjilpa en
organisation att na sina mal.

4. De flest medarbetare uppskattar
nagon form av social interaktion pa en
arbetsplats, oavsett om det dr i form av
lunch eller fotbollsturnering. Kédnslan
av att man tillhor ndgot &r viktig, om
en organisation kan f4 medarbetarna att
kdnna tillhorighet kan det ge tydliga
utslag pa produktiviteten. Lyckliga
medarbetare ar oftast produktiva
medarbetare.

5. Ménga organisationer anammar
gamification som ett sétt att motivera
medarbetarna till att vara innovativa.
Att uppmuntra ldrande och utveckling
inom ett lag kommer inte bara 6ka
produktiviteten men ocksa hjélpa till
med att skapa mojligheter till
karridrsutveckling och sdkerhet hos
medarbetarna.

Gamification leder till engagerat ldrande ifall det appliceras i en organisation pa rétt
sétt. Det fordndrar uttrakade och frankopplade medarbetare till motiverade deltagare.
Storytelling som &r en stor del av ett spels utformning hjidlper medarbetaren att kéinna
relevansen i informationen, sammanhanget som information ska appliceras i blir
tydligare for medarbetarna. Att inkorporera spelbaserade element in 1 designen och
presentationen av instruktioner ger medarbetaren en helt ny syn pa larandeprocessen

(Kapp 2012).

3.3 Styrning genom overvakning

3.3.1 Performance management

For att organisationer ska kunna dverleva pa sikt genom att vara konkurrenskraftiga
har ledningsstilen performance management viaxt fram. Samarbete mellan individer
och grupper ér grundpelaren for hur en organisation kommer prestera. Malet med
performance management dr att identifiera medarbetarnas prestationsmal och genom
Overvakning av arbetsprestationerna kunna folja processen for att se hur den
genomforts. Tanken ar att medarbetarna ska kidnna sig som en del av organisationen
och oka deras motivation att stridva efter organisationens mal (Hume 1995). Aguilar
(2003) uttrycker det som att 1 de flesta organisationer dr engagemanget som storst i
toppen pa de hierarkiska nivierna, for att sedan dala ut ju ldngre ner i organisationen



man kommer. Darfor blir malet med performance management att engagera
medarbetarna genom att forst gora prestationer mer synliga, for att sedan ldra sig att
kdnna igen och belona dem. Performance management dr ett sétt att hantera individers
och organisationens prestationer men det innehéller ockséd andra delar sa som
prestationsbeloning i bade finansiell och icke finansiell form (Hume 1995). Att
implementera ett nytt beloningssystem, speciellt ett som fordndrar prestationskulturen
inom en organisation, kraver vanligtvis flera utvarderingstillfallen for att fa full effekt
pa medarbetarens beteenden. For de flesta organisationer innebér detta att det kan ta
flera ar tills ett beloningssystem fungerar tillfredsstéllande (Aguilar 2003).

3.3.2 Overvakning - Bra eller daligt?

Det finns tre olika typer av 6vervakning som kan existera pa en arbetsplats,
overvakning av de anstilldas prestationer, deras beteenden och deras personliga
egenskaper. Idag ar det vanligast att det tillampas vervakning av prestationer och
beteenden, medan dvervakningen av de personliga egenskaperna anvinds mer som en
engangsforeteelse, ett sétt att kontrollera tilltrdde till organisationen, till exempel vid
en anstillningsintervju. En positiv aspekt med dvervakning dr att ett tillvigagangssitt
kan ge mer &n ett utfall om hur de anstillda agerar pé sin arbetsplats. Att till exempel
tillimpa “mystery shoppers” avslojar inte bara hur anstéllda agerar mot kunder, utan
ocksa hur bra de presterar pé sina dvriga uppgifter. Sjilvdisciplin och
sjalvovervakning ar ocksa nigot som syftar till att stirka sin personal och uppmuntra
dem att vara initiativrika, kreativa och innovativa. Det gar alltsd att se att dvervakning
pa arbetsplatser inte bara leder till producering av mitbara resultat eller hur
kundservicen upplevs, utan den tenderar till att producera sirskilda kulturer som
reglerar prestationer, beteenden och personliga egenskaper pa ett finare sétt.

Det finns tre anledningar till varfor arbetsgivarna 6vervakar sina medarbetare:

1. Det &r viktigt for organisationer att uppratthalla produktiviteten och 6vervaka
resursanviandningen av de anstillda.

2. De vill skydda organisationens intressen och affirshemligheter. Email, 6vervakning
av internet och tillgéng till information kan alla leda till 6kad risk for fortal, sabotage,
datastold och hackning.

3. Overvakning kan skydda organisationen fran att hamna i rittsliga pafoljder.

Styrning genom Overvakning av de anstillda kan férse organisationen med bevis for
rattsliga beslut och kan pa sitt bli ett riskhanteringsverktyg. Organisationer anviander
darfor 6vervakning for att minimera kostnader och risker, skydda varumérket och
bibehélla kvalitén. Det dr viktigt att 6vervakningen dr relevant for den uppgiften som
utfors, om en uppgift ar enkel att méta, blir den ocksa enkel att 6vervaka. Om en
anstéllds prestationer méts som en del av en grupp, snarare én individuella resultat
minskar risken for att stress uppstar hos en individ. Det dr en dnnu viktigare att den
som utfor overvakningen tar hdnsyn till individens psykologiska och kdnslomissiga
tillstdnd, istdllet for att basera sin bedomning pa enbart siffror. Det riktas en hel del
kritik till att tillimpa 6vervakning pa en arbetsplats, det beror frimst pé att det
inkrédktar pd en individs integritet, etik och ménskliga rittigheter. Sammanfattat
Overvakar organisationer sina anstillda for att skydda sina tillgdngar, &ven om
foretagskulturen och intensiteten av dvervakningen sdger mycket om hur
organisationen ser pa sina anstillda. Overvakning pa arbetsplatsen har konsekvenser
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for de anstillda som paverkar deras vélbefinnande, arbetskultur, produktivitet,
kreativitet och motivation (Ball 2010).

3.4 Sammanfattning

For att f4 en mangsidig struktur pa teorin valde vi att dela in det i tre delar;
motivation, beloningssystem och styrning genom 6vervakning. All vald teori forutom
Maslow och Herzberg ér tagen fran ekonomirelaterade databaser eller litteratur. For
att fa en djupare syn pa motivation ville vi ha med psykologirelaterad teori som
hanterade de grundldggande ménskliga behoven. Valet att ta med styrning genom
overvakning kan sdkerligen tyckas av en del vara irrelevant till &mnet. Vi motiverar
valet med att det dr ndgot som vi har sett genom tidigare personliga erfarenheter har
paverkan pé de anstdlldas motivation. Dérfor blev det relevant for oss att ta upp detta i
intervjuerna for att se om vart resonemang var befogat, vilket sitter en sarpragel pa
var forskning dé vi inte kunnat hitta nagon annan liknande forskning som behandlar
amnet ur samma synvinkel. Efter att ha undersokt &mnet djupare si kan vi dven se att
det finns bade positiva och negativa samband mellan motivation och 6vervakning av
anstéllda, dessutom en hel del tidigare forskning som behandlar @mnet. Utifrdn vart
intervjumaterial har vi upptéckt att det finns en tydlig samverkan mellan motivation,
beloningssystem och dvervakning, nadgot som vi inte kunnat hittat tidigare forskning
pa. Beldningssystem dr till for att 6ka motivationen hos medarbetare, motivationen ar
viktig for att 6ka organisations produktivitet. Nér ett beloningssystem implementeras i
en organisation medfor det per automatik en viss 6vervakning for att kontrollera
medarbetarna. Det ar viktigt att som arbetsgivare att ta hdnsyn till att det kan bade ha
positiva och negativa effekter pa en anstillds motivation. Tanken bakom valet av
teorier var att forsoka fi med sé olika tartbitar som mdjligt for att kunna skapa en
mangdimensionell kaka. Den roda trdden har varit att hitta teorier med samma syfte
fast olika tillvigagéngssitt.
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4. Empiri & Diskussion

1 empirin kommer vi att behandla var vetenskapliga undersékning som gjorts i form
av djupintervjuer. Vi kommer viga intervjuobjektens svar mot vdar valda teori, for att
sedan dra kortare analyser. For att underlitta och skapa forstdelse for ldsaren har vi
valt att plocka ut starka citat som visar pa respondenternas dsikter.

Vi har valt att gora vér forskning inom ett foretag som verkar i detaljhandeln.
Foretaget ar vilkant och verkar i en bransch med hard konkurrens. De har ett
huvudkontor 1 Géteborg och butiker runtom 1 hela Sverige, dessutom ett fatal butiker i
Norge. Varje butik dr utformad utefter en tydligt fordelad hierarkisk struktur med en
butikschef, stillforetradande butikschef, omradesansvarig, séljare och kassapersonal.
Vi har valt att gora vara intervjuer i en av foretagets butiker 1 Géteborg. Denna butik
ses som koncernens flaggskepp och dr en av de mest 16nsamma. Foretaget tillampar
olika typer av beloningssystem, huvudsakligen 1 form av provision som ror samtliga
anstéllda. Provisionen dr utformad som sadan att man har en garantilon som baseras
pa de antal timmar man jobbar. Garantilonen gor att man alltid har en séker inkomst
oavsett hur mycket som séljs. Med hjilp av den provisionsbaserade 16nen finns det
goda mojligheter att paverka sin 16n ytterligare, hur mycket beror pa hur langt 6ver
garantilonen man kommer. Utdver det finns ett provisionstak for att det inte ska ga att
tjdna for mycket pengar. Kassapersonalen har ett mer begrénsat beloningssystem till
skillnad fran de Ovriga anstillda, de har en fast 16n och provisionen bestar mer i form
av en bonus for varje tecknat kundkort. Bonusen far de enbart om butiken klarar sina
uppsatta mal. Ibland forekommer det icke-finansiella beloningssystem sasom
tavlingar. Tavlingarna ar frimst leverantérsfinansierade, men det forekommer dven
ibland interna tavlingar som ska sporra siljarna till att prestera.

Namn Alder Kon Antal ar inom organisationen
Butikschef 1 34 ar Man 13 ar, 3 ar som butikschef
Butikschef 2 31 ar Kvinna 9 ar, 2 ar som butikschef
Stillforetradande butikschef 32 ar Man 10 ar
Séljare 1, deltid 23 ar Man 1 &r och 6 manader
Siljare 2 21 ér Man 3 ar
Séljare 3 27 ar Kvinna 9 ér
Siljare 4 30 ar Man 9.5 ar

Tabell 4.1

Notera att Siljare 3 och Siljare 4 dr omrddesansvariga och har ddrmed ett visst
ansvar over de 6vriga sdljarna.
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4.1 Motivation

Chefer

“Det som motiverar mig mest dr att lyckas genom att fa andra att lyckas. Néir medarbetarna
lyckas far jag en bekrdftelse om att det jag gor dr bra.” - Stéllféretridande butikschef

Tva av cheferna borjade med att konstatera hur sdljarnas utveckling dr den storsta
motivationen for dem 1 deras chefskap. Efter det sé dr den personliga utvecklingen
viktig och de verkar vilja fa en bekréftelse pa att de blir battre i sin roll. For oss ar det
svart att kunna dra négra slutsatser kring svaren om chefernas motivation da de var
sapass lika. Cheferna uppfattades generellt som mer formella och kryptiska i sina svar
an sdljarna, vilket kan ha sin forklaring i att de har mer att forlora 1 sina chefsroller &n
séljarna och forsoker darfor undvika att sdga nagot som kan ge dem framtida problem.
Sédljarna vi intervjuade dr alla 1 en instegsposition inom organisationen som inte
kraver nagon viss bakgrund eller utbildning. Cheferna har ddremot inte samma chans
att fa ett likvardigt jobb inom en annan organisation som sdljarna. En annan forklaring
skulle kunna vara att deras alder ar lite hogre én séljarnas och tva har familj och barn.
Med tanke pa svaren vi fétt verkar det finnas ett samband mellan ett storre behov av
trivsel och sdkerhet hos individer 6ver 30 med familj &dn de 1 20 ars-aldern.

“Jag forséker ta reda pad vad sdljarna motiveras av for att kunna anpassa beloningarna efter
det.” - Butikschef 2

Alla cheferna namner att de forstar hur varje siljare motiveras pa olika sitt och att fria
hiander dr bra for att uppmuntra personlig utveckling. En av butikscheferna beréttar
hur han tidigare latit en sdljare gd hem 30 minuter tidigare da han bett om det men
anda fatt betalt for hela dagen. Chefen vet dé att nér séljaren blir belonad 1 form av
mer ansvar kommer han arbeta extra hért nista arbetspass. Den andra butikschefen
berittar om ett kontinuerligt mote som halls med alla sdljare dédr hon inte sdger nagot
utan later sdljarna prata fritt om det som de sjdlva vill. Pé s sitt kommer nya problem
fram och siljarna far prata av sig om vad de verkligen tycker. Den stéllforetradande
butikschefen lagger stor fokus pa att fa sdljarna att tinka sjélva och ser till att stélla
ledande fragor ndr de kommer till honom f6r hjélp, pa sa sitt skapas en dialog med
séljarna dér de far prata mest. Denna chef beréttade att han hade mycket litteratur
hemma kring chefskap och forsokte vara insatt i ledarskapsdiskursen vilket mérktes
tydligt d& svaren han gav uppfattades av oss som genomténka och utférliga. Han var
ocksa den som verkade ha de starkaste asikterna kring ledarskap av de tre cheferna
vilket kan vara bade positivt och negativt.

Sidljare

“Det viktigaste for mig dr att fa tidna pengar, jag mdste forsorja mig pd ndagot sdtt. I borjan
var utvecklingen en viktig motivation men efter ndgot dr kdndes det som man ldrt sig allt som
finns att veta i sdljarrollen. - Sdljare 2
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Svaren fran de fyra siljarna varierade tydligt, en sdljare jagade efter erfarenhet och
goda referenser, tva prioriterade pengarna, medan den sista vill paverka sin
omgivning och kinna sig betydlig i ett ssmmanhang. Under intervjuerna fick vi
uppfattningen av att de fyra sdljarna befann sig i olika faser 1 livet, vilket kan vara
anledningen till de olika svaren. Den forstndimnda studerade pa universitet vid sidan
av arbetet och sag troligtvis erfarenhet som huvudnyttan av arbetet. Personen hade
ambitioner for att arbeta som séljare 1 framtiden eller att arbeta vidare inom
organisationen. Den andra séljaren hade inga bestimda planer pa en viss utbildning
eller karridr utan kdnde sig bekvdm 1 organisationen sa linge han fick chans att
utvecklas 1 den takt som han ansag realistisk, han antydde pé att ett missnoje kring
utvecklingstakten lag bakom fokusen pa pengar. Séljare 3 sa att den stora
motivationen var pengar for att betala rdkningar och forsorja sin familj men noterade
att det dr viktigt att ha roligt pa jobbet. Det hon menar &r antagligen att pengar ar
anledningen till att hon arbetar men det dr samtidigt viktigt att trivas eftersom hon
planerar att stanna ett tag. Den sista siljaren var lite dldre dn de tva forstnimnda
séljarna och har ingen utbildning eller planer pé att utbilda sig utan uppfattades som
bekvéam i organisation och i sin roll, vilket kan vara killan bakom strdvan att trivas i
det dagliga arbetet.

“Jag motiveras av att géra skillnad, se resultat, fa berém och kdnna att jag har paverkan pd
min omgivning.” - Sdljare 4

Alla de séljare som vi intervjuade gav oss delvis unika svar om varfor de arbetade
inom organisationen. Det finns alltid risk for diplomatiska svar som inte speglar
verkligheten men under véra intervjuer fann vi ett samband mellan élder och
motivation. De tva dldsta sédljarna ség vikten av att trivas och ha kul pa arbetsplatsen,
de bada har jobbat inom organisationen i snart ett decennie och det framkom inte att
de hade planer pa att ldimna. De yngre sdljarna hade mél som var mer kortsiktiga ur
organisations perspektiv, prestera for pengar eller for goda referenser infor framtida
karridr. Vilket som gynnar organisationen mest dr inget vi kan avgora, det vi kan anta
ar dock hur den langsiktiga trivseln har positiva effekter pa medarbetarna framfor
effekterna av den kortsiktiga stravan efter pengar. Men effekten kan lika gérna bli att
de som jobbat ldngre blir bekvdma och presterar efter sin personliga
bekvamlighetsniva istéllet for att 1dgga extra tid och energi pa att ge hundra procent.
Slutsatsen vi kan dra &r 1 alla fall att personlighet, bakgrund och alder har inverkan pa
vad som motiverar och det dr oftast en kombination av négra faktorer som behovs for
att motivera pa lang sikt.
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4.2 Beloningssystemets paverkan pa motivationen

Chefer

“Jag tror nog att stolthet och att kunna leverera dr viktigast for mig, pengarna dr inte lika
viktigt (...) Att prestera och uppnd goda resultat ger mig stolthet.”
- Stillforetrdadande butikschef

Nar vi frdgade cheferna om hur beloningssystem paverkade dem i deras chefskap var
de snabba med att konstatera att pengarna 1 sig inte var den storsta drivkraften. Men
tva av de tre cheferna konstaterade samtidigt att pengarna var ett bra sétt att motivera
ett visst typ av beteende.

“Det &r ju klart att man fokuserar pa det som jag personligen far mest pengar for.”
- Butikschef 2

Citatet ovan kan lata egoistiskt men deras provision baseras pa hur vl det gar for
butiken, alltsa hur vél sdljarna presterar vilket dr en stor del av deras arbete i
organisationen. En av butikscheferna konstaterar att en fast 16n men en svag
16neférhdjning varje ar inte alls varit lika bra for motivationen som provisionen. Vi
antar hédr att den extra provisionen fungerar som ett bevis pa att det gir bra snarare dn
att de extra pengarna i sig dr motiverande. En av butikscheferna sager vid ett tillfélle
att han inte tror att f4 dubbelt s& hog 16n hade motiverat honom pa sikt, han tror att det
haft en kortvarig positiv effekt som sliappt efter ndgra ménader.

“Det dr olika beroende pd hur de dr som personer. De som utovat sport stérre delen av sitt
liv tror jag motiveras mer av att gd pd provision. Den sociala personen kan bli stressad av att
ha provision.” - Butikschef 1

Alla chefer dr enade om att beloningssystem bor vara dynamiska men bara en av
cheferna sédger tydligt att vissa dr bittre passade for séljaryrket och att de som inte dr
det bor kdnna det sjdlva och 1dmna sin position. Vi har fétt uppfattning under
intervjuerna att det dr en vanskaplig och bekvam stimning for sédljarna inom
organisationen, alltsa att sdljarna far gott om tid och hjélp for att forbattra sig ifall de
inte presterar efter sina krav. Vi misstinker att provisionssystemet dr en anledningen
till att séljarna far mycket eget ansvar. Ifall séljarna haft en fast timlon kan man tédnka
sig att cheferna hade haft hardare krav pa att séljarna ska prestera for att fortjana
16nen. Nu far séljarna istillet en simre 16n om de inte presterar vilket paverkar dem
sjdlva mest.

“Det som skulle motivera mig vore att ha ett rdttvist [onesystem, sparar jag pengar eller drar
in mer pengar sd vill jag fa det utbetalt i [on och berom. For mig behovs det inte mycket utan
konfirmation pad att det gdtt bra rdcker. “
- Butikschef 2
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Nar vi fragar cheferna hur de helst skulle bli kompenserade for att vara sa motiverade
som mojligt far vi ett gemensamt svar pa att bekréftelse dr det viktigaste. Sedan kan
bekréftelsen vara i form av pengar men att det viktigaste inte &r mangden pengar utan
att beloningen &r stor nog i relation till insatsen. Bara en chef noterar att hogre 16n &r
eftertraktat. Slutsatsen vi kan dra kring hur véra chefer motiveras som mest genom ett
beloningssystem, ér att fa dem att kdnna sig duktiga pa det dem gor. Mer pengar ér
inte alltid battre, skulle alla butikschefer tjdna dubbelt s& mycket som de gor idag
hade vi troligtvis inte sett nagon storre skillnad 1 effektivitet. Det som motiverar
verkar vara kdnslan av att vara bra eller till och med bést pa nagot. Men eftersom en
chef dnda papekar Ionen sa kan vi anta att de behover tjdna tillrackligt mycket for att
kdnna att de far vad de fortjénar i jimforelse med andra ménniskor med liknande
positioner och arbetsinsats.

Ingen chef tyckte att annat beteende dn forsédljning skulle belonas for att det kunde
skicka ut fel signaler till de andra sdljarna. Vi antar att det kan bero pa strikta riktlinjer
hogre upp 1 organisationen, en spel- och tiavlingsinriktad kultur kommer troligtvis inte
appliceras inom en kortare framtid. Det finns fler variabler som vi tror hade gynnat
forsdljningen ifall de tagits hdnsyn till, exempelvis en tiavlingsinriktad kultur inom
mer dn bara forsiljning.

Sidljare

Nar vi frigade sdljarna om hur provisionen paverkade deras motivation, fick vi
relativt olika svar. Vi kan se att det finns en tendens till missndje 6ver
beloningssystemets utformning, men dndé att det har paverkan pa en del séljares
motivation, da de har chansen att tjana mer pengar. Missndjet bygger frimst pa att
provisionen anses vara ordttvist fordelad. Siljare 2 beskriver det som att han tycker att
beloningssystemet idag dr odemokratiskt, da vissa produkter ger baittre beloning och
att sdljarna dr uppdelade pa olika avdelningar. Vissa avdelningar kan vara mer
fordelaktiga dn andra nir det kommer till fortjdnsten av provisionen. Enligt sdljare 1
finns det stor risk att motivationen blir lidande vid dagens utformning av
beloningssystemet, framfor allt eftersom séljaren anser att garantilonen &r s pass bra
som den ar. I sédljarens fall, som &r student och jobbar extra, ar problemet att det &r latt
hant att man nojer sig med garantilonen som de far oberoende vad de séljer, da han
anser att malen ar sd svéra att nd. Vi ser att det kan finnas ett samband mellan den
negativa instillningen till beloningssystemet och séljarnas élder. Vi far intrycket att
den yngre generationen nojer sig med hur det fungerar idag, de ser denna arbetsplats
bara som ett tillfalligt stopp 1 livet, vilket gor att de stundtals har en likgiltig
instéllning till jobbet. En av dem &r dock noga med att poéngtera att provisionen trots
allt ar viktig, da det 6ppnar upp for mojligheten att paverka sin 16n.

“Eftersom jag ldser pa hogskolan och inte har ndgra ambitioner att stanna kvar inom
foretaget kinner jag inget behov av att sticka ut, att vara en medelmatta sdljare rdcker for
mig.” - Sdljare 1
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“For mig dr provisionen viktigt da den ger mig chansen att tjidna mer pengar, men det finns
dagar da man inte har energi att strdva efter att uppna mdlen.”
- Sdljare 2

Trots en hel del negativ kritik till beloningssystemet s& kan vi dandé se att det finns
nagra som anser att det hjdlper bade sig sjilv och butiken till att prestera bttre.
Provisionen hjilper sdljarna att silja produkter som bade butiken och de sjilva tjdnar
pengar pa. En av sidljarna anser att beloningssystemet inte har ndgon sérskild paverkan
pa den personliga motivationen. Vi tror att en bidragande faktor till detta kan vara att
sédljaren dr kassaansvarig och gar darfor inte pa samma provisionsavtal som de dvriga
sédljarna, det vill sdga hon far inget for det hon siljer, enbart vid tecknande av
kundkort. Séljaren hdvdar dock att hon presterar oavsett beloning, da hon tror att det
som goOrs uppmarksammas uppifran. Att inte f4 nagon finansiell beloning nir hon ar
sédljare gor inget, motivationen ligger da istéllet 1 att kunna bevisa att det gar att
prestera bittre dn de andra sdljarna trots att inte fa provision i sitt arbete.

“Om jag inte fatt nagon provision hade jag inte forsokt sdlja de produkter som foretaget
tidnar mest pd utan snarare varit ndgon typ av butiksbitrdde som hjdlp kunderna hitta
produkter. Jag tycker att provisionssystemet hjilper mig att sdlja produkter som dr bra for
bdde mig och kunden.” - Sdljare 4

Sammantaget ser vi att det dr delade meningar inom butiken hur motivationen
paverkas av att tillimpa ett beloningssystem. Det fanns inte ndgon som tyckte att det
var det optimala tillvigagéngsséttet. Nar vi stillde fragan hur de hade velat
kompenseras for sitt arbete inom organisationen, fick vi ganska likartade svar dar
vikten av berdm och bekriftelse stod i fokus hos de flesta parter. Aterkommande var
ocksa onskan om ett rittvisare system, dar man forslagsvis har provision pa dagsbasis.
Det finns méanga olika faktorer som kan paverka hur en dag slutar, allt fran lite kunder
1 butiken till underbemanning. En dag kan man prestera véldigt bra medan en annan
kan det ga riktigt daligt. I dagsldget kan en dalig dag forstora resultatet for hela
manaden. En av sdljarna tror mer pa en strdvan efter gemensamma mal én att bli
belonad individuellt. Under intervjusituationerna kunde vi se att avsaknaden av berém
och bekriftelse fran sin chef var pataglig.

“Jag hade gdrna velat fa ndgon typ av bekrdftelse for annat jag gjort dn bara forsdljning.
Om en kund ldmnar butiken glad och néjd pa grund av mig hade det varit trevligt att fa
ndgon typ av berom for det.” - Séljare 1
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4.3 Styrning genom o6vervakning

Chef

“Man behéver ha uppfoljning pd sdljare. Jag dr ritt kontrollerande och vill vet hur sdljarna
arbetar. Om en sdljare inte sdlt bra alls en vecka men vdildigt bra tidigare vecka dr det viktigt
att jag kan se det, man kan ganska enkelt mdrka hur folk mar dven om det dr i eller utanfor

arbetsplatsen. Siffror kan avslija rdtt mycket over hur en person mar.”
- Butikschef'1

Ovanstaende citat visar pa ganska tydligt hur viktigt chefen anser att 6vervakning ér.
Inte 6vervakning i form av att observera séljarna i kameror utan snarare i form av
siffror, jdmfora och se tidigare siffror och statistik med hur man presterar 1 dagslaget.
Han beréttar ocksa att det racker med hans fysiska narvaro 1 butiken for att sédljarna
ska prestera battre, det &r ingen uppfattning han har, utan det finns statistik som visar
pa detta. Det sker d&ven dvervakning pa honom sjilv fran kontoret i form av
uppfoljning av siffror och budgetar, men det har ingen effekt pa honom. Han
beskriver att han inte dr den personen som behdver fi uppmuntran varje dag, utan vet
ndr en dag varit bra eller mindre bra. Den andra butikschefen verkar ha en mer
personlig 6vervakningsmetod, dar hon 6vervakar de anstédllda genom att synas i
butiken och vara med och sélja. Hon tror mer pa att leda en butik genom exempel,
istdllet for att sitta och styra fran kontoret.

“Jag tror att sdljarna inspireras av att jag dr ute pd golvet, om de ser att jag har tid och kan
prestera pad golvet blir de motiverade att géra detsamma.” - Butikschef 2

Nar vi stéller 6vervakningsfragan till den stéllforetradande butikschefen svarar han
valdigt kort pé fraigan med att sdga att han inte gor det. Det kinns for oss som att han
ar rddd om sin position och har ambitioner att kléttra inom foretaget vilket kan vara en
bidragande faktor till det korta svaret. Han pratar ocksa om att han forsoker gora
vardagen sa enkel som mdjligt, att han inte kan motivera, men ddremot inspirera.
Inspiration och engagemang dr tva viktiga faktorer pa jobbet enligt honom. Vi kinner
hér att han undviker amnet och fragans innebord flyter ivag till icke relevant
propaganda. Sammanfattat kan vi se att de tre cheferna tycker att 6vervakning ar
viktigt inom en organisation, men synen pa hur dvervakningen ska utforas skiljer sig
mellan cheferna. Samtliga vet om att de 6vervakas av cheferna pa huvudkontoret,
men det anses inte leda till ndgot negativt, snarare positivt da de sporrar dem att
lyckas.

Sidljare

Samma fragor vi stillde till sdljarna skapade inga storre reaktioner. Ingen kénde sig
Overvakad till den nivan att det paverkade dem tydligt pa arbetet. Tva av sdljarna
uppmarksammar en viss irritation kring hur de 6vervakas men ndmner inte ifall det
har ndgon paverkan.
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“Nej, eller ibland maste jag sdga att jag kan kdnna mig 6vervakad... Ibland kan butikschefen
ringa ut i butiken och fraga varfor vi inte gora ndgonting, men han vet inte vad vi pratar om,
det kan ju vara ndagot arbetsrelaterat.”

- Sdljare 3

I butiken har sdljarna full access att se sina kollegors forséljningssiffror och det finns
mojlighet att kunna jamfora sina resultat mellan varandra. En sdljare menar att det ar
bra for da kan han se vilka sédljare som dr mest framgangsrika och da frdga dem om
tips eller hjédlp. Han noterar ocksa att det inte skapar ndgon stress for just honom da
han inte har ndgra behov av att prestera bittre 4n medel. Nista sdljare sdger ocksa att
det inte skapar ndgon stress men ndmner ocksa att han ser sig sjdlv som en av de
bittre siljarna vilket vi tror #r orsaken till hans synsitt. Aven om det inte innebér
nagon stress for dem sjilva sa podngterar de dnda att de tror att det finns en del vars
motivation paverkas negativt av det gér att Oppet se hur ens kollegor presterar.

“Overvakning dr alltid viktigt, jag tror sdljarna tenderar att std och prata istdillet for att géra
ndgot vettigt om ingen haller koll pa dem. Det finns alltid saker som mdste géras dven ndr det
inte dr ndgra kunder i butiken.”

- Sdljare 4

Sédljaren i citatet ovan noterade inga negativa sidor med dvervakningen utan tog
chefernas parti genom att motivera de positiva effekterna med 6vervakning. Vi drar
darfor slutsatsen att den sdljaren passar vél in 1 systemet som anvénds i1 butiken d& han
forstar vardet av Overvakningen. Han uppmérksammar ocksa hur de mindre
framgangsrika sdljarna kan bli stressade over att butikens och siljarnas
forsaljningsstatistik finns tillgédngliga for alla. Men samtidigt ser han virdet i att
kunna jamfora sig med andra for att veta vad man méste forbattra.

“Vissa dagar kinns det jobbigt att ga till jobbet eftersom jag vet att jag mdste prestera for att
fa bdttre statistik.” - Sdljare 1

En av séljarna erkénde sig vara mindre erfaren och sdmre pa att silja dn toppséljarna i
butiken. Citatet ovan ger oss en bekriftelse pa att overvakningen har effekter pa
sdljarna som inte kdnner att de uppnér kraven fran cheferna. Séljaren 1 citatet sager till
oss hur han inte har ndgra problem att unna de duktigare séljarna bra statistik vilket
far oss att tro att den sociala pressen inte &r killan till oron utan snarare skyldigheten
gentemot cheferna.

Som slutsats pa séljarnas syn pa dvervakning kan vi konstatera att séljarna inte ser det
som nagot storre problem i dagsléget. Tre av de fyra sdljarna vi intervjuade har jobbat
inom organisation en ldngre period och ansig sig sjdlva som toppséljare i butiken
vilket kan forklara resultatet da en toppséljare inte forvédntas ha ndgot att délja. Den
sédljare som ansag sig mindre framgéngsrik uppmérksammade viss oro angaende
Overvakningen, men dven da uppfattas 6vervakningen som mild.
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4.4 Milsittning
Chefer

Chefernas syn pa malséttning &r relativt likvardiga, men det vi kan se som skiljer
mellan de olika butikscheferna ér att Butikschef 2 verkar tillimpa en mer personlig
pragel gentemot de anstéllda. Uppfoljning pa dagsmaélen sker varje dag, dir
butikschefen pratar med siljarna om deras personliga utveckling och vad de bor
fokusera pa. De anvénder sig av grona och roda farger for att méta prestationerna.
Butikschef 1 verkar enligt oss inte anvdnda samma tillvigagangssétt, utan har ser vi
att malen enbart f6ljs upp varje manad, den dagliga personliga uppfoljningen verkar
enligt oss Overldmnas till den stéllforetradande butikschefen. Alla cheferna dr 6verens
om att det dr viktigt att de mal som sitts upp dr rimliga, eftersom det inte ar
motiverande med mal som &r for hoga.

“Jag far mal pa butiken, sd jag ska se till att sdljaren ska sdtta upp de mdlen jag vill. Jag ger
sdljarna min forhoppning pa dem, alltsa forséker sdtta rimliga mal for varje person.”
Butikschef 1

Det ar viktigt att ta hansyn till att Butikschef 2 har tidigare varit stallforetrddande
butikschef i samma butik som Butikschef 1 idag verkar i. Med andra ord har hon haft
butikschef 1 som chef och blivit styrd av denne. Vi tror att det kan vara en bidragande
faktor till varfor det skiljer sig sa pass mycket i hur de bdda butikscheferna
kommunicerar med sina anstéllda. Kénslan vi far dr att Butikschef 2 utifrdn dessa
erfarenheter agerar efter hur hon anser att butikschef inte ska vara. Vi kan darfor dra
slutsatsen att hon med hogsta sannolikhet inte var njd da hon hade Butikschef 1 som
butikschef och sokte sig diarfor bort fran butiken.

“Jag dr vildigt tydlig med att siljarnas absolut viktigaste uppgift dr att silja for att dra in
pengar till foretaget. Jag ldgger mycket fokus pd att hela butiken som helhet ska vara grén
och anvinder det for att motivera sdiljarna genom att diskutera med dem om vad de ska gora
for att bidra till butikens status.” — Butikschef 2

Till skillnad frén séljarna sé ser vi att chefernas svar kidnns mer paverkade utifran
organisationens vision. En del svar kinns inte som deras egna, utan snarare nagot som
de hort sdgas hogre upp 1 den hierarkiska ledningen. Butikschef 1 ger oss ett bra
exempel pa hur han agerar dd han méste anpassa malséttningen utefter hur individen
fungerar som person. Han beskriver en séljare i butiken som presterar som bést dd han
later honom sitta sina mél sjilv och inte ger direktiv pa vad han ska prestera. Andrar
han ddremot sitt beteende och sétter press pa honom, dndras ocksé han siffror
drastiskt till det negativa.

Den stéllforetrddande butikschefen tillimpar modeller da han sitter mal pé siljarna.
Han tycker om att prova nya modeller nir han sitter mal pa sig sjdlv och belyser
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vikten av att ta hiansyn till kortsiktiga och langsiktiga mal. Nar det kommer till att ge
konstruktiv kritik till de anstéllda pratar alla om hur viktigt det ar for att motivera
personalen och alla beréttar att de tillampar konstruktiv kritik i det dagliga arbetet. En
av cheferna poédngterar att det ocksa finns en risk med konstruktiv kritik som kan
paverka organisationen negativt. Det finns tillfdllen d& personalen inte alltid ser till
det positiva som sédgs vid en konstruktiv feedback, utan istdllet bara fokuserar pa det
negativa. Butikschef 2 ndmner ocksa att hon aldrig kritiserar séljare 1 grupp utan
istdllet lyfter fram deras positiva sidor och tar istdllet fram det negativa individuellt.
Dock om butiken inte presterat som onskat, kritiserar hon gruppen som helhet.
Mycket av hennes tillvigagangssatt ligger till grund for hur hon sjélv upplevde
kritiken ndr hon var siljare, da det for henne var vildigt nerbrytande att fa kritik.

“Séljarna dr forst och framst sdljare men det dr viktigt att tinka pad att det dr mdanniskor man
jobbar med och inte maskiner. Det dr ocksa viktigt att ta reda pd hur séljarna madr ndr de inte
presterar som de borde.” - Stdllforetrddande Butikschef

“Ja det gor jag, jag dr nog jivligt duktigt pa det. Det som dr farligt med det konstruktiv kritik
dr hur det mottas. Det blir litt att en del bara ser det som dr negativt och kopplar bort det
positiva som sdgs, vissa dr inte instdllda pa att ta kritik.” - Butikschef 1

Sidljare

Viért forsta intryck efter att ha sammanstéllt intervjuerna fran séljarna var att de hade
ganska likvirdiga asikter pa den malsdttning som existerar hos organisationen.
Kénslan fran de flesta intervjuobjekten var att malen generellt sett dr ganska hérda
men inte omojliga att nd. Organisationen sétter mal pa siljarna for att de ska hjilpa
foretaget att na sina slutgiltiga mal. Malen sitts varje manad och uppfoljning pad dem
sker likasa med samma intervall, genom personligt méte med butikschefen eller den
stéllforetrddande butikschefen. Det dr svart som siljare att paverka sina mal sjdlv, en

av sdljarna uttrycker det som att man snarare blir tilldelad malen &n att sétta upp dem
sjélv.

“Madlen dr ett skamt och det dr ingen uppfoljning eller konstruktiv kritik (...) Man har alltid
en positiv instdllning till malen i boérjan av manaden men ju ldngre tiden gar desto mindre
motivation har man att striava efter dom, hur man presterar med forséljningen kénns for
slumpmdssigt.” - Sdljare 1

Det blir svart att hdlla koll pa alla mal som finns, desto mindre mal som finns desto ldttare
blir det. Men jag kinner dndd att mdlen som sdtts dr rimliga dven om alla dr svdra och na. -
Sdljare 2

Vi tror att den negativa kritiken fran Séljare 1 beror till stor del pa att han bara jobbar
deltid pé helger. Det kan vara en bidragande faktor till avsaknaden av uppf6ljning och
konstruktiv kritik, d& vi upplever att fokusen pa uppfoljning ligger forst och framst
hos de heltidsanstillda. Samtliga siljare var ense om att det &r béttre att ha lagre mél
som gar att uppna dn hoga mal att strdva efter. Dock ansig tva av sdljarna att malen i
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dagslaget var for hoga och onskade lagre méal. Om malen &r for hoga finns det en risk
att man undviker att striva efter dem. En siljare belyser att han motiveras mer av
grona siffror hela vdgen én att kimpa for att halla sig ovanfor vattenytan.

“Jag vagar inte riktigt sdga att jag sdtter upp mdl, utan snarare att man blir tilldelad. Jag
kan ibland tycka att en del av mdlen dr orimliga som butikschefen sdtter (...) Jag jobbar
véldigt bra under stress och paverkas ddrfor inte sa mycket av det dndd, utan kanske bara att
man blir lite irriterad. ”

- Sdljare 3

I ovanstaende citat kommenterar Séljare 3 att orimliga mal kan leda till irritation.
Senare under intervjun berittar séljaren att manga av kollegorna paverkas mycket av
de hoga mal och krav som sétts inom organisation. Vidare talas det om att det kan
vara en bidragande faktor till varfor en del sjukanméler sig en halvtimme innan
jobbet. Aven om siljaren tror att manga paverkas negativt av det si belyser hon att
hon presterar som bast under stress, darfor har inte de h6ga mélen inverkan pa henne.
Under intervjun far vi dven reda pé att denna séljare ser sig sjdlv som en toppséljare,
vilket vi tror kan ha betydelse for resonemanget pa denna fraga. Vi tror att om man ar
en toppséljare s vet man om att det finns manga sdmre séljare som ar mer kritiskt
granskade och att man &r hogt viarderad d&ven om man inte uppnar alla mal.
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5. Analys

I var analysdel kommer vi att griva djupare i studien. Vi kommer viga
respondenternas svar mot vald teori, for att sedan kunna analysera hur pass bra
teorin overensstammer med verkligheten. En vital del i analysen dr ocksd varfor
respondenterna ger oss de svar vi far, det vill sdga vad det finns for underliggande
faktorer till utfallet av intervjuerna.

5.1 Analys av motivationsteorier

Maslow (1954 refererat i Furnham 2005) férklarade motivation genom de fem
manskliga behoven, fysiska behov, sdkerhetsbehov, sociala behov, sjalvfortroende
och sjilvforverkligande. I intervjuerna fick vi tecken pa att siljarna och chefernas
olika behov hade stor paverkan pa vad som motiverade dem att prestera. Uppfattning
vi fick under intervjuerna var inte att vissa siljare hade en medfodd talang utan
snarare att alla kunde prestera vél bara de hade motivationen att ldra och arbeta for att
forbattra sig. Ett tydligt exempel var hur en av siljarna inte kdnde nagot behov av att
ligga pa topp utan istillet njde sig med att vara medelmatta. Anledningen till det var
att han énda inte vill jobba kvar inom organisationen utan striavar efter en annan
karridr inom den bransch han studerar pa universitet. Arbetet som siljare uppfyller
darfor inte mer dn de tre forsta behoven for denna siljare. Fysiska behov for att han
behover ha rad att 4ta och bo medan han studerar. Sdkerhetsbehoven kan vara att fa
pensionsforsikring eller ha goda meriter infor framtida arbete. De sociala behoven
uppfylls genom att ha rad att delta i sociala aktiviteter eller mgjligtvis social
bekréftelse pd grund av att inte vara arbetslds. Sjalvfortroende och sjalvforverkligande
blir svart att uppna eftersom séljaren troligtvis har en annan syn pd vad som anses
som ett prestigefullt arbete och en annan definition av framgéang. Det vi méaste fraga
oss ar ifall denna person passar in i sin position som sédljare, gir det att motivera en
sadan person tillrackligt for att det ska gynna organisationen. Eftersom vi inte har
nagra siffror pa séljarens prestationer kdnner vi inte till den egentliga effekten av hans
motivationsniva vilket gor det svart for oss att dra ndgon slutsats kring just honom.
Men ur en generell synvinkel tror vi att denna personlighetstyp har bade for- och
nackdelar. Forutsatt att sdljaren dr atminstone medelmatta i sina prestationer kan det
vara fordelaktigt att ha en sdljare som inte kdnner behovet av att vara bést. Vi
misstdnker att en utspridd strdvan efter att vara bast skapar ett missndjde hos de som
inte lyckas prestera tillrackligt for att ligga 1 topp. Generellt sett anser vi att tanken
bakom de deltidsanstillda inom en organisation dr att de ska avlasta de som jobbar
heltid. For att organisationen ska bibehalla sin vision och forséljning ar det darfor av
yttersta vikt att dessa personer motiveras pa ritt sétt, da organisationen verkar i en
konkurrenskraftig bransch. I deras fall kan det vara skillnaden mellan konkurs och
overlevnad. Vi kan utifran intervjumaterialet se att motivationen av deltidsanstéllda &r
bristféllig. Genom att ldgga ett storre fokus pa dessa och att alltid ge konstruktiv
feedback och uppfoljning oavsett hur mycket man jobbar, tror vi hade varit en
utlosande faktor for 6kad effektivitet bland deltidspersonal. Det dr dock viktigt att ha i
atagande att vi endast haft ett intervjuobjekt som &r deltidsanstélld 1 en butik och det
kan darfor inte spegla hur motivationen av deltidsanstillda ser ut i hela
organisationen.
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For att de anstéllda ska motiveras till att arbeta och prestera ar det viktigt att alla
Herzbergs (1959, refererad 1 Furnham 2005) motivationsfaktorer uppfylls. Vi anser att
dessa faktorer dr relevanta och att det dr viktigt att de hela tiden stimuleras for att
bista resultat ska uppnas. I dagsldget inom organisationen kan vi se att det finns
séarskilt en punkt dér butiken fallerar, bekriftelse. Vi tror att icke finansiell beléning i
form av bekréftelse i flera fall kan vara viktigare dn finansiell beloning, vilket d&ven
Dzuranin, Randolph & Stuart (2013) poédngterar har en 6kad effekt pa produktiviteten.
Efter flertalet intervjuer kan vi se ett tydligt samband bland séljarna diar en majoritet
saknar bekréftelse fran sin chef vid bra prestationer. Da séljaryrket &r relativt
enformigt pa grund av att varje dag bygger pa forsiljning, tycker vi det ar viktigt att
man som chef stimulerar de anstéllda for att de inte ska komma in 1 ett rutinméssigt
agerande 1 arbetet. Vi tror vi att mer bekriftelse 1 form av berdm och positiv feedback,
hade varit ett vinnande koncept som hade 6kat motivationen sévél som
produktiviteten inom butiken.

5.1.1 Reflektion kring kognitiva processteorier

I f6rvéntningsteorin dr varje individs forvéntningar av det som han eller hon
producerar, det som paverkar prestationerna. Det storsta hotet som vi tycker en
organisation i detaljhandeln méter dr individer som kénner att de far fullt virde utav
en anstillning, dven nir de presterar 14gt. Det skulle alltsa kunna handla om en séljare
som dr ndjd med sin prestation s ldnge han eller hon ldgger sina timmar 1 butiken. I
de intervjuer vi utforde uppfattade vi ingen av sdljarna som en lagpresterande,
diaremot konstaterade tva av siljarna att de inte kéinde sig motiverade att ge hundra
procent alla dagar pa grund av bristande virde av resultatet. Aven om en av séljarna
motiverades av att vara medelmatta medan den andra motiverades av provisionen, ar
bristande vérde av resultatet den gemensamma faktorn, som gor att de bara presterar
bra vissa dagar.

The effort performance link ar den forsta faktorn i1 forvantningsteorin som hanterar
vikten av att 6kad insats resulterar i 6kade prestationer. I intervjuerna hade vi tva
sédljare som antydde pé att tur hade en betydande roll i hur vil forséljningen gar fran
dag till dag. Om tur spelar en stor roll for forsédljningen s& kan vi tdnka oss att det har
en negativ effekt for séljarnas syn pa deras forméaga att sélja battre. Vi tror att det ar
viktigt att antingen definiera prestationer som nagot med tydlig koppling mellan insats
och prestation, annars finns det risk att séljarna slutar att prestera nér de inte kdnner
att de kan paverka sina prestationer. Alternativt att det tas hdnsyn till den del i1 arbetet
som &r tur och forsoker utforma ett system dar siljarna kénner att de far en beloning
for sina insatser &ven om inte forséljningen gatt bra. Att ha ett beloningssystem som
bygger sa pass mycket pa hur det gar fran dag till dag ser vi kan ha en stor negativ
effekt pa méanga séljare. Vi tror mer pé det forslag en av sédljarna hade om ett
provisionssystem som verkar pa dagsbasis, det vill siga om det dr bra vdder en
sommar och inga kunder kommer till butiken, ska inte sdljarnas provision drabbas av
detta.

The performance reward link som dr nésta faktor varderar en 6ppen lonepolitik, de
som presterar ska bli belonade direfter och alla ska kédnna till det. Séljarna
konstaterade att det fanns en 6ppenhet i butiken, de kunde se 6ver sina medarbetares
forsaljningssiffror ndr som helst. Vi misstinker att det har en motiverande effekt pa de
séljare som har problem att hélla sig till snittet samtidigt som de medelmatta siljarna
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kan jimfora sig med stjdrnséljarna och se hur mycket en duktig séljare presterar.
Troligtvis vill organisationen att séljarna ska uppmuntras av att se de bésta séljarnas
siffror och provision men vi fick inte uppfattningen av att det hade nagon storre
effekt. Flera svar vi fick indikerade pé insatsen som krivdes for att komma 6ver
garantilonen och ddrmed fa bittre 16n, inte var vart besvédret. En sdljare motiverade
uttalandet med provisionssystemet som gor att om man har en délig dag utan
forsdljning maste man silja for tva dagar nésta arbetspass for att ta ikapp det man
forlorat. Vi misstinker att det nuvarande provisionssystemet kan skapa irritation hos
séljarna och gora att de inte ser nagot virde 1 att prestera efter nagra déliga dagar.
Framforallt da man startar med att sélja daligt 1 borjan av manaden, risken finns dé att
resterande dagar blir lidande eftersom det kan kdnnas hoppldst att komma Gver sin
garantilon.

Den sista delen 1 forvantningsteorin dr value of rewards, alltsa att beloningar uppfattas
olika fran individ till individ. Alla vi intervjuade tyckte att ett provisionssystem passar
sig vél for sdljare och att pengar dr det viktigaste. Fran flera fick vi dock svaret att de
hade velat se ndgon form av bonus utéver provisionen. Det kan hénda att bonusar
skulle ha en positiv psykologisk effekt utan att kosta organisationen mer pengar. En
bonus som belonar gemensamma prestationer skulle till exempel kunna bidra till
mindre frustration en provisionssystemet, vilket i sin tur kan motivera siljarna. Vi kan
dock inte annat en spekulera kring effekterna, dock skulle ndgon form av personlig
utformning av beloningssystemen baserat pa séljarnas personliga preferenser vara
vardefullt. Men det dr inget som existerar 1 dagslaget.

Malséttningsteorin dr som tidigare ndmnt en teori som anvinds flitigt inom
organisationer och bygger pa att man sétter upp specifika mal for de anstéllda. Teorin
blir onekligen relevant for den organisation vi genomfort intervjuer hos, eftersom
malséttning dr en av organisationens grundpelare. Det som gor teorin komplicerad &r
att hitta en bra niva pa de mal som sétts, de maste vara ndbara men dnda inte for latta.
Vikten av relevanta mal i forhédllande till det arbete en séljare gor, har betydelse for
det framtida resultatet. Denna svérighet kan vi se existerar inom den aktuella
organisationen. Vi kan se att det rader tydliga asiktsskillnader mellan cheferna och
séljarna om vad som dr relevanta mal. De flesta sédljarna anser att malen &r for hoga,
medan cheferna tycker att de malen som sétts inte dr omojliga att nd. Detta ér ett av
Prices (2004) kriterier som maste uppfyllas for en framgéngsrik mélsittning, det vill
sdga malen maste vara ndbara. Det dr darfor viktigt att butiken forbattrar

sin kommunikation med sina anstillda och for en 6ppen dialog om vad som anses var
relevanta och ndbara mal. Hur malsdttningen utformas inom organisationen idag
stodjer Latham & Lockes (1979) tes om att malséttningsteorin inte ar ett
universalmedel, utan att den maste utdvas pa ratt sétt for att fa ett fordelaktigt utfall.
For att f4 basta mojliga resultat genom att tillimpa teorin inom organisationen, anser
vi att de utifran sin budget bor utforma malen mer jaimnt fordelat 6ver siljarna. Pa sa
sétt undviker de kénslan av oréttvisa som kan uppsta dé siljarna har olika hoga mal,
malen blir dirmed ocksa littare att uppna. Ett problem som dock skulle kunna uppsté
vid en sddan metod, &r att toppsiljarna inte blir tillrackligt tillfredsstéllda eftersom
deras mal blir for ldga och inte tillrackligt utmanande.

Samtidigt kan vi se att mdlen som sétts idag utifran séljarnas synvinkel

Overensstimmer med tre av Prices (2004) fyra kriterier for hur mélsittningen inom en
organisation ska utformas. I dagsldget ser vi i och med att malen anses vara sa pass
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hoga, uppfylls kriteriet om att malen ska vara utmanande. Vi kan ocksé utifran
intervjuerna se att malen dr mitbara, da det ligger en hog fokus hos cheferna pa hur
malséttningen ska foljas upp och att det ska ga att se pa en séljares siffror hur denne
har presterat. Mélen som sitts pa séljarna 1 butiken dr direkt relaterade till deras arbete
och baseras pa butikens totala budgeterade mal. Vi vagar darfor pasta att
organisationen uppfyller sista kriteriet pa vikten av relevans. Vi kan sammantaget
sdga att organisationen i det hela uppfyller viktiga grundpelare for en framgangsrik
malséttning, men fallerar pa nagra avgérande faktorer. Det mest avgorande dr att det
skiljer sig s& pass mycket mellan de olika ledens synsétt pa vad som ér relevanta mal.
Nar det skiljer sig s mycket dkar risken for missndje fran bada parter, darfor blir
kommunikationen mellan séljare och chef en avgorande faktor. Det &r viktigt att
poidngtera att Alan Prices kriterier stér sig helt oberoende frdn malséttningsteorin.

I jaimviktsteorin dr en medarbetares prestationer baserade pa kompensationen det ger.
Vi har exempel pé detta fran intervjuerna dér séljarna sagt vad de motiveras av och
varfor de inte ser nagon nytta 1 att forsoka sélja béttre. Ett exempel &r séljaren som var
ndjd med meriten att ha jobbat och kénde sig bekvim som medelmatta. Hir har vi
alltsa en person som kéinner att en strivan efter battre forsiljningssiffror leder till att
han ger mer @n vad han far for det. Provisionssystemet som anvénds hjilper inte den
hir sdljaren. Vi ser tva sitt att 10sa detta pa, ett vore att anpassa provisionssystemet s
att det blir lattare for sdljaren att uppnéd den niva av provision som kénns motiverande
for honom. Om den extra ekonomiska erséttningen inte hjilper, far man istéllet hitta
en annan motiverande faktor. Det skulle kunna vara chansen att vinna en tivling som
ger honom en merit vérdig att ha pa sitt CV, forutsatt att tivlingen &r mojlig att uppnaé.
Ett problem med detta dr att det stiller hoga krav pa cheferna, det blir troligtvis
tidskravande att lagga tid pa att planera och ta reda pa vad som motiverar varje
enskild sdljare. I en av chefsintervjuerna fick vi som svar att dubbel 16n inte skulle ha
nagon langsiktig effekt vilket ir en del i forviintningsteorin. Overbeldningar tenderar
att leda till avslappnade séljare, darfor dr det viktigt att mélen ar satta pa en
balanserad niva. Baserat pa alla intervjusvar ar den perfekta nivan pa malen dér de &r
mojliga att uppnd utan att vara for enkel. Hér sdg vi en skillnad mellan sdljarna och
chefernas syn pd malen d cheferna sa att de forsokte sétta méal som var mojliga att
uppna medan flera sdljare noterade att mdlen manga ganger ar orealistiskt hdga. Alltsa
ar problemet inte synen pa hur malen ska séttas utan snarare att séljarna har en annan
syn pa hur mélen &r satta. Annu en gang ser vi att det hade varit gynnsamt for
organisationen att se till sa att cheferna och siljarna har samma syn pa malen och
beloningarna.

5.1.2 Motiverar organisationen sina siljare pa ritt sitt?

Steenburgh & Ahearne (2012) som behandlats i teorin, redogdr for tre olika nivaer
som siljare kan klassas 1. Vi tyckte det var intressant att diskutera detta i och med
organisationen som verkar i detaljhandeln dr sa beroende av sina siljare. Forfattarna
beskriver hur man ska motivera siljare, de behdver motiveras olika beroende pa
vilken av de tre nivaerna séljaren tillhor. De flesta av vara intervjuobjekt ansag sig
vara toppsdljare, framforallt tva av cheferna. Aven om de inte spenderar samma tid
med forsédljning idag sa var det dndé viktigt for samtliga att kunna ga ut och visa
vagen for sdljarna. De lever 1 tron om att det inte gar att tala om for en séljare att
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prestera om inte man sjdlv som chef gor det. Vi kan se att chefens syn pa sig sjdlva
stimmer bra 6verens med Steenburgh & Ahearnes resonemang att chefer som varit
tidigare stjarnséljare, kan i och med detta ha svart att uppmarksamma snittsdljaren pa
grund av att de har svart att relatera till den. Detta &r ett problem som existerar 1 den
butik vi genomfort vara intervjuer. Tva av de intervjuade sédljarna anser sig sjdlva som
medelmattiga, varav en anser att han inte far tillrdckligt av motivation fran sin chef.
Vi tror att snittsdljarna kan bli toppséljare genom att fa ratt motivation fran chefen.
Dock ér det mycket svarare att stimulera en snittsdljare dn en toppséljare, da det kan
finnas fler faktorer som paverkar motivationen negativt hos en snittsdljare. Darfor blir
det oerhort viktigt att chefen uppmérksammar alla séljare lika mycket oavsett
forsaljningsprestationerna och dven veta hur han ska motivera de som inte motiveras
av pengar.

Det dr ocksa viktigt att tdnka pa att anledningen till att en snittsdljare ar just dér han &r
kan bero pa flera faktorer. Dels kan det vara att han egentligen dr en toppséljare men
inte har motivation att ligga pé topp, da han féar bra 16n oavsett. Det kan ocksé vara sa
att han inte har nagra planer pa att klattra inom organisationen, om fallet dr sadant blir
séljaren latt bekvam 1 sin roll och inte har ndgra ambitioner i att prestera maximalt. Ett
hogst troligt scenario kan ocksa vara att snittsdljaren inte motiveras av pengar och da
blir det ett problem, sérskilt da butiken tillimpar ett beloningssystem som bygger pa
pengar. Sé hir i efterhand kan vi se att det hade varit intressant att intervjua en siljare
som ligger under snittséljaren, det vill sdga en eftersidntrare for att se vad denne
motiveras av. Innan intervjutillféllena visste vi dock inte vilken typ av séljare de
ansag sig sjélv vara, sd det var inte s& mycket vi kunde péverka. Det vi dock vet
utifran intervjuerna med cheferna var att alla sammantaget ansag att man ska kunna
motivera nagon som inte presterar som den ska &r det viktigt att kdnna till hur denna
individ fungerar som person. Vi anser att det som organisationen gor positivt, om man
ska f6lja Steenburgh & Ahearnes synsitt, ar att tillimpa kortsiktiga beloningar for att
motivera eftersldntrarna maximalt. Provisionen dr uppdelad per manad, det tycker vi
kan anses som ett kortsiktigt tank. Det blir dessvérre svart for oss att dra en trovardig
slutsats kring hur eftersldntrarna motiveras av detta, da bristen pa underlag for detta
hiammar oss, vi kan endast spekulera 6ver utfallet. Vi far kdnslan av att de som har
varit anstdllda inom organisationen en langre tid inte behover samma motivation fran
cheferna som de som &r relativt nya, vilket egentligen séger sig sjélvt. En nyanstilld
har inte samma kompetens och blir darfor inte lika bekvam 1 sin roll, vikten av att {4
bekréftelse blir darfor tydligare. Vi tycker ocksa att studien om att tillimpa ett
kompensationstak speglar bra hur det paverkar motivationen hos de anstéllda. Det
finns alltsd en grans for hur mycket man fér tjana, ndr man vil har kommit upp till
denna gréns si kan man inte paverka sin 16n mer. Studien visar pa hur detta tak
hdammar motivation, vi ser att denna problematik existerar inom organisationen, da
deras beloningssystem ar utformat pa liknande sétt. De intervjuade stjarnséljarna
beskriver att pa grund av taket sa slutar de att sdlja nir detta mal dr natt, i och med att
de dnda inte kan péverka sin 16n mer. Detta &r enligt oss ett patagligt problem som
maste atgédrdas, antingen genom att plocka bort taket helt, eller genom att hoja taket
for att motivera sdljarna att prestera dnnu béttre. Vi tror att organisationen kommer att
tjdna pa det, eftersom sdljarna kommer da att fortsétta prestera istdllet for att 1gga sig
pa en bekvamlighetsniva.
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5.2 Beloningssystemens faktiska piverkan pa motivationen

Under intervjuerna framkom inget storre intresse for icke finansiella beloningar.
Dzuranin, Randolph och Stuart (2013) uppmérksammade oss pé att om medarbetare
far vélja foredrar de generellt sett finansiella beloningar. Det kan alltsé betyda att icke
finansiella beloningar kan ha stora effekter pa siljarna &ven om de inte inser det
sjdlva. Tvé av cheferna var tydliga med att det monetéra provisionssystemet var det
viktiga pa bada individniva men ocksa pa gruppniva. Butikschefen fran den andra
butiken sa sig dock kunna bjuda ndgon av séljarna pé lunch ibland ifall hon kadnner att
de har gjort ett bra jobb. Vi kan inte avgora vilka effekter den typen av beloningar har
pa séljarna men hon ser i alla fall en storre nytta i icke finansiella beloningar. Har har
vi svart att rekommendera négra konkreta forbattringar, men eftersom forskningen
visar att bast resultat nds nar finansiella beloningar kombineras med icke finansiella
beloningar maste vi tro att det hade gynnat organisationen att implementera ett sddant
koncept, dock inte for ofta. Om organisationen implementerar det pa rétt sétt kan de 1
teorin minska kostnaderna och 6ka produktiviteten. Ett problem den intervjuade
organisationen kan fa i jimforelse med organisationen i tidigare nimnd
forskningsstudie, &r att det ar ldgre alder och hog personalomsittning. Beloningarna
maste darfor anpassas efter séljarnas vdarde for organisationen samt medelldngden som
en sdljare arbetar 1 butiken. Har man en érlig prisutdelning nér medelsiljaren stannar
ett till tvd ar antar vi att priserna sker for sédllan med tanke pa den korta
anstéllningstiden, ménads- eller kvartalspriser hade passat bittre.

Lewin, Mitchell och Zaidi (1997) konstaterar att beloningssystemen har olika mél,
ndrmare bestdmt locka, behalla, bli av med, utveckla och motivera hoga prestationer
hos medarbetare. I dagsldget kan vi inte se hur beloningssystemet som anvands i
organisationen har mer effekter &n att forsoka motivera hdga prestationer hos siljarna.
Ingen siljare kinde att deras anstillning var hotad vilket kan bero pa att alla séljare
kiande sig som medelmaétta eller stjdrnsiljare. Att individer fick ldmna organisationen
pa grund av beldningssystemet dr ingen vanlig foreteelse hos den intervjuade
organisationen. Vi kan inte riktigt avgora ifall rddslan for att underprestera och
diarmed fa ldmna organisationen &r en kélla till 1aga eller hoga prestationer, utan kan
bara anta att det har olika effekter pé olika personer. Inte heller tror vi att
provisionssystemet skrammer ivag lagpresterande siljare dd garantilonen ar
tillrackligt hog for att vara en godkind 16n. Pa sikt kan man anta att en person som
aldrig kommer 6ver sin garantilon ldmnar sin nuvarande position om de inte lyckas
forbattras. Deltidspersonalen dr dock ett annat problem, da pengarna de tjanar dr bra,
speciellt med Ob-tilligg pa helger. De har med andra ord en godtycklig 16n 1
forhallande till det arbete som utfors, stravan att komma over garantilon ar inte hogsta
prioritet. Med tanke pa en av séljarnas svar misstdanker vi att deltidspersonalen jamfor
sig mindre mellan varandra d& de arbetar fa timmar och provisionsbonusen de kan fa
ar forhallandevis liten. En metod for att komma runt det vore att ha olika
beloningssystem baserat pa hur manga timmar i manaden en siljare arbetar. Risken
som organisationer moter med att tillimpa provisionssystem é&r att séljarna striavar
efter kortsiktiga mal istéllet for de ldngsiktiga. Beloningarna som sétts maste vara
utformade pé sa sitt att sdljarna strivar efter organisationens ldngsiktiga mal. Detta ar
antagligen anledningen bakom systemet med den hdga garantilonen samt ett tak for
hur mycket provision som kan uppnés. Da tror vi att sidljarna inte kdnner behovet att
gora daliga forsdljningar som kan leda till returer eller missndjda kunder. Vi anser att
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finansiella beloningar &r en svar del att inkorporera for att maximera resultatet och
minimera kostnaderna, en trial and error process behdvs for att hitta det perfekta laget.

5.2.1 Spel och tivlingar pa arbetsplatsen - ett vinnande koncept?

Ingen vi intervjuade tyckte att tivlingar var daliga men asikterna skiljde sig kring hur
tdvlingarna skulle belonas. Séljarna var obekanta vid fenomenet gamification men
tycker att tivlingar ar ett bra sitt att motivera siljarna och gora arbetsplatsen lite
roligare. Cheferna var dock eniga och tydliga med att de bara belonar forséljning. Tva
av cheferna papekar att det ger fel signaler till sédljarna om nagon beldnas for annat &n
forsdljning nér deras enda jobb dr att sédlja. Den instéllningen till sdljarna ser vi som
lite smal, vi tror att det finns stor potential 1 form av arbetsglddje som gar att locka
fram hos sédljarna om man lar sig motivera pa fler nivaer én bara en. Efter att ha last
Cooks (2013) artikel och pratat med cheferna kan vi anta att de sdljare som ar
motiverade och trivs bist i butiken dr de som kan sélja mest och trivs bra i rollen som
sédljare. Antagligen dr det just den effekten som organisationen vill uppna for att
motivera alla till att sélja béattre. Vi tror diremot att sdljare som far bekriftelse for
andra prestationer dn de forsdljningsrelaterade pa sikt kan bli mer motiverade att vilja
strdva efter att bli battre séljare. Pa s sitt kan en sdljare kinna sig som en tillgdng for
organisationen utan att vara den bésta siljaren. Vi tror att det leder till att han eller
hon inte kinner samma stress kring att forbattra sig utan istdllet kanner ett starkt
incitament till att sdlja béttre. Att stressa fram prestationer hos siljarna funkar
sdkerligen men en del ménniskor reagerar bittre pé att hitta den egna viljan och
drivkraften att forbattras, inte for att de méaste utan for att de vill.

Tanken med gamification &r att motivera genom att strukturera verksamheten som ett
spel. Fordelen ar att sdljarna motiveras och kan finna glddje i uppgifter som vanligtvis
ar enformiga eller kdnns meningslosa for individen. Nackdelarna ar att det kan bli
kostsamt och tidskrdvande for organisationen att lyckas skapa en spelliknande
struktur. Vi skulle vilja se ett beloningssystem som belonade beteenden som
ordningssamhet, god kamratskap och bra kundbemétande, for att kunna se vilka
effekter det skulle ha. Beloningarna behover inte vara pengar utan kan vara nagon typ
av poangsystem eller tydlig bekriftelse, risken att ta bort fokus frén forséljningen far
inte bli for stor. Sdljarna tyckte i storre utstrickning att det hade varit intressant att
testa pa ett system som ldgger fokus pé annat én forsdljning medan cheferna inte
tyckte att var en bra idé. Med tanke pa deras gemensamma och ensidiga syn pa saken
misstdnker vi att deras chefer ligger mycket vikt pa forséljningen och att
forsdljningen 1 sin tur dr det enda som de f6r beloning for. Vi tror att det skulle ha god
effekt pa sédljarnas moral att kénna sig uppskattade 1 storre utstrackning da de flest
séljarna indikerade pa att de fick bristande uppskattning. En av kdrnpunkterna i
gamification ar att fa feedback kontinuerligt i sitt arbete vilket vi tror hade varit
viktigt for sdljarna vi intervjuade. Det kan bero pa att stjdrnséljare inte har nagra
problem att nd minimum maélen utan snarare att det behover ndgon bekréftelse for att
orka fortsitta prestera. Tre av de fyra vi intervjuade ansig sig kunna prestera som en
stjdrnséljare om det verkligen ville men kidnde bristande motivation att halla en jaimn
och hog niva.

Vi intervjuade ingen séljare som anség sig ligga under medel och har darfor svért att

dra nagra slutsatser kring den sociala pressen och tillhérigheten som motivation. Cook
(2013) pratar dock om hur den sociala tillhorigheten &r viktig pa en arbetsplats, vilket
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vi tror kan uppnas genom en mer utbredd gamification, som stracker sig bortom
enbart forsdljning. Om man bara betygssétter pa endast en parameter, kommer man
kdnna sig utanfor den sociala gruppen séljare, vilket vi misstdnker har snarare
negativa effekter &dn positiva. For att citera Cook (2013): ”Lyckliga medarbetare ar
oftast produktiva medarbetare”. Ett engagerat ldrande och strdvan efter att bli béttre ar
det som cheferna borde inkorporera.

5.3 Overvakningens effekt pa en individs motivation

Malet med performance management &r att motivera de anstillda genom att gora
organisationen sa transparent som mgjligt internt. Organisationen i intervjuerna
visade stora tecken pa transparens pa siljarnas niva. De séljare som ansag sig sjdlva
vara stjarnsdljare kinde sig inte 6vervakade eller sag Gvervakningen som ett problem.
Troligtvis for att den duktiga sdljaren inte har nigot att dolja eller skimmas over.
Dock noterade sdljaren som ansag sig vara medelmaétta en viss irritation over
overvakningen da han kénde sig 6vervakad av en kollega som regelbundet kollade
over statistiken. Han kidnde sig ocksa uthdngd vissa dagar da han kidnde press att
prestera och de andra séljarna kunde dessutom hans statistik. Annu en gang fér vi
fraga oss ifall stressen som uppstéar pa grund av denna typ av 6vervakning &r det bésta
eller ens ett bra sitt att motivera séljare pa. Som Aguilar (2003) konstaterar sa kriaver
det flera utvarderingstillfdllen for att medarbetarna ska péverkas av nya systemen och
ett beloningssystem kan ta ar att implementera. Med det sagt kdnner vi att motivation
genom beldning ar béttre dn straff med hénsyn till dagens klimat, da det ar ett hogre
fokus pa att vara en efterstravad arbetsgivare. De externa effekterna av att ha
medarbetare som trivs vél pa arbetsplatsen, tror vi kan vara vérda tiden och pengarna
det skulle kosta att implementera. Samtidigt som organisationen i fraga inte har nagra
storre problem och troligtvis inte skulle se nyttan i att ldgga kraft pa en sadan
forandring, om inte det ar ett kritiskt lage.

Att engagemanget dr storre ju hogre upp 1 organisationen vi kommer mérktes tydlig
pa intervjuerna ndr vi jimforde cheferna och séljarna. Cheferna kidndes involverade i
verksamheten pa ett helt annat sétt, de gav kénslan av att de kunde svaren pa frdgorna
vi stillde, utan att behova tinka. Pa samma sétt kindes det som om att de redan hade
bestdmda tankar och idéer kring hur verksamheten skulle skotas. Vilket inte
nodvindigtvis dr en bra egenskap dé performance management dr anviandbart i de
organisationer dér forandring och nya innovationer vialkomnas. Beloningar i alla
former anpassades efter medarbetarna och deras individuella prestationer.
Overvakningen har de redan, det som saknas #r vad man gér med informationen som
Overvakningen leder till. Vi dr 6vertygade om att dynamiskt tdnkande ar en viktig del
for att pa lang sikt bevara en organisations konkurrenskraft.

Ball (2010) redogér for tre typer av Overvakning som kan tilldmpas pé en arbetsplats,
overvakning av de anstilldas prestationer, deras beteenden och deras personliga
egenskaper. Efter att ha intervjuat samtliga chefer och siljare inom butiken ser vi att
alla dessa tre typer av overvakning existerar, men med Gverldgset storst fokus pa de
anstélldas prestationer. Var uppfattning &r att forsdljningen ar det viktigaste for
organisationen och det som har hogsta prioritet for deras fortsatta Gverlevnad, déarfor
blir det naturligt att det sker sddan stor dvervakning over de anstilldas prestationer. Pa
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sa sétt anser vi att Overvakningen inom denna organisation har en betydande roll {6r
deras fortlevnad. En sidljare ska inte bara vara duktig pa silja, han ska ocksa vara
kompetent och serviceinriktad. Da organisationen verkar i en sddan konkurrenskraftig
bransch kan detta vara en avgdrande faktor for hur en siljares service paverkar
forsdljningen, nagot som stimmer bra 6verens med Balls (2010) antagande om att
Overvakning kan ge mer &dn ett utfall for hur man agerar i sin sdljarroll. Det vi ocksa
kan se som positivt med dvervakningen som rader inom organisationen, ir att det
ocksa med hogsta sannolikhet leder till en striktare arbetsmiljo. Ett patagligt exempel
pa detta dr ndr Butikschef 1 hidvdar att det finns statistik som visar pa att siljarna
presterar som béast da han ar 1 butiken. Som en f6ljd av detta kommer man troligtvis
kunna behalla en bra ordning pa varorna i butiken, vilket gor att varorna littare séljer
sig sjélvt.

Trots att vi ser ménga positiva aspekter med 6vervakning pa arbetsplatsen, anser vi att
styrningen 1 vissa fall gér for langt 1 den berérda organisationen, som i det fall nér en
séljare berittar att chefen ibland kan ringa till dem frén kontoret och fraga varfor de
inte gér ndgot. Det innebdr alltsé att han sitter pa kontoret och bevakar vad séljarna
gor genom dvervakningskamerorna. Detta dr for oss ytterst allvarligt och ndgot som
definitivt hAmmar motivationen hos de anstdllda, d& det ar viktigt att man kan kénna
tillit och ansvar fran sin chef. Det som vi kan se som bra med att 6vervaka pa detta
sdtt ar att medarbetarna vet om att de dr 6vervakade och det blir dé ett sétt att
motverka ineffektivitet pa arbetsplatsen. Vi hade dock hellre sett att denna chef hade
agerat pa ett mer personligt plan med personalen, att istillet 6vervaka genom att synas
1 butiken och vara delaktig i det dagliga arbetet. Att synas som chef bland de anstillda
tror vi dr viktigt for motivationen och for att visa vdgen hur man ska prestera, vilket
praktiskt taget dr nagot som den andra butikschefen agerar efter. Som chef anser vi
det viktigt att visa att man sjdlv kan na de malen som séljarna har. En positiv aspekt
inom organisationen &r att det finns goda mojligheter att 6vervaka sig sjalv och sina
prestationer. Detta stodjer Balls (2010) tes om att sjdlvdisciplin och sjédlvovervakning
stirker personalen och uppmuntrar dem till att vara kreativa och innovativa. Det &r
enligt oss inte bara positivt med sjdlvovervakning, utan vi tror ocksa att det kan
frambringa stress och prestationsédngest hos individerna, dd man jamfor sig med
tidigare prestationer. Men det uppmuntrar ocksa till reflektion éver varfor man inte
presterar som tidigare och ger mgjlighet for utvérdering av sig sjalv.

Overvakning av de anstillda kan forse organisationen med bevis for rittsliga beslut
och kan pa sitt bli ett riskhanteringsverktyg. Organisationer anvdnder darfor
Overvakning for att minimera kostnader och risker, skydda varumérket och bibehalla
kvalitén. Det ar viktigt att 6vervakningen dr relevant f6r den uppgiften som utférs, om
en uppgift dr enkel att méta, blir den ocksé enkel att 6vervaka. Om en anstéllds
prestationer méts som en del av en grupp, snarare dn individuella resultat minskar
risken fOr att stress uppstér hos en individ. Det dr en dnnu viktigare att den som utfor
Overvakningen tar hinsyn till individens psykologiska och kénslomaéssiga tillstand,
istdllet for att basera sin bedomning pé enbart siffror. Det riktas en hel del kritik till att
tillimpa Overvakning pé en arbetsplats, det beror frimst pa att det inkréktar pa en
individs integritet, etik och ménskliga rattigheter. Sammanfattat 6vervakar
organisationer sina anstillda for att skydda sina tillgdngar, &ven om foretagskulturen
och intensiteten av dvervakningen sdger mycket om hur organisationen ser pa sina
anstillda. Overvakning pa arbetsplatsen har konsekvenser for de anstillda som
paverkar deras vélbefinnande, arbetskultur, produktivitet, kreativitet och motivation
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(Ball 2010). En annan aspekt som styrker negativiteten av kontroll genom
overvakning dr Herzberg tvafaktorsteori som Furnham (2005) redogér for. Har ingér
Overvakning som en punkt i hygienfaktorerna. Vid tillimpning av hygienfaktorerna
inom en organisation, finns det en 6kad risk f6r vantrivsel och stress. Trots mycket
negativ kritik frén tidigare forskning inom &vervakning, kan vi dnda se genom vért
intervjumaterial att det andé finns stor positivism till det bland de anstédllda. Synen pa
detta tror vi beror till stor del pa personliga faktorer och preferenser.
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6. Slutsats

1 slutsatsen kommer vi att redovisa vad vi kommit fram till, slutresultatet av var
forskning. Vi kommer ocksd presentera vad som gor var studie unik och dven ge
forslag till vidare forskning inom dmnet.

6.1 Avslutande diskussion

Syftet med vér studie har varit att fa géra en djupdykning 1 en organisation som
arbetar aktivt med beloningssystem i hopp om att fa en inblick i1 hur en organisation
bor utforma sitt beloningssystem. Samtidigt som vi ville se ifall det fanns nagra
forandringar den intervjuade organisationen kunde gora med sitt beloningssystem for
att oka sin effektivitet och ddrmed f4 ett béttre resultat.

Den intervjuade organisationen anvénder sig av ett individuellt manadsbaserat
provisionssystem som bygger pa de produkter sédljarna sélt. Cheferna maéter séljarnas
varde 1 forsdljning inom varje produktkategori. Under intervjuerna med siljarna insag
vi att de som hade arbetat inom organisationen en ldngre tid hade mer motivation till
att arbeta. Samtidigt mérkte vi att motivation till att arbeta inte hade nagot tydligt
samband till motivationen att prestera. Enligt oss dr organisationens stora fokus pa
forsdljning inte héllbart 1 langden, siljarna tenderar att bli bekvdma och nojer sig med
att ligga pd en medelmattig niva vilket inte dr illa men samtidigt inte optimalt. Vi
hade istéllet velat se en kombination av monetira och mera dynamiska beloningar
som anpassar sig efter séljarnas kortsiktiga motivation for att uppnd maximala
prestationer aret runt. Risken med ett sddant tillvdgagangssitt dr att det kan vara
tidskravande och inte speciellt kostnadseftektivt, vilket inte &r 16nsamt péa sikt.

Utifrén intervjuerna upplever vi beloningssystemet som allmént och ensidigt
utformat, det fungerar inte for alla sédljare. En del séljare arbetar heltid medan andra
kombinerar arbete och studier vilket resulterar 1 att deras motivation paverkas pa olika
sétt. Andra faktorer som livsstil, dlder och framtidsplaner 4r mindre tydliga men
spelar en viktig roll. Beloningssystemet fokuserar pa kvantitet och inte kvalitet,
kundservice mats eller belonas inte och vi tror att det har negativa effekter pa sikt.
Branschen som organisationen verkar i bestar av ett fatal stora organisationer med
hard konkurrens, vilket vi misstdnker dr skélet till de hérda och kortsiktiga malen. Vi
tror det kan I6na organisationen pa sikt att sticka ut ur mangden genom att fokusera
mer pa kvalitet, dd det nuvarande beloningssystemet kan paverka kundservicen pa ett
sédtt som uppfattas negativt av kunderna. En negativ aspekt som vi kan se med
beloningssystemets utformning dr den garantilon och taklon som existerar i varje
butik inom organisationen. Vi anser att en garantilon gor att underpresterande séljare
inte skridms 1vdg, garantilonen &r for bra. Den motiverar inte heller de sdmre sdljarna
till att bli béttre, de tycker inte att det dr vart modan att engagera sig. Taklonen a
andra sidan tar ifran stjdrnséljarnas motivation att prestera eftersom da de natt taket
inte kan paverka sin 16n ldngre, resultatet av det kan bli forsdmrad arbetskvalitet och
minskad forsdljning.

De intervjuade séljarna som ansag sig sjilva vara stjdrnséljare markte vi blev mer

motiverade av beloningssystemet dn de séljare som hade problem att uppna maélen.
Stjdrnsiljarna kénde sig som viktiga tillgangar 1 butiken medan eftersldntrarna blev
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stressade av att inte vara en 1 miangden. Vi dr 6vertygade om att ett bredare
beloningssystem hade haft positiva motiverande effekter for en stérre andel séljare.
Det ar viktigt att cheferna hjdlper siljarna att striva efter egna mal och bli engagerade
pa deras egna nivéer istillet for det standardiserade systemet.

Ett stort problem inom organisationen som vi uppmérksammat ar den 16skoppling
som rader mellan sdljarna och cheferna eftersom det existerar ett gap mellan dem,
brist pa kommunikation och synen pé vad som ar relevanta mal har en vital del. Vi
hade velat se ett ndrmare dagligt arbete mellan butikschefen och sina anstéllda, vi tror
att det dr viktigt att synas som en jamlik for att 6ka motivationen och ddrmed
produktiviteten. Det &r enligt oss viktigt att chef och séljare har en 6ppen dialog med
varandra, det skapar en personlig relation sinsemellan. Kédnner de varandra pé ett mer
personligt plan tror vi att tilliten for chefen 6kar, dirmed blir det léttare att fa séljaren
att strdva mot organisationens vision.

Alla séljare 1 butiken ansag styrningen genom &vervakning som ett irritationsmoment
1 det dagliga arbetet. UppfOljning &r ett krav for att kunna styra siljarnas beteende,
men till exempel kameradvervakning for att kontrollera ifall alla arbetar utefter sina
arbetsuppgifter tar ifran siljarna sitt eget ansvar. Vi tror att eget ansvar &r ett bra sitt
att motivera sdljarna sa att de kianner sig som en viktig del i organisationen.
Uppfattningen vi fatt utifrin intervjuerna &r att sidljarna motiveras mer av att ha en
egen kultur dir de hjélper till att motivera varandra. Det blir 1itt en fientlig instéllning
gentemot chefer som dvervakar pa avstand och kritiserar utan att ha en helhetsbild av
situationen.

Alla de forslag vi har framf6rt dr det vi tror fungerar 1 den intervjuade organisationen
men det betyder inte att det dr en universell 16sning pa motivationsfragan. Det finns
en stor méngd faktorer som kan péaverka hur en séljare motiveras. Vi tror darfor pa
vikten av att ldra kénna sina séljare och forsoka finna deras drivkrafter och anpassa
beloningssystemen darefter istdllet for att blint anvénda ett standardiserat system.
Garanti- och taklon hade tydliga negativa psykologiska effekter pa siljarna, det blir
darfor viktigt att den som dr beslutsfattare av beloningssystem inser vilka effekter det
kan fa att begrénsa eller belona sdljarna. Vi har inga bevis utifran vér forskning pa att
glada och engagerade medarbetare dr mer produktiva men vi utgar fran det, da det
finns tidigare forskning som visar pa detta. Stravan efter tillfredsstidllda medarbetare
ar en modern syn pa organisationer som troligtvis kommer styrkas ytterligare i
framtiden.

6.2 Forslag till vidare forskning

En faktor vi upptackte som hade stor paverkan pa beloningssystemets effekter
var de olika typer av anstdllningsformer som finns. Vi hade velat se framtida
forskning om skillnader i motivation mellan heltids- och deltids anstdllda. Den
butik som vi utférde vara intervjuer i hade en personal med olika
anstallningsformer men tog inte hansyn till detta utan anvande sig av samma
beldningssystem for alla. Efter var studie kunde vi se stora skillnader pa vad som
anses vara motiverande baserat pa hur ens livssituation ser ut. Vi hade velat se
vidare forskning inom detta dmne dar man behandlar samverkan mellan kon,
alder, familjesituation med mera. Madlet med sadan forskning kan vara att en
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arbetsgivare ska kanna till vilka faktorer det ar som paverkar en medarbetares
motivation, med forhoppningen om att pa ett lyckat satt kunna implementera ett
framgangsrikt beloningssystem.
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