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Bakgrund: Att motivera sina anstéllda dr gynnsamt pa manga sétt, bland annat for foretagets
lonsamhet och de anstélldas vdlméende. Personal-, och kulturell styrning far de anstillda att
indirekt motivera sig sjilva respektive varandra, men paverkan av styrsystemen och
motivationen blir mer komplext med en storre tidsram.

Syfte: Uppsatsens syfte ér att bidra till en storre forstielse for hur medarbetare inom
detaljhandeln paverkas av social styrning.

Fragestillning:

1. Hur paverkas medarbetares motivation av personal-, och kulturella styrmedel?
2. Har anstdllningstiden nagon betydelse for personal-, och kulturella styrmedel?

Avgriansningar: Avgriansningar har gjorts till ett aktivt féretag inom detaljhandeln i Sverige.
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parallellt med anstdllningstid.

Foretaget behover kontinuerligt uppdatera sina former av personal styrning for att uppréatthalla de
anstélldas motivation.



Forslag pa vidare forskning: Forslag for vidare forskning &r att undersdka samma d&mne ver
flera foretag och differentierade branscher i syfte att studera tillforlitligheten av véra resultat.
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1. Inledning

Borjan av 1900-talet karaktériserades av industrialiseringen, vilket innebar manga stora
industrier som i hog takt utvecklade sin effektivitet genom nyanserade upptickter och
uppfinningar. En man som bidrog till effektivitets 6kningen var Frederick Taylor som borjade
anvianda tidsstudier for att mita varje aktivitet och arbetare (Taylor, 1911). Det hér var borjan av
ett standardiserat och mer effektivt arbetssatt, men ocksé bdrjan pa vad som idag kallas
styrsystem. Styrsystem har utvecklats sedan 1900-talet och idag existerar flera former sdsom;
resultat-, handling-, kulturell-, och personalkontroll (Merchant & Van der Stede, 2017). De tva
sistndmnda begreppen: kulturell-, och personalkontroll, 4r av hogre vikt i denna uppsats, dé dessa
paverkar de anstilldas formaga att kontrollera och motivera sig sjilva, i kontrast mot resultat-,
och handlingsstyrning som mer konkret skapar mél eller regler for att reglera de anstdllda till
organisationens ramar.

Huvudsyftet med styrsystem é&r att 6vervaka, utvirdera, styra och paverka anstilldas beteende for
att uppna foretagets mal. Ledningen tar steg for att forsékra sig om att de anstillda gér vad som
ar bast for organisationen, vilket leder till de olika kontrollsystemen (Merchant & Van der Stede,
2017). De olika kontrollsystemen samverkar i en organisation, och inget ar verksamt i isolation
fran de andra. Det ar viktigt for foretag att arbeta med styrsystem eftersom de olika styrsystemen
har som syfte att méta framsteg mot foretagets satta mal och strategier (Chenhall, 2003).

De tvé styrningformerna arbetet fokuserar pa betonar en typ av ledarskap som upplyser den
anstédlldas egna initiativ och beslut. Dessa befattar som tidigare ndmnts, kulturell-, och
personalkontroll och kan sammantagna kallas socialstyrning (Merchant & Van der Stede, 2017).
Styrningsformerna har sma skillnader, men kan brett sdgas vara ett sitt att kontrollera sitt eget
beteende respektive ett sétt att kontrollera varandra inom en organisation. Detta kontrollsystem
dmnar att uppmuntra de anstdllda till ett sirskilt onskat organisatoriskt beteende, och kan
sammantaget uppnas genom exempelvis uppforandekoder eller trining av anstillda.

Personal-, och kulturell styrning ses som viktiga komplement och kravs for att fylla de luckor
som inte ticks av andra styrmedel (Merchant & Van der Stede, 2017).

I dagens moderna foretag krivs dessa styrmedel for att hjdlpa medarbetare att hantera olika
situationer som inte kan styras med hjdlp av enbart forutbestdmda krav och mél. Det ar viktigt att
medarbetare kan ta hjilp av 6vergripande ritualer och virderingar for att utviardera vilka val och
handlingar som &r accepterade inom organisationen (Philipson, 2004).

Det finns en koppling mellan hog ledningskontroll och medarbetarnas arbetstillfredsstéllelse
(Cravens et al., 2004). Det ar viktigt for foretaget att uppratthdlla medarbetarnas motivation, dé
den har direkt koppling till forséljnings resultatet och dédrmed foretagets lonsamhet (Sahoo m.fl.,
2012; Mulki m.fl., 2007).



Medarbetare inom siljande organisationer som &r ndjda med sin arbetssituation interagerar med
kunder och skapar langvariga relationer. Detta &r av stor vikt da det rdder hog konkurrens pa
marknaden och forlusten av lojala kunder &r kostsamt (Lussier, Hartman, 2017). Arbetet
fokuserar pa detaljhandeln och medarbetare som arbetar med forséljning pé daglig basis, da
forsdljning ar en av grundstenarna i séljande organisationer.

Merchant och Van der Stede ndmner tre kontrollproblem 1 relation till respektive styrsystem for
att illustrera dess effektivitet. Dessa kontrollproblem bestar av: Brist pa riktning,
motivationsproblem, och personliga begriansningar (Merchant & Van der Stede, 2017). Den
styrformen som kan lyckas tackla samtliga dr socialstyrning. Kontrollproblemet som tidigare
ndmnts, “motivationsproblem”, ar av sérskilt intresse for denna studie, da studien undersoker till
vilken grad socialstyrning pdverkar motivationen. Styrningsformens svaghet ligger i det faktum
att dess paverkan skiljer sig 4t mellan olika individer och grupper. Aven att den tar lang tid att
implementera och vil stadgat dr den svér att 4ndra (Merchant & Van der Stede, 2017).
Forfattaren till boken “varfor arbeta” konstaterar att det blivit viktigare med medarbetarnas
engagemang till, och forstaelse for organisationen och att detta frimst uppnés genom
implementering av andra styrformer dn de formella (Michael Maccoby, 1989).

En av de former som paverkar detta ar socialstyrning, men som en indirekt form av styrsystem
upplevs den svarmatt, darfor &mnar detta arbete undersoka dmnet genom en mer djupgaende
undersokning pa foretagets anstillda. Kopplingen mellan socialstyrning och anstélldas
yrkesstolthet och sjdlvdisciplin blir allt mer viktigt. I boken The Fifth Discipline belyser
forfattaren betydelsen av dmsesidiga vérderingar och syften inom organisationen (Peter M
Senge, 1990). Vidare belyser forfattaren vikten av att forsta hur olika delar av en organisation
hénger ihop och hur dessa paverkar varandra. Enligt Merchant och Van der Stede (2017) finns
distinkta fordelar med personal-, och kulturell styrning gentemot resultat-, eller
handlingsstyrning. Den &r litt anpassningsbar till de flesta miljoer, innebir ofta ldgre kostnad dn
de andra styrmedlen samt sannolikt skapar farre skadliga effekter.

Sammanfattningsvis ér olika kontrollsystem signifikanta for ledningen pé foretag och ett vél
fungerande sadant ger de anstillda incitament att folja organisationens mal och vérderingar.
Ytterligare kan det kopplas till sdljarnas motivation och vilméende, vilket dr anknutet till
foretagets finansiella resultat, som ar en av nyckelfaktorerna med ett foretag.

Trots detta har jaimforelsevis lite forskning utforts for att forsta personal-, och kulturell styrnings
paverkan pd de anstéllda. Var studie tillfor resultat som kan 6ka forstdelsen for hur denna
styrning kan behdva transformeras for att battre anpassas till langsiktig applicering av motivation
till de anstéllda.



1.2 Syfte

Denna uppsats syftar till att bidra med forskning om hur styrsystem upplevs av de anstéllda som
paverkas av den och hur deras motivation till arbetet paverkas, med en sirskild inriktning mot
personal-, och kulturell styrning och dess paverkan. Genom att utnyttja Merchants och Van der
Stedes ramverk d@mnar vi skapa en forstaelse for dess paverkan avsides, men dndé kopplat till
foretags vinstintresse, ndmligen dess paverkan pa medarbetarnas motivation.

Som den mest ekonomiska formen av styrmedel dr personal-, och kulturell styrning léttare att
implementera och kan dirfor utnyttjas till en hogre grad. Dérfor dr det viktigt att analysera hur
dess paverkan pé de anstilldas motivation forédndras beroende pa anstdllningstid, for att battre
kunna avgora ifall den bor dndras, bestyrkas, eller forsvagas. Sarskilt i den utvecklande vérld vi
lever med 6kande samhillskrav dér anstilldas vdlmaende virderas allt hogre (Unionen, 2018).
Foljande fragestillningar har utformats genom ovanstaende diskussion.

- Hur paverkas medarbetares motivation av personal-, och kulturella styrmedel?
- Har anstdllningstiden nagon betydelse for personal-, och kulturella styrmedel?

1.3 Avgransningar

For att halla arbetet inom ramarna har vi avgrénsat oss till foretag inom Sverige och
detaljhandeln. Ytterligare har vi valt att genomfGra en fallstudie pd en organisation och dess
personal-, och kultur styrnings padverkan pa medarbetare. Detta pd grund av att de olika anstéllda
med diverse anstillningstid behdver jamforas med en gemensam ndmnare, vilket i detta fall ar
samma sorts socialstyrning. Att jamfora flera organisationer pa detta sitt 4r en rekommendation
for framtida forskning, men dr ndgot som inte kan genomforas med den grad av kvalité detta
arbete vill upprétthalla pa den tid som finns tillgénglig.



1.4 Disposition

Figur I - Egen dispositionsmodell
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Inledning: Detta avsnitt presenterar till en borjan studies bakgrund och problemformulering.
Vidare presenteras studiens fragestillningar och syfte. Avslutningsvis presenteras
avgransningarna som gjorts 1 arbetet.

Metod: Detta avsnitt inleds med argumentation for vald metod. Vidare diskuteras
urvalsprocessen, datainsamling och bearbetning av empirin. Avslutas med att diskutera for -och
nackdelar med den valda metoden.

Teoretisk referensram. Detta avsnitt innehdller tidigare forskning pa valt omrade. Teorier och
forskning om motivation, styrsystem och dess paverkan pa organisationen. Detta kapitel ligger
till grund for uppsatsens analyskapitel.

Empirisk analys: Detta avsnitt presenterar analysen av det empiriska materialet som samlats in.
Det empiriska materialet bestdr av sex intervjuer med medarbetare inom detaljhandeln.

Diskussion: Detta avsnitt innehaller diskussion om det empiriska materialet utifrdn den teoretiska
referensramen.

Slutssats: Detta avsnitt avslutar uppsatsen, innehaller egna reflektioner och forslag pa framtida
forskning.



2. Studiens referensram

Studiens referensram kommer inledas med teori som dmnar skapa en forstdelse for studiefenomenet, med
fokus pd de fyra styrsystemen och motivation.

2.1. Management Control Systems

Att uppnd och uppritthalla management control systems dr i dagens moderna foretag en kritisk
uppgift. Misslyckande med detta kan leda till att ett flertal faktorer far béara olika kostnader,
sasom; foretagets anseende, finansiella resultat, insolvens eller ett dvergripande organisatoriskt
misslyckande. Det existerar manga definitioner pa vad styrsystem innefattar, en del av dessa
teorier overlappar, medan andra skiljer sig fran de andra (Abernethy and Chua, 1996; Alvesson
and Karreman, 2004; Chenhall, 2003; Emmanuel et al., 1990; Fisher, 1998; Flamholtz et al.,
1985; Langfield-Smith, 1997; Merchant and Van der Stede, 2007; Otley and Berry, 1980; Ouchi,
1979; Simons, 1995).

Denna brist av tydlighet, samt breda variation av tolkningar har skapat minga problem 1
forskningen kring styrsystem, da manga brett studerade faktorer kan medfora olika slutsatser om
olika typer av styrsystem implementeras. Exempelvis skulle en undersdkning kring
miljopéverkan kriva ett relativt brett perspektiv (i.e bredare &n i kontexten av exempelvis
finansiell information). Flera forskare &r enade pa definitionen att nadgon i en ledarposition
forsoker paverka och kontrollera beteendet hos andra (Abernethy och Chua (1996), Flamholtz et
al. (1985), Merchant och Van der Stede (2017), Ouchi (1979)). Det grundldggande syftet med
styrsytem bestar av att 0vervaka, utvirdera, styra och paverka de anstédlldas beteende for att ga 1
samma riktning som organisationen. Merchant och Van der Stede (2017) skrev foljande angdende
styrsystem:

“Det dr mdnniskor i organisationen som far saker att hdnda. Styrningssystem dr nédvindiga for
att skydda mot maojligheten att mdnniskor gor ndgot som organisationen inte vill att de ska gora,
eller misslyckas med att gora ndgot de skall gora. Om man alltid kunde lita pa att anstdllda gor
vad som dr bdst for organisationen, skulle inget behov finnas for styrsytem” (p. 8).

Fyra olika system av styrsystem beskrivs av Merchant och Van der Stede (2017): Resultat-,
handlings-, personal-, och kulturell kontroll. Merchant har sedan delat upp dessa fyra system
inom vad han bendmner strategisk kontroll, respektive styrningsmedel. Varvid Merchant
definierar styrningsmedel som ett sitt att hantera de anstéilldas uppforande och innefattar
personal-, och kulturell kontroll. Strategisk kontroll &r mer konkret inriktat mot ett specifikt mal,
och innefattar resultat-, och handlings kontroll.
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2.2. Handling- och resultat styrning

Jaworski (1988) beskrev denna form som att besta av hdga nivéer av “output and process
control”, vilket innebér en styrning riktad pa resultatet av handlingar och handlingarna i sig.
Teorin bakom handling-, och resultat styrning utgér ifrén att anstéllda behdver ordergivning och
kontroll for att arbeta effektivt.

Later man en individ pondera utdver hur ledningen kan ge incitament at arbetare att efterstrava
goda resultat at organisationen, kommer svaret ofta bestd av att kompensera den anstillda efter
prestation, vilket dr ett exempel pa foljande styrmedel. Resultat kontroll &r ett sitt att styra vad
man far ut av sina anstéllda vilket sker genom att ledningen anvénder sig av beloningssystem 1
syfte att ge incitament at personalen att efterstrdva hgre mal, och ddrmed bittre resultat for
foretaget 1 helhet. Det &r ocksé en form av indirekt styrning da den inte fokuserar pé att dndra
ndgot specifikt beteende eller handling hos de anstéllda, utan ger dem ett mal att striva efter
genom sina egna medel. Med andra ord far resultat kontroll de anstéllda att oroa sig dver
konsekvenserna av sina handlingar eller beslut, snarare &n handlingarna och besluten 1 sig. Pa
grund av detta dr resultatstyrning en god form av kontroll nér det inte ar tydligt vilket beteende
man vill ha hos sina anstillda, men man strdvar efter hoga resultat. Ofta utévas denna
styrningsform pé anstéllda i positioner med auktoritet att gora beslut, da dessa dr ansvariga for att
nd resultat snarare @n att utova uppgifter. Detta hjélper oss dven forsta hur resultatstyrning stottar
decentraliserade organisationer, eftersom den bibehéller sjalvstindighet hos de anstillda, d& de
fortfarande véljer sina egna handlingar for att nd de uppsatta resultaten.

Nagra exempel pa sétt for ledningen att utova denna form av kontroll 4r genom prestations
utvirderingar, budgetering, malrapporter, och belonings strukturer. Som ndmndes 1 uppsatsens
inledning sa finns det tre kontrollproblem som Merchant anvénder for att jimfora de olika
styrsystemen forméga att 16sa. Det faktum att resultatkontroll limnar en hog grad sjilvstidndighet
hos de anstéllda ndr de vill na resultat skapar motivation for de anstéllda, en effekt som forstarks
om beldning som gynnar den anstédlldas incitament att nd organisationens satta mal
implementeras. Aven brist pa riktning kan forebyggas om resultatkontroll ir vil definierat och
informerar de anstéllda om vad som forvéntas samtidigt som den uppmuntrar dem att gora sitt
basta. D& beloningssystem ofta existerar i organisationer uppmuntras de anstéllda att utveckla
sina talanger, vilket forebygger det tredje problemet, personliga begransningar. For att sdkerstilla
en hog effektivitet pa resultatkontroll bor organisationen kdnna till tre forhallanden: 1. Vilka
resultat organisationen vill ha i sina kontrollerade omraden. 2. Att de anstillda varpa man utéver
resultatkontroll har ett signifikant inflytande pd de resultat de ansvarar for. 3. Organisationen
behover kunna méta resultaten effektivt. (Merchant och Van der Stede, 2017).

Handlingskontroll, i kontrast till resultat kontroll som frdmjar 6nskat beteende, &mnar forebygga

oonskade beteenden hos anstillda, genom fysiska eller administrativa restriktioner, éndring av
regler, och inférande av riktlinjer. Detta kréver att ledningen vet vilka handlingar de vill tillata
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eller forbjuda samt att de har formégan att forhindra de oonskade handlingarna. P4 s sitt ar
handlingskontroll den mest direkta formen av styrning, dd den istéllet for efterfoljande
situationer fokuserar pa den ursprungliga handlingen i sig.

Handlingskontroll kan besta av: 1. Beteenderestriktioner: Denna form kan verka fysiskt eller
administrativt och forhindrar eller forsvérar de anstéllda fran att gora saker de, enligt
organisationen, inte bor. Det kan inkludera saker som fysiska eller digitala 1as och 16senord, i
syfte att skydda information eller virdefulla saker. Administrativt kan det verka genom att skapa
restriktioner for den anstilldas beslutsauktoritet, sa att inte for mycket makt tilldelas till en
individuell person. 2. Slutgiltigt godkdnnande (Preaction reviews): Detta innebar att samtliga
beslut av anstéillda behdver accepteras, modifieras, eller nekas av granskare. Detta sker ofta
under planeringsfasen eller budgeteringen. 3. Handlingsansvar: Man héller de anstillda ansvariga
for de handlingar de gor. Handlingsansvar implementeras ofta med straff snarare @n beldningar.
Exempelvis kan en bonus dras bort fran en anstélld om ett arbetsskift missas. Organisationen
meddelar vanligtvis vilka handlingar de anstéllda halls till ratta for genom arbetsregler, policys,
kontrakt, eller uppférandekoder.

4. Overfldd: Ar en sikerhetstgird varpa en organisation sitter mer anstillda eller verktyg till en
uppgift 4n vad som behdvs. Detta for att sdkerstilla att uppgiften utfors korrekt eller i tid. Detta
ar dock kostsamt for foretag att implementera och bor bara goras i kritiska verksamheter.

Nér det kommer till de olika kontroll problemen sa anses handling kontrollens samtliga former
kunna 16sa motivation problemen hos anstillda. De personliga begrénsningarna och brist pa
riktning kan ocksa hanteras av handlingskontroll, men da far man anpassa vilka former man
anvander. Exempelvis (Merchant & Van der Stede, 2017).

2.3. Socialstyrning

Socialstyrning bestar av personal-, och kulturell kontroll. Dessa kan ses som indirekta kontroller,
dé de inte implementeras konkret av ledningen.

Manga forskare har kommit till en gemensam definition av organisationskultur, vilken bestar av
ett system av virderingar, tro, och beteende som delas av anstillda (Deshpande och Webster,
1989; Xiaoming och Junchen, 2012). Det forsta systematiska forsok att fanga en arbetsmiljo i
termer av dess kultur gjordes pa tidigt 1930-tal och har kommit att kallas Hawthorne eftekten,
dér anstélldas produktivitet pa foretaget Western Electric Company mittes och jaimférdes med
deras produktivitet innan métningen. Efter positiva resultat fortsatte undersokningar att ske, och
1931-1932 fann Mayo och Warner att det fanns sma grupperingar av anstéllda med egna
informella beteenden och stottning. Detta ledde till att anstidllda ansdgs mer responsiva till det
sociala grupptrycket bland jamlikar, 4n de incitament och kontroll som formades av ledningen
(Mayo, 1945). Gjuraj (2013) beskriver modern kultur som en gripbar, eller ogripbar omgivning i
vilken en grupp ménniskor lever och bor tillsammans. Dérav existerar nummerldsa kulturer och
subkulturer, vilket leder organisationer att tinka och handla pé ett visst sétt. Ofta har slutsatsen
av problem som uppstér pé internationella affirsmojligheter felaktigt lagt skulden pa
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professionell inkompetens, nér de mest sannolikt sker pd grund av anstélldas oférméga att
uppfatta andra ménniskors tankar och attityder, samt forméga att anpassa sig till utldindska
strategier (Black et al. 1992). Tayeb (1996) skriver att organisatorisk kultur att undersokts i
artionden, eftersom skillnader mellan vérderingar och férvantningar pé anstidllda med skilda
kulturella bakgrunder alltid varit ként.

Fran ett organisatoriskt perspektiv ar kultur sittet de anstillda interagerar och influerar varandra
och organisationen, och att studera en organisations specifika kultur dr fundamentalt for att forsta
organisationen (Tharp, 2009).

Alvesson och Karreman (2004), uttrycker att det finns tre olika former av att ha en anstilld som
anammar organisationens kultur. For det forsta kan organisationen anstélla individer som redan
delar de typer av virderingar som organisationen har. For det andra kan organisationen 6ver tid
fordndra individens vérderingar genom att socialisera dem med anstédllda som redan anammar
foretagets kultur. Denna form av anpassning dr vad som tas upp i senare avsnitt om
personalkontroll och kulturell kontroll. For det tredje kan den anstillda upptridda efter
organisationens vérderingar, dven om individen inte delar dessa personligen.
Sammanfattningsvis dr organisatorisk kultur en produkt av arbetsrelationer mellan anstéllda, och
mellan anstillda och dess kunder, vilket gor den trolig att anpassas och foridndras i riktning med
organisationens mél och strategier.

Som tidigare ndmnts finns det otroligt minga diversifierade kulturer, och néstan varje
individuellt foretag har sitt eget. Trots detta har forskare forsokt sarskilja olika typer av kulturer i
syfte att battre beskriva organisationer (Deal och Kennedy, 1982; Daft, 2001; Denilson et al,
2004; Cameron and Quinn, 2006). Xenikou och Furnham (1996) identifierade fyra typer av
organisationskultur: 1) Oppenhet till foréindring och innovationskultur: en ménnisko-orienterad
kultur som framhéver tillhorande, prestationer, sjdlvinsikt, och uppdrags innovation. 2)
Uppdragsorienterad kultur: 1dgger fokus pa detalj och kvalité pa sina produkter eller service,
medan ledarna uppvisar hdga ambitioner och jagar framgang. 3) Byrékratisk kultur: en
konservativ kultur vars centraliserade beslutsfattning framhévs. 4)
Tévlingsinriktad/konfrontations kultur: drivs av en hog grad tavlingsinriktning, mél orientering,
och att ledarna jagar perfektion och prestationer.

2.3.1. Personalkontroll

I boken Management Control Systems av Merchant och Van der Stede (2017), ndmner forfattarna
att personal kontroll bygger pa den anstélldas naturliga vilja att motivera sig sjélva och dmnar fa
den anstillda att 6vervaka sig sjdlv. Styrmedlet utréttar detta genom att forst och framst klargora
organisationens forvantningar och mal for den anstdllda. Fortsdttningsvis kan i manga fall
styrmedlet underlitta arbetet for den anstéllda och forsikra att ett bra jobb kan utforas, genom att
tillforse information, erfarenhet och resurser. For att fa den anstéllda att mer sannolikt vilja
overvaka sig sjilv bygger personal kontroll pd konceptet “sjdlvévervakning”, eller ocksé kant
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som “inre motivation” och “lojalitet”, vilket Merchant och Van der Stede (2017) beskriver som
den inre kraft hos anstillda att vilja gora ett bra jobb. Att gora ett bra jobb och se sin organisation
gé med framgéng kan ge den anstéllda tillfredsstéllelse och sjdlvrespekt (Merchant & Van der
Stede, 2017).

Personal kontroll kan implementeras pa tre sitt i en organisation: 1) Selektion och placering:
Refererar till sjdlva anstéllningsprocessen, och bor tilldelas mycket tid fran organisationer, da
organisationen vill undvika en “poor fit” med foretaget. 2) Traning: Kan ses som upplérning av
den anstéllda. Detta kan ge den anstéllda information om vad som forvéntas och hur uppgifter
korrekt kan hanteras. Upplarningen kan dven ge den anstéllda en kénsla av professionalism, och
dédrav hoja motivationen till arbetet. 3) Jobb design och tilldelning av nddvindiga resurser:
Genom att forse de anstéllda med rétt resurser och arbetsmiljo kan de tillatas prestera och gora
ett “bra jobb” (Merchant och Van der Stede, 2017). For att summera handlar denna form av
socialstyrning om de sétt ledningen kan péverka den individuella medarbetaren inom sin
organisation att vilja gora sitt basta. Foljande avsnitt handlar om hur ledningen kan komplettera
denna sjalvovervakning med sétt for medarbetarna att &ven 6vervaka och kontrollera varandra.

2.3.2. Kulturell kontroll

Som ndmnts &mnar kulturell kontroll att uppmuntra de anstéllda till att 6vervaka varandra.
Genom olika implementeringsverktyg av kulturell kontroll formas den anstillda att dela de
strategier och varderingar organisationen har. Darefter skapas ett grupptryck mot dem som
avviker fran foretagets normer. Dérav kan en stark organisationskultur genomskédas om de
anstélldas svar pa fragor om foretaget matchar virderingarna organisationen har. Kultur &r 1
grund och botten resultatet av en grupp individer som bor pa samma stélle och delar liknande
historia, religion, normer, varderingar, och beteende, vilka utmérker dem fran andra individer.
Lyckas ett foretag anamma en stark kultur kan medarbetarna forses med battre samarbete genom
att vara likasinnade. Ddremot dr en kultur svar att fordndra om transformerande miljoer kring
foretaget skulle krdva det, och en inertia kan skapas.

Foretag implementerar oftast kulturell kontroll med en kombination av foljande: 1)
Uppforandekoder: etikregler, klddkoder, eller uttalanden om foretagets vision, mal, eller strategi.
Dessa ska hjdlpa medarbetare att forsta vilket beteende som ér forvintat, utan att behova regler
som forbjuder sirskilda uppféranden. 2) Gruppbeldningar: Erbjuder incitament att arbeta
tillsammans och samarbeta genom att erbjuda kollektiva beloningar. Att belona med 4dgarskap 1
foretaget skapar en kultur av dgarskap och engagemang, vilket gynnar bade organisationen och
anstélld. Faktum é&r att enligt tidningen Bloomberg (2010) 6kade anstélldas, sd vdl som
organisationens, produktivitet och vilja att stanna pa foretaget. Artikeln nimner dven att anstéllda
som dr hogt engagerade till sin organisation anstrénger sig 57 % mer, och ar 87 % mindre
benidgna att lamna foretaget dn sina medarbetare utan hog grad engagemang. 3)
Intra-organizational transfers/employee rotation: Genom att flytta sina anstdllda mellan olika
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uppgifter inom organisationen dkar larande och motivation. Foretaget som utnyttjar detta fir en
hogre grad flexibilitet och léttare ersittning av anstéillda, dd medarbetarna kan hantera flera typer
av uppgifter pa arbetsplatsen. Det kan dock ocksa leda till missforstédnd, ineffektivitet och
missndjda anstillda. 4) Fysiska och sociala arrangemang: utstralar foretagets kultur till bade
kunder och anstdllda. 5) Ledning med exempel (Tone at the top): Innebér att ledningen foregér
med gott exempel, vilket betyder att deras handlingar och uttalanden matchar den typen av kultur
de vill implementera (Merchant och Van der Stede, 2017).

2.4. Styrsystem som ett paket

Enligt Jaworski et al. (1993, p.58) kan styrformernas kulturer existera samtidigt i en
organisation. Detta &r en teori som existerat i dver 40 dr (Otley, 1980), och det finns flera
anledningar till varfor det &r viktigt att se styrsystem som dess individuella element i samverkan
med varandra. Forst och framst opererar inte nagot av styrningsformerna i isolation fran de
andra. Enligt Chenhall (2003) har mycket av forskningen bakom styrsystem lagt vikt pa ett
enstaka element som till forsta anblick kan verka operera 1 isolation frdn de andra. Men detta ar
aldrig fallet, de sitter oundvikligen i ett storre kontroll system i korrelation med varandra
(Chenhall, 2003). Vidare dr Chenhall (2003) och Fisher (1997) ense om att om ldnkar mellan
flera styrsystem inte uppfattas kommer fel slutsatser fattas frain de som forsoker hitta en
korrelation mellan ett specifikt styrsystem och sina diverse forsknings variabler. Dent (1990)
fyller i denna forskning och tilligger att &ven om en korrelation upptéckts pa detta sitt, sa
kommer “forhéllandet att vara svagt, och slutsatserna ofullstindiga” (p.10). Ett problem med att
studera styrsystem som ett paket dr vad definitionen av vad detta paket innehéller, vad som
utesluts, och varfor. I var studie viljer vi att klassa alla de system, regler, aktiviteter, och
varderingar som ledningen pa individuella foretag anviander for att styra sina anstélldas
beteenden, som dess respektive paket av styrsystem.

2.5. Motivation

Motivation innebér enligt Bonniers svenska lexikon “drivkrafter bakom ett beteende eller en
handling”, vilket korrelerar med styrsystem som dmnar styra anstilldas beteenden. Méanniskan ar
alltid motiverad pa sitt eget sétt, da vi vill gora sdnt som vi tror kan 16na sig, och undviker
handlingar som inte ger oss tillfredsstillelse. Herzberg (1959) skriver i boken The motivation to
work att tillfredsstéllelse och missnoje péd arbetsplatsen verkar oberoende av varandra, och olika
faktorer paverkar respektive sinnesstamning. Forfattaren menar pa att det finns tva olika faktorer
som kan paverka arbetaren; hygienfaktorer och motivationsfaktorer. Hygienfaktorerna paverkar
inte motivationen eller tillfredsstillelsen hos arbetaren, och ir intuitivt de grundldggande delarna
for ett arbete sdsom 10n, arbetsforhallande, relationer, administration och foretagspolicy.
Motivationsfaktorerna ses som ett komplement till hygienfaktorerna och bestar av mer indirekta
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faktorer sdsom ansvar, prestation, erkdnnande och arbetet i sig. I kontrast mot hygienfaktorerna
har dessa en pdverkan pé arbetarens motivation och produktivitet. Kritik kan dock riktas mot
exempelvis 16n som en hygienfaktor, da denna ur ett styrsystem perspektiv dr en form av
resultatstyrning och anvinds for att paverka arbetarens motivation.

Med uppsittningen av hygienfaktor och motivationsfaktor kan fyra kombinationer av dessa
skapas. Dessa ér enligt Herzberg (1959):

Hog grad hygienfaktor och hog grad motivationsfaktor

Hog grad hygienfaktor och lag grad motivationsfaktor

Lag grad hygienfaktor och hog grad motivationsfaktor

Lag grad hygienfaktor och lag grad motivationsfaktor

Dessa ger upphov till en uppsittning situationer, dr en stagnerande méngd av hygienfaktorer
eller motivationsfaktorer 6kar mangden klagomal frén de anstillda, respektive motivationen som
upplevs. (Crabtree, 2013) skriver att bara 13 % av anstdllda runt om 1 vérlden dr engagerade pa
sitt arbete, vilket tyder pé att det finns stora moéjligheter for forbattring. Som tidigare ndmnts ar
motivationsfaktorer och hygienfaktorer starkt kopplade till de olika delarna av styrsystem som
ledningen i foretag kan implementera. Dér motivationsfaktorerna kan anknytas till socialstyrning
och hygienfaktorer till handling-, och resultatstyrning. Enligt Harter, Schmidt & Hayes (2002) &r
anstélldas tillfredsstillelse pa sitt arbete associerat med deras organisationella engagemang,
beteende, och affdrsresultat sdsom 16nsamhet, produktivitet, och vilja att limna organisationen.
Anstiéllda som identifierar sig starkt med sin organisation och visar hogt engagemang ar mer
bendgna att bidra till organisationens mal (Davis et al. 1997). Att implementera styrsystem for att
hoja motivation och tillfredsstéllelse ar ledningens uppgift, men det finns ocksé #yper av ledning
som kan pédverka dessa faktorer positivt. Churchill et al. (1976) fann att generellt hogre
arbetstillfredsstillelse upplevdes nir ledningen utdvade en hogre grad dvervakning.
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3 Metod

3.1. Metodval

Intresset for valt forskningsomrade borjade med att vi bada last kurser i ekonomistyrning pa
handelshdgskolan vid Goteborgs Universitet och har ett forflutet inom detaljhandeln. Vi har valt
att fokusera pa personal-, och kulturell styrning, da vi fann det intressant att inrikta oss mot dessa
eftersom de har ett storre fokus pa individen i1 organisationen. For att gé i linje med var studies
fragestdllning och syfte, har vi valt en kvalitativ undersékning i form av en fallstudie. Den
kvalitativa forskningen utgors av kvalitativa empiriska killor, till skillnad frén den kvantitativa
forskningen dér en stor mdngd data anvinds (Bryman & Bell, 2017). Var empiriska primardata
bestar av intervjuer med medarbetare inom den valda organisationen. Den teoretiska
referensramen ligger till grund for analysen av var insamlade empiriska data och detta for att
skapa en djupare forstaelse for koppling mellan valda teorier och det insamlade materialet
(Bryman & Bell, 2017). Vidare skriver forfattarna att en kvalitativ forskningsmetod kan bidra till
en djupare forstaelse och kunskap kring det valda &mnet. Valet av var metod var lamplig for att
pa djupet ta reda pd hur personal,- och kulturell styrning paverkar motivationen hos anstillda
inom organisationen och hur alla dessa faktorer paverkar medarbetare med olika anstillningstid.

3.2. Urvalsprocess

Vi har valt att anvinda oss av mélstyrt urval for denna studien. Detta innebir att vi har valt ut
respondenter som &r relevanta for att uppfylla syftet och forskningsfragan i vart arbete (Bryman
& Bell, 2017). Ett mélstyrt urval var relevant dd vara respondenter arbetar 1 en organisation som
anvénder sociala styrsystem. Vi valde att genomfora en fallstudie pa endast en organisation och
detta for att undersoka ett specifikt fenomen inom den valda organisationen (Yin, 2014). Vid val
av organisation har vi gjort ett avsiktligt urval, detta for att enheten &r relevant for var
forskningsfraga (Bryman & Bell, 2017). Att undersoka och forsta ett specifikt fenomen é&r ett av
malen med fallstudien (Yin, 2014). Vi har intervjuat medarbetare inom detaljhandeln for att fa ett
djup 1 var uppsats empiri. Medarbetarna som valts ut dr individer som paverkas av personal-, och
kulturell styrning i sitt dagliga arbete. Individerna har dven valts ut baserat pa hur lang
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arbetserfarenhet de har inom den valda organisationen, for att analysera om individerna paverkas
olika beroende pd anstéllningstid.

3.3. Datainsamling

Vi har valt att genomf6ra semistrukturerade intervjuer, detta for att ge respondenterna chans att
utveckla sina svar och foljdfrdgor kan stéllas, som ligger innanfér ramen av vart valda amne
(Bryman & Bell, 2017). En intervjuguide uppréttades med karnfragor och tillhérande f6ljdfragor,
for att halla intervjuerna inom det valda @mnet. Den teoretiska referensramen har anvénts for
framstéllandet av intervjuguiden for att senare kunna analysera och erhdlla svar utifran teorin.

Vi valde att spela in alla intervjuer for att sékerstélla att materialet kan granskas och for att gora
det lattare att analysera och jaimfora svaren fran respondenterna (Bryman & Bell, 2017). Vi valde
att genomfora intervjuerna pa plats och valde ut ett rum dér intervjuerna kunde ske ostort. Vi
utformade intervjuguiden pé ett sddant sétt att fragor blir begripliga for respondenterna. Vér
primirdata bestar av intervjuer med sex stycken medarbetare med befattning séljare.
Forvantningar fanns pé att urvalet skulle generera en 6kad forstaelse for fenomenet och
fragestéllningen.

Respondenterna Yrkesroll Erfarenhet Inspelningstid Datum

Respondent 1 Séljare 4 méanader 35:13 2021-05-06
Respondent 2 Séljare 1 ar 25:54 2021-05-10
Respondent 3 Séljare 2 ar 26:10 2021-05-11
Respondent 4 Séljare 2,5 ar 28:53 2021-05-12
Respondent 5 Séljare 3ar 33:41 2021-05-12
Respondent 6 Séljare 6 ar 30:45 2021-05-14

Grundtemat som skapades fran teorin var ’personal-, och kulturella styrsystems péverkan pa
motivation”. Till detta tema formulerade vi foljdfragor som ligger innanfor ramen av studiens
syfte. Det dr av stor vikt att formulera tydliga huvudteman {6r intervjun, sé att intervjun blir
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tydlig och strukturerad (Bryman & Bell, 2017). Intervjuguiden innehdll till en borjan
introducerande fragor i syfte att kunna sétta respondenternas svar i ett samband. De inledande
fragorna bestod av alder och yrkeserfarenhet inom organisationen. Intervjufrdgorna gavs i
forhand till respondenterna, for att ge en inblick i studien och det valda &mnet.

3.4. Bearbetning av empiri

Efter varje avklarad intervju paborjades transkribering materialet. Det dr tidskrdvande att
transkribera material och det &r viktigt att pdborja detta arbetet s& fort som mojligt. Forskare
menar att det annars kan kdnnas som man star infér en dvermaéktig uppgift, dérfor bor arbetet
med transkribering paborjas omedelbart (Bryman & Bell, 2017).

De utforda intervjuerna ligger som grund till det empiriska avsnittet. Relevant data f6r uppsatsen

valdes ut fOr att bygga det empiriska materialet. For att underlétta analysen av materialet, delades
empirin in under olika huvudrubriker med tillhérande underrubriker. Insamlad data kategoriseras

in i rubrikerna personal styrning och kulturell styrning. Under dessa huvudrubriker, delades
materialet ytterligare in i underrubriker for att konkret visa vilka delar av forskningsomradet
fokus lag pa.

Tabell 1. Kategorier och underrubriker som bygger pd teoretisk referensram

Socialstyrning Underrubriker

Personal styrning Kommunikation av férvantningar
Resurser

Utbildning

Motivation

Kulturell styrning Overvaka
Uppférandekod
Sociala evenemang
Belbningar

I boken foretagsekonomiska forskningsmetoder skriver forfattarna att datainsamling i en

kvalitativ studie kan bli omfattande och ostrukturerad. Detta kan leda till att analysen blir svér att

genomfora och att det kan vara en fordel att kategorisera materialet for att underlétta analysen
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(Jacobsen, 2002). Valet blev att genomfora en innehallsanalys, for att strukturera upp arbetet.
Respondenternas svar, pa samma friga, kunde léttare analyseras med hjélp av kategorier. Hitta
samband mellan olika kategorier underldttas och det blir léttare att forsta hur olika kategorier
hénger ihop, det genererar en storre forstaelse for det insamlade materialet.

3.5. Metoddiskussion

Det finns nackdelar med att genomfora kvalitativa undersokningar. Det krdvs mycket tid for att
intervjua, transkribera och tolka allt materialet. Antal respondenter paverkas av tidsbegransning
och detta leder till att inte alla medarbetare 1 organisationen far chans att delta med sina
uppfattningar kring &mnet. For att 6ka arbetets palitlighet, skulle fler intervjuer genomforts
(Bryman & Bell, 2017). Det finns dven risk for att kvalitativa forskningsmetoder innehaller
subjektiva tolkningar. En nackdel med vér valda metod ar att forskningens utfall inte gar att
jdmfora med andra resultat, detta d& den &r begrinsad till vart specifika sammanhang.

Det finns dven risk for att respondenterna som intervjuas inte uttrycker vad de egentligen tanker
och tycker, men vi har valt att halla intervjuer och respondenter anonyma for mer tillforlitliga
svar (Bryman & Bell, 2017). Primdrdatan bestér av kvalitativa intervjuer och kompletteras med
vetenskapliga artiklar. Detta for att vetenskapliga artiklar uppskattas ha en stark trovirdighet i
forskningsarbeten (Bryman & Bell, 2017).
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4. Empiri

Empirin framfér en analys av respondenternas uppfattningar utifran de omrdden som presenteras i den teoretiska
referensramen. Respondenterna bendmns efter siffror fran 1 till 6, rangordnat efter arbetserfarenhet pd foretaget
dar 1 dr kortast arbetserfarenhet och 6 dr lingst arbetserfarenhet.

4.1. Personal styrning

Som ndmnts 1 avsnitt 2.3.1, sd bestar denna form av kontroll av att de anstillda uppmuntras sa
pass mycket till sitt arbete att de 6vervakar sig sjilva. Detta skapas genom att organisationen
tilldelar de resurser, tillit, information, och ansvar som behovs for att ge den anstidllda mdjlighet
att gora ett bra arbete och att kiinna stolthet 6ver det de utréttar, och dérav 6vervaka sig sjélv pa
grund av sitt engagemang. For att finga detta frdgades de sex respondenterna olika fragor inom
kategorierna kontroll, resurser, och utbildning, som d&mnar besvara om foretagets anstillda
upplever att organisationen far dem att engageras till den grad att de dvervakar sig sjilva.

4.1.1. Kommunikation av forvantningar

Titeln kommunikation av forvantningar avser den méngd kontroll ledningen utdvar pa de
anstéllda. Syftet med kontroll &r att tilldela personalen den information som krévs for att de ska
veta vad organisationen forvéntar sig av dem, och hur uppgifter kan 16sas korrekt. Detta
askadliggors via méngden interaktion daremellan. Samtliga respondenter upplever att
interaktionen med ledningen ér tillricklig, men med forbehallet att forbattring kan goras. Detta
pa grund av att exempelvis respondent 2 och 3 upplever att mer tillit, arbetsuppgifter, och
feedback tilldelas dem som jobbat ldngre pé foretaget. Respondent 2 séger foljande géllande
tillforseln av information mellan ledning och anstilld:

“Jag upplever att det foreligger dalig kommunikation ibland och det kan kinnas férvirrande med
vad man skall géra ndr man kommer till jobbet.”

Och angéende detta tilligger respondent 3:
“Det kdindes inte som det fanns nagon tydlig vigledning fran organisationens sida. Det var mer

att jag var sjdlvgaende och skulle ldra upp mig sjdilv. Det kindes langt mellan mig och
organisationen om man kan uttrycka sig sa.”
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(T3PS

Respondent 4, 5, och 6 svarar unisont “ja” och upplever ndrmare koppling med ledningen. En
kontrolldel som upplevs mer kontroversiellt dr dterkoppling. Att fa, och att kunna ge respons pé
hur de anstillda skdter sitt arbete anser respondent 6 vara viktigt for sin utveckling, och uttrycker

sig;

“Det dr en begrdnsad mdngd feedback. Jag skulle sdiga att det dr en arbetsplats ddr feedback
inte riktigt forekommer. Det dr inget som ligger i jargongen. Det finns lite svdrigheter med att ge
feedback pa arbetsplatsen. Jag fiar mer feedback frdn kollegor dn chefer. [...] Jag tycker det dr
bra att fd ta del av feedback, speciellt nir det kommer till min utveckling.”

Samtliga respondenter har en liknande asikt gillande aterkoppling. Det existerar och det finns
mdjlighet till den, men det sker for sillan. Respondent 1 upplever att det framst ar aterkoppling
pa misstag som forekommer och att positiv aterkoppling séllan tas upp. Respondent 2 tycker att
respons fas framst pd storre projekt, vilket inte sker sérskilt ofta. Ytterligare dsikter sdsom att
aterkoppling varierar beroende pa person, att den oftast forekommer frén kollegor, och att
aterkoppling knappt forekommer 6verhuvudtaget ges av respondenter 3, 5, respektive 6.
Sammanfattat upplever respondenterna att de vet vad som forvintas av dem pa arbetsplatsen, och
att ledningen stottar dem, men att interaktionen déremellan kan forbéttras och fortydligas.

4.1.2. Resurser

Att de anstéllda tilldelas rétt resurser r essentiellt for att de ska kunna gora ett bra jobb och
utvecklas, vilket leder till en hog sjélvkansla pa arbetsplatsen, och incitament att Gvervaka sig
sjdlv 1 sitt arbete som man kénner en stolthet till. Den forsta frdgan blir saledes ifall
respondenterna upplever att en tillrdcklig méngd av dessa resurser existerar inom organisationen,
vilket upplevs bristande av samtliga respondenter. Bristen av resurser verkar upplevas gradvis
varre fran respondent 1 upp till respondent 6. For att fortydliga sdger respondent 2 foljande:

“Jag tycker att jag fdar mycket kunskap fran var utbildningsplattform. [...] Jag tycker inte att det
finns sd mycket mer resurser. Det dr mest digitalt och inte sd mycket i praktiken. Jag tycker att vi
borde ha mer utbildning pa plats. Jag tycker att resurserna dr samma som vid starten av min
anstdllning.”

Medan respondent 6 sdger:

“Jag skulle sdga att resurserna dr ndstan obefintliga ur ett utvecklingsperspektiv men ur ett
informationsperspektiv sd finns det mycket att himta. Vi fdr ta del av siffror och mdtningar. Men
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om jag skall utvecklas personligen sd anser jag att det saknas sddana resurser. Jag tycker att det
har varit pa samma nivd sedan jag bérjat. Jag tycker inte att det har utvecklats med tiden.’
Tillgang till foretagets larplattform “akademin” och arbetskléder dr vad samtliga respondenter
lyckas urskilja i form av tillgéngliga resurser pa arbetsplatsen. De resurser som finns far god
kritik, men fler skulle 6nskas for att utvecklas ytterligare.

’

Av att ha fitt ett forstdende for vilka former av resurser som existerar inom foretaget blir nista
fraga ifall respondenterna kinner att stodet och utvecklingsmojligheterna ar tillrackliga.
Samtliga respondenter svarar att det finns tid for att utvecklas, men att den av olika anledningar
inte anvéinds. Utvecklingssamtal hélls mellan ledning och anstélld, men dessa sker enligt
respondent 5 bara tvd ganger om aret, och respondenten utvecklar att man hinner glomma av vad
som sagts da de sker sd séllan. Denna végledning frn ledningen upplevs 6kande negativt frdn
respondent 1 till 6. Respondent 1 och 2 ndmner inte ndgon vigledning i form av dessa dialoger
mellan ledning och anstdlld. Respondent 3 och 4 ndmner dem som en form av feedback, men ger
ingen kritik av dem. Medan respondent 5 och 6 ndmner dem samt upplever att de inte sker ofta
nog eller ger ndgon utveckling. Respondent 6 sidger foljande angaende utvecklingssamtalen:

“Jag tror det finns en brist hos cheferna med att veta vad man skall gora for att utvecklas inom
foretaget. Oavsett vilken inriktning man vill ha. Jag tycker inte cheferna har kunskap om just
den utvecklings biten. Det finns en klyfta mellan foretaget och oss pa golvet anser jag.”

4.1.3. Utbildning

Utbildning syftar pa den anstélldas mdjligheter att erhélla erfarenhet och information Gver tid
inom organisationen. Vilket leder till motivation, lojalitet, och den inre vilja att gora ett bra jobb
som Merchant och Van der Stede (2017) ndmner angdende uppréttandet av sjdlvovervakning.

P& denna punkt upplever samtliga respondenter att det inte finns, eller att de inte kinner till nagot
sdtt att utbildas inom organisationen. Information och vagledning fran organisationen saknas
kring detta omrade, och de anstéllda vet inte hur de skall ga tillvdga for att kldttra karridrstegen
inom foretaget. Respondenterna ar enade kring denna asikt och respondent 3 uttrycker sig som
foljande:

“Jag upplever att det inte finns nagon brygga mellan huvudkontoret och oss. Det kinns som vi dr
ldngt ifrdn varandra. Det kunde komma ner folk fran huvudkontoret ibland och da kéindes det
inte som man arbetade for samma organisation. Det fanns liksom ingen vdgledning eller
information om hur man “kldttrar” i foretaget.”
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4.1.4. Motivation

Som forklarats tidigare syftar alla dessa delmoment av personal kontroll till att utveckla
motivation, tillfredsstillelse och sjalvrespekt hos den anstéllda, och ddrav en vilja att gora ett bra
jobb och dvervaka sig sjalv. Darfor uppstar fragor kring hur motiverad respondenten kinner sig
kring sitt arbete och sin arbetsplats for att utvdrdera om organisationens personal kontroll varit
effektiv. En gemensam ndmnare kring detta for respondenterna dr omgivningen pa arbetsplatsen,
det vill sdga interaktionen med kollegor och kunder. Fem av sex respondenter nimner specifikt
att ett positivt kundméte skapar motivation och ork for dem att ta sig igenom arbetsdagen.
Respondent 4 séger:

“Ndr jag dr pd jobbet dr det som gor mig mest motiverad interaktionen med kunderna. Jag
kdnner att det dr viktigt att jag far motivation for att orka med att arbeta langa pass. Jag kdnner
att jag blir mer motiverad att fortsdtta med andra kunder, ndr jag precis haft ett roligt/bra

1

kundmote.’

Nar det kommer till arbetets innehall 1 sig dr svaren differentierade. Respondent 1 upplever att
arbetssysslorna dr motiverande och kommenterar inget ytterligare. Respondenter 2 och 3 tycker
att det dr delvis motiverade, men att arbetssysslorna inte pa egen hand récker till, och att mer
diversifierade uppgifter skulle behdva existera. Respondenter 4, 5, och 6 svarar att
arbetsinnehallet inte 4r motiverande, och att det mdjligen var det i borjan av anstdllningen, men
inte lingre. Aven de anser att det skulle behdvas fler uppgifter for att halla arbetet underhéllande.
Respondent 5 skildrar detta:

“Jag gillar att utvecklas men det kinns som ganska enformiga arbetsuppgifter efter ett tag. Jag
vill ha mer och annorlunda arbetsuppgifter, annars kdnner jag inte att arbetet ger mig
ndgonting. Det kdnns som det dr samma hela tiden ibland och da dr det kundmaotet som blir det
viktiga och det som motiverar mig.”

Respondent 4 tillagger:

“Jag kdnner att det gdr upp och ner ndr det kommer till vad som fdar mig att prestera. Jag vet
inte varfor jag motiveras av olika uppdrag pa arbetsplatsen men det kinns som att om jag inte
gor dessa uppgifter sd sviker jag mina kollegor. Jag vill inte gora ett daligt jobb, dels for min
egen skull men dven for mina kollegors skull. Aven om jag inte fir provision sd vill jag géra mitt
bdsta. Jag vill inte kdnna mig ddlig. Jag hade en stark motivation i borjan men nu kdnner jag att

2

det inte dr sd starkt ldngre.

For att sammanfatta dr samtliga respondenter samstdmmiga om vilken del av arbetet som
motiverar dem; positiv interaktion med kollegor och kunder. Men denna aspekt av arbetet
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upplevs stagnera gradvis frén respondent 1 till respondent 6, och samtliga dnskar ha tillgang till
fler diversifierade arbetsuppgifter for att 6ka sin tillfredsstillelse och motivation.

4.2 Kulturell styrning

Som ndmnts tidigare i1 teoriavsnittet sd dr kulturell styrning en styrform som innebaér att individer
inom en organisation overvakar varandra. Grupptrycket inom organisationen spelar en stor roll
och detta skall forhindra att olika individer avviker fran organisationens och gruppens normer
och vérderingar. Foretagskulturen bestar bland annat av olika normer, vérderingar, attityder,
traditioner och kan besta av skrivna regler men dven av outtalade regler. En stark foretagskultur
kan bidra till att olika individer vet vad som forvéntas av dem och i vilken riktning foretaget vill
gé. Det finns olika faktorer som paverkar foretagskulturen som uppférandekoder,
gruppbeldningar och ett dmsesidigt 6vervakande mellan kollegor. Utifran dessa faktorer har vi
skapat en intervjumall for att forsoka belysa hur de valda respondenterna péaverkas av kulturell
styrning och om anstéllningstiden 1 foretaget paverkas respondenternas tankesétt.

4.2.1.0vervakning

Som titeln beskriver &mnar dvervakning till att medarbetare inom organisationen dvervakar
varandra och pa sitt skapar ett grupptryck mot dem som avviker. Syftet dr att styra medarbetare
sd att alla arbetar mot samma mal och att samtliga medarbetare vet vad som forvintas av dem.
Alla respondenter dr eniga vid fragan om dvervakning forekommer pa arbetsplatsen. Samtliga
respondenter uttrycker att det finns 6vervakning mellan kollegor och respondent 3 uttrycker
foljande:

“Det kdnns som overvakning dr en stor del av var foretagskultur. Alla skall géra minst lika
mycket.”

Vidare berittar medarbetare att vervakning sker pa olika sitt. Respondent 1 beréttar att om det
uppstér fel pa arbetsplatsen sa kan cheferna forsoka ta reda pd vem som bér ansvaret och dven
vid sena ankomster blir 6vervakningen tydligt mérkbar. Respondent 2 berittar om att kollegor
overvakar for att se vad respondenten gor eller vem respondenten pratar med. Vidare anser
respondent 2 att det rader kommunikationsbrist och att 6vervakning ibland sker med blickar
istdllet for att kommunicera. Detta upplevs som en negativ overvakning.

Respondent 4 berittar att 9vervakning sker men att det giller framst att cheferna dvervakar.
Respondenten anser inte att vervakning frén kollegorna péverkar, utan endast frén cheferna.
Respondent 6 berittar att 6vervakning har forekommit under hela anstillningstiden men att den
var mer pataglig i borjan av anstéllningen. Respondent 6:

"Ndr jag var ny upplevde jag att jag var mer overvakad, detta paverkade mig mycket.”
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Respondent 2 berittar att 6vervakning fran dennes sida &r positiv och att respondenten dvervakar
andra fOr att sjdlv utvecklas.

Respondent 1, 2, 4 och 5 berittar att dvervakningen paverkar mycket. Respondenterna upplever
att deras prestation blir sdmre nér 6vervakningen blir mérkbar. De upplever en press for att
prestera och gor att respondenterna agerar pa ett sitt som inte de skulle gjort om dvervakningen
inte fanns. Respondent 4:

"Ndr jag arbetar med cheferna, sd kdnner jag en press over att prestera. Jag gar in i en roll jag
inte trivs i.”

Vi kan konstatera att forvantningar mellan kollegor forekommer pé arbetsplatsen.
Respondenterna ar till stor del 6verens nédr det kommer till vilka forviantningar som de anser ér
viktiga. Ord som &r aterkommande 1 intervjuerna ar: Positiv, glddje, forebild, hjalpsam,
arbetsuppgifter, kundmote. Respondent 1 anser att det skiljer sig &t mellan forvantningar bland
kollegor. Vissa kollegor har hogre forvantningar dn andra. Ett exempel pd detta kan vara senare
ankomster, som beskriv som ett fenomen som &r véldigt viktigt for vissa och for vissa inte.
Respondent 2 upplever att forvantningarna dr mer omfattande nu, 4n vid anstillningsstart inom
organisationen och uttrycker foljande:

“Jag anser ocksd att jag fatt mer forvdntningar pa mig nu ndr jag arbetat ett tag, till skillnad
fran ndr jag borjade.”

Forutom de forvéntningar som delas av majoriteten av respondenterna, upplever respondent 2, 4
och 6 att det finns ytterligare forvéntningar pa dem. Det dr forvéntningar som dem sjélva anser
att dem byggt upp med tiden. Respondent 6:

“Jag har arbetat en ldingre tid och upplever att jag har forvintningar pd mig, som nyare

’

medarbetare inte har.’
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Vidare ndmner 6ver hélften av respondenterna att det ar viktigt med positiv energi och upplever
att det &r starkt kopplat till deras egna prestation. Respondent 2 upplever att kollegors attityd
spelar en stor roll for prestationen pd arbetsplatsen. Respondenten upplever att ett negativt
bemoétande genererar nervositet och sémre prestation medans positivt bemotande mellan kollegor
genererar omvénd effekt. Respondent 2:

“Det paverkar mig mycket hur mina kollegor dr. Méter jag positiva kollegor sd paverkas jag
mycket och blir vildigt glad och motiverad pa arbetsplatsen. Tvirtom sa presterar jag simre
anser jag.”

Respondent 3 upplever att om stimningen pa arbetsplatsen &dr negativ, sd dr det ingen som
presterar sitt yttersta. Vidare upplever respondent 4 att kollegors negativa instillning skapar
irritation och upplever att det orsakar simre motivation pé arbetsplatsen. Respondent 5 uttryck
foljande:

“Jag paverkas mycket av hur andra personer dr, en persons attityd kan ga ut over min
arbetsprestation.”

Sammanfattningsvis sd kan vi konstatera att samtliga respondenter kénner ndgon form av
overvakning och paverkas olika mycket av den. Overvakningen kan uppfattas som negativ med
ett undantag frn respondent 2 som beréttar att vervakningen fran respondentens héll ar for att
utvecklas och ldra sig. Samtliga respondenter upplever att de har forvintningar pa sig pa
arbetsplatsen. Majoriteten av respondenterna har liknande forvéntningar pa sina kollegor. En stor
del av respondenterna upplever att deras arbetsprestation paverkas 1 hog grad av kollegors
attityder.
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4.2.2. Uppforandekod

Som nidmnt tidigare kan foretagskultur forstarkas genom att foretaget sétter upp riktlinjer i form
av uppforandekoder. Dessa riktlinjer och policys kan hjélpa medarbetare att fatta beslut och
fungerar som en guide for medarbetare att ta hjalp av vid beslut eller vilket beteende som ar
onskvért. Det arrangeras sociala evenemang for att stirka kulturen ytterligare. Samtliga
respondenter upplever en stolthet att tillhora foretaget. Respondent 4, 5 och 6 uttrycker dock ett
missndje med att organisationen har strikt hierarki struktur och upplever att det dr en bred klyfta
mellan butikerna och huvudkontoret. Respondent 6:

“Det kiinns som att dem som arbetar hogst upp inte riktigt har en relation eller kommunikation
till oss pa golvet.”

Det finns normer pé arbetsplatsen, det 4r majoriteten av respondenterna éverens om. Majoriteten
av respondenterna upplever att det finns olika sma outtalade regler om hur man skall uppfora sig
pa arbetsplatsen. Det kan exempelvis vara lingd pé arbetspauser, samtal mellan kollegor och
andra sma regler som dr speciellt for den arbetsplatsen. Nagra av respondenterna upplever att alla
dessa sma outtalade normer kan skapa irritation mellan kollegor om dessa inte halls. De uttrycker
att vissa regler bor dndras eller inte liggas nagon storre vikt vid. Detta eftersom de anser att
reglerna egentligen inte fyller ndgon funktion. Respondent 1 uttrycker sig foljande:

“Jag tycker vissa regler kan sldppas pd lite. Jag tror att alla sma regler/normer kan leda till
irritation ibland och pdverka varan insats pa arbetet.”

Vidare kan vi se att respondenterna upplever kulturen pa olika sitt men att det finns vissa
gemensamma ndmnare 1 vissa av respondenternas svar. Respondent 2, 3 och 5 upplever att det
foreligger en kultur pa arbetsplatsen att representera varumérket. Detta genom hur man pratar,
klédr sig och ser ut. Respondent 5 upplever att det i borjan var strikt med att representera
varumirket men att det med tiden har trappats ner. Nagra av respondenterna upplever att det
forekommer en dvervaknings kultur pé arbetsplatsen. Respondent 4 och 6 upplever att det deras
handlingar iakttas och detta dr en kultur som respondenterna inte uppskattar. Respondent 4
berittar att det paverkar arbetsprestationen. Respondent 6 beréttar att det paverkade mycket i
borjan men att denna paverkan pé arbetsprestationen avtar med tiden. Foljande uttrycks:
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“Jag tror att vdaran kultur skapar en kdnsla for nya personer att det dr vdildigt strikt pd
arbetsplatsen. Att man kdnner sig begrdnsad och att man inte har chans att uttrycka vad man

1

kdnner.’

Vidare anser respondent 1, 2 och 6 att det forekommer kommunikationsbrist i kulturen. Det kan
vara att saker missuppfattas eller uttrycks pa fel sétt. Respondent 6 berittar att det saknas tillit
mellan kollegor 1 vissa fall och att det kan ha negativ paverkan pé arbetsplatsen. Respondent 6
upplever ocksé att kommunikationsbrister leder till irritation mellan medarbetare. Respondent 1
upplever att feedback inte alltid aterges pa ratt sitt och uttrycker foljande:

“Jag tycker kritik och feedback dr bra men inte att det alltid dterbercdttas pa rdtt sdtt. Jag kan fa
samma feedback fran olika kollegor men sdttet de presenterar feedbacken pd, paverkar mig pd
olika sdtt.”

Vidare anser respondent 3, 4 och 6 att det finns en forvéntans kultur pa arbetsplatsen. Detta géller
frimst nya medarbetare men ocksa extra anstédllda. De upplever att det finns en forviantan pa
dessa medarbetare att stilla upp, exempelvis genom att arbeta léngre, ta lediga pass, ta arbetspass
med kort varsel. Respondent 3 uttrycker fenomenet pé foljande sétt:

En outtalad kultur dr att man skulle stdlla upp pd arbetsplatsen. [...] Det gjorde att andra
kollegor tyckte om mig mer.”

Respondent 2, 3 och 6 upplever att det férekommer en kultur dir fordndring dr nagot som
forknippas med negativitet. Alla arbetsuppgifter och ansvar skall vara som det alltid har varit.
Respondent 2 berittar att det 1angtidsanstillda som far omfattade arbetsuppgifter. Respondent 3
upplever att det finns en begriansande kultur och att det paverkar utvecklingen av medarbetare pa
arbetsplatsen. Respondent 6 uttrycker att saker och ting skall vara som det alltid varit.
Majoriteten av respondenterna dr eniga om att sociala evenemang paverkar kulturen positivt pa
arbetsplatsen. Respondent 1 och 2 berittar att det inte skett nagot evenemang utanfor
arbetsplatsen &n men att dem anser att det skulle stidrka banden mellan medarbetare. Respondent
2 upplever att evenemang utanfor arbetsplatsen skulle generera en béttre forstaelse for varandra.
Respondenten uttrycker féljande:
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“Det kan vara ldttare for mig att ta kritik och rad fran nagon om jag vet hur den personen

’

tdanker. Vissa mdnniskor dr helt olika pd jobbet och utanfor.’

Resterande av respondenterna har varit delaktiga i evenemang som sker utanfor arbetsplatsen och
tycker det har en positiv paverkan pé arbetsgruppen. Respondent 3 upplever att vissa
medarbetare ar léttare att forsta efter ett socialt evenemang. Respondent 4 upplever att sociala
evenemang ger en annan och rittvisare bild av medarbetare och det paverkar positivt. Foljande
uttrycks:

“Det kdnns speciellt att man kan arbeta sd linge med personer men inte ldra kinna dem pd
riktigt, forens man ses privat och kan prata utanfor arbetet.”

Respondent 5 upplever att det forekommer evenemang for sillan pé arbetsplatsen men att de
ganger som det forekommer, har det positiv paverkan pa gruppen. Det stirker bandet mellan
kollegor och respondenten beréttar att det dr viktigt med dessa evenemang da inte arbetsplatsen
har gemensam lunch eller raster. Respondent 6 upplever att det dr for lite evenemang, bade pa
och utanfor arbetsplatsen. Respondenten upplever att stimningen blir béttre efter ett evenemang
och att det underléttar kommunikationen. Respondenten uttrycker foljande angédende evenemang:

“Det genererar starkare band mellan kollegor och man har chans att ldra kdnna varandra. Det
ger alla en chans att visa vem man dr utanfor sin arbetsroll.”

4.2.2. Gruppbeldningar

Gruppbaserade beldningar kan anvindas for att skapa incitament for medarbetarna att prestera
som grupp. Dessa beloningar kan besta av bdde monetéra och icke-monetéira beloningar. Dessa
gruppbeldningar dmnar till att skapa en gemenskap mellan medarbetare och fa medarbetare att
arbeta tillsammans mot foretagets mal.

Samtliga respondenter beréttar att det forekommer gruppbeloningar. Det kan vara monetéra, som
tilldgg pa 16nen och icke-monetédra, som middagar eller evenemang utanfor arbetsplatsen.
Majoriteten av respondenterna upplever att det dr positivt med beloningar men att det r sdllan
det sker eftersom det 4r i samband med avslutad tdvling som det sker och da krivs en forsta
plats. Respondent 3 beréttar att monetira beloningar endast delas ut till medarbetare som har en
hog anstédllningsgrad och kdnner sig inte motiverad av den delen av beloning. Respondent 1
beréttar att det inte 4&r motiverande med tivlingar som kénns ouppnébara och att detta har
paverkan pé alla i arbetsgruppen. Foljande uttrycks:
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“Jag vill gdrna forsoka men ndr ingen annan gor det sda paverkar det mig negativt.”

Majoriteten av respondenterna upplever att gruppbeloningar starker lagkdnslan pa arbetsplatsen
och att det genererar att medarbetare stravar efter samma mal under den tiden. Respondent 6

uttrycker foljande:

“Jag tycker att gruppbeloningar dr viktiga. Det genererar samarbete och vi arbetar mot samma

mal.”

Aven om majoriteten ir dverens om den positiva effekten beloningar har pa arbetsgruppens
teamkinsla s& anser nigra respondenter att det saknas icke-monetira beloningar efter avslutade
tavlingar. Over hilften av respondenterna saknar beldningar i form av ord och feedback. Det

uttrycks att feedback &r viktigt och respondent 6 uttrycker foljande:

“Jag saknar dven vanlig feedback efter bra prestation vid tdvling, det dr inte bara beloning i
form av pengar som motiverar mig, utan dven ord och feedback.”

Sammanfattningsvis kan vi utldsa att respondenterna anser att grupptiavlingar och
gruppbeldningar genererar sammanhallning och kiamparglod. Det saknas dock beloningar 1 form
av feedback. Det dr majoriteten av respondenterna éverens om. Det dr dven svart att lyckas med
vissa tdvlingar pa arbetsplatsen och det kan generera en negativ stimning pé arbetsplatsen.
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Figur 2 - Egen sammanfattande modell
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5. Diskussion

Som Tharp (2009) berittar dr det fundamentalt att studera ett foretags specifika kultur for att
forsta organisationen. Foretaget som analyserats anvdnder manga olika typer av styrsystem,
vilket inte dr forvanande med tanke pa vad Chenhall (2003) skriver om att varje styrsystem
oundvikligen samexisterar med andra styrsystem, &ven om de kan verka operera i isolation vid
forsta anblick. Trots vetskapen om att styrsystem aldrig verkar i isolation har vi dnda valt att
granska ifall organisationens personal-, och kulturella styrning forstéirks eller forsvagas med
tiden, och dven hur det paverkar medarbetare med olika anstéllningstid. Den initiala frdgan
bakom personal styrning ar ifall den anstéillda &r sa pass engagerad och motiverad till sitt arbete
att individen deltar 1 sjdlvovervakning. Merchant och Van der Stede (2017) ndmner utrittas detta
forst och framst genom att ledningen klargor organisationens forvantningar och mal for den
anstillda.

5.1. Personal styrning

Respondenterna kéinner att de vet om vilka forvéntningar och mal de har, men upplever att
ledningen inte kommunicerar vil, och att det finns ett stort gap mellan huvudkontoret och
séljarna, vilket skapar forvirring. Trots att respondenterna med langre arbetserfarenhet upplever
detta till en mindre grad, bestdr fortfarande problemet bland dem ocksa.

En del av ndstkommande steg for implementation av sjdlvovervakning ér att tillforse
information, erfarenhet och resurser s att ett bra jobb kan utforas. Denna forsta del, information,
kan ledningen bidra med genom att tillfora aterkoppling till de anstéllda ndr de genomfor
uppgifter. Detta anses vara i behov av forbattring bland respondenterna. Manga upplever att
ingen feedback fés, eller att det skiljer sig mellan anstéllda, eller att den bara tilldelas av
kollegor, vilket starkt hdmmar organisationens uppgift att tillférse information och erfarenhet till
de anstillda.

Nasta del avser organisationens utdelande av resurser. En gemensam uppfattning bland
respondenterna &r att antalet resurser dr otillrdckligt. Men sedan skiljer sig dsikterna bland de
existerande resurserna at. En langre arbetserfarenhet verkar innebéra en vérre uppfattning om
resurserna, vilket dr foga forvanande, med tanke pa vad respondent 6 sdger om att resurserna inte
har utvecklats med tiden. Denna brist av resurser ér olycklig, d& de anstidllda namner att det finns
tid over till att utvecklas, men att mojligheterna och stddet inte existerar.

Den enda form av utvecklings tillfdlle respondenterna uppfattar inom foretaget ar ett
utvecklingssamtal som hélls mellan ledning och anstilld tva ganger per ar. Med tanke pa dess
infrekventa tidsram har respondent 1, och 2 inte haft ndgot utvecklingssamtal dnnu, och
resterande respondenter upplever den allt mer negativt i grad med deras 6kande anstédllningstid.
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Likt scenariot med resurserna anser de ldngtidsanstéllda att dessa utvecklingssamtal inte ldngre
ger dem ndgot 1 form av utveckling eller vigledning.

Sa vilken inre kraft finns det hos de anstéllda att gora ett bra jobb, och vilka sétt finns for
ledningen att paverka den individuella medarbetaren att vilja gora sitt basta? Som framfors av
empirin dr respondenterna eniga om att det ir positiva interaktioner med sina kollegor och
kunder som far dem att uppleva tillfredsstillelse och motivation pé arbetsplatsen.

Aven detta ir en aspekt som de langtidsanstillda bildat en resistens infor. Implementeras inte nya
diversifierade arbetsuppgifter som kan motivera dessa anstidllda kommer deras motivation och
tillfredsstdllelse pa arbetsplatsen himmas, och dédrav dven deras incitament att bedriva
sjalvovervakning.

Sammanfattningsvis verkar den analyserade organisationen lyckats implementera sina
véarderingar och méal pa de anstillda, d& samtliga vet vad som forvéntats av dem. Men fortsatt
arbete 1 form av interaktion mellan ledning och anstilld anses behdvas for att brygga detta gap
som upplevs ha skapats mellan dem.

Foretaget anses klassificeras med en byrakratisk kultur, som &r en av formerna Xenikou och
Furnham (1996) nimner. Beslutsfattning och fordndring kommer enbart fran ledningen, och det
sker sdllan. For att motivera sina langtidsanstdllda och tilldta dem gora sitt bédsta behdver
sannolikt nya former av arbetsuppgifter utvecklas och implementeras. Det dr tydligt att
ledningens val av personal styrning inte tillrdckligt bestyrks eller férnyas, och detta upplever de
anstéllda skapar dissonans och otillfredsstillelse.

5.2. Kulturell styrning
Overvakning

Kulturella styrningsformer innefattar en 6msesidig 6vervakning mellan medarbetare, och
grupptryck spelar en central roll (Merchant & Van der Stede 2017). Samtliga respondenter anser
att det forekommer nédgon form av 6vervakning och paverkas olika av den. Majoriteten av
respondenterna upplever att dvervakningen paverkar deras arbetsprestation negativt. Det kan
handla om att medarbetarna kinner en press over att prestera och att det kan leda till nervositet
och osdkerhet. Den 6msesidiga 6vervakningen skall motverka att medarbetare avviker fran
foretagets riktlinjer, dock verkar det som att medarbetarna i organisationen upplever negativ
overvakning, trots att deras arbetsprestation dr korrekt. Att alltid kinna sig 6vervakad, far
majoriteten av respondenterna beteende att skifta. Vissa av medarbetarna anser att dvervakningen
fran cheferna paverkar dem, medans 6vervakning fran kollegors hall paverkar dem mindre eller
inte alls. Det dr intressant hur medarbetarna uppfattar 6vervakningen. Om en medarbetare iakttar
for att lara sig och utvecklas, kan denna 6vervakning generera osidkerhet for medarbetaren som
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overvakas, trots att det inte handlar om négot negativt. Detta kan vara ett resultat av
kommunikationsbrister som forekommer inom organisationen.

Vi kan konstatera att 6vervakning dr en stor del av organisationens kultur och att den paverkar
medarbetarna, dven fast vissa medarbetare som arbetat en ldngre tid paverkas mindre &n nyare
medarbetare.

Uppforandekoder

Foretag kan stirka organisationskulturen genom att implementera uppforandekoder pa
arbetsplatsen (Merchant & Van der Stede 2017). Detta fungerar som ett stod for medarbetare, om
vilket beteende som dr onskvért. Samtliga respondenter kénner en tillhorighet till foretaget och ér
stolta Over sin arbetsplats. Respondenterna som har ldngre anstillningstid upplever dock att det
forekommer en strikt hierarkisk struktur pa foretaget och att det finns en stor klyfta mellan hogre
chefer och medarbetare i butik. Den upplevda distansen mellan hogre chefer och personal
forstirks av respondenternas svar pa fragor angdende utbildning inom foretaget, dir ingen av
respondenterna visste vilka utbildningar som finns eller om det finns nagra 6verhuvudtaget.
Avsaknaden av information och kunskap kring utbildning inom foretaget kan vara en bidragande
faktor till att respondenterna upplever ett stort avstind mellan dem och medarbetare hdgre upp i
organisationen.

Vidare berittar respondenterna att det finns normer pa arbetsplatsen och upplever dessa pé olika
sitt. Over hilften av respondenterna anser att det finns ménga oskrivna regler och att om for
mycket fokus ldggs pa detta, skapas irritation mellan kollegor. En del respondenter anser att vissa
normer dr oklara och upplever att de inte fyller ndgon funktion. Detta kan vi koppla tillbaka till
att respondenter upplever en brist i kommunikationen och det kan vara en faktor till varfor
respondenterna inte forstar inneborden av vissa normer och uppforandekoder. I litteraturen skall
implementering av uppforandekoder stirka kulturen och fungera som ett stod for medarbetare
om hur de skall agera, detta verkar f4 motsatt effekt i detta fall om inte medarbetarna forstir
innebodrden av alla normer som implementeras pd arbetsplatsen. En viktig aspekt som Merchant
och Van der Stede ndmner dr ledningens uppgift att kontinuerligt framhéva den kultur de vill att
foretaget skall anamma, vilket ledningen i detta fall inte verkar gora i tillrdcklig grad.

Vidare ér respondenterna dverens om att det finns en stark kultur pd arbetsplatsen. Det finns
olika uppfattning om kulturen som rader pa arbetsplatsen. Majoriteten av respondenterna
uttrycker att det finns en kultur av att representera varumérket och organisationen, detta genom
hur medarbetare pratar, klar sig och agerar i kundmotet. Det kan kopplas till att alla respondenter
uttrycker en stolthet over deras tillhdrighet till organisationen. Detta forstirks av att det finns en
forviantan inom kulturen att framfor allt utfora arbetsuppgifter och beméta kunder pa ritt sitt,
nagot som majoriteten av respondenterna forvintar sig av varandra pa arbetsplatsen. I kulturen
forvéintas ocksd medarbetare att stdlla upp for varandra, detta verkar framfor allt gilla
medarbetare som arbetat en kortare tid. Medarbetare med ldngre anstillningstid upplever att det
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var en stark forvédntan pd dem i borjan av anstéllningen men att den avtar 1 viss man med tiden.
Detta kan kopplas till avsnittet om dvervakning och att medarbetare med ldngre anstillningstid
inte kénde sig 6vervakade av kollegor pa samma sétt som av chefer. I organisationen verkar
anstéllningstid vara en faktor som gor att medarbetare padverkas mindre av §vervakning och
forvantningar i kulturen.

Gruppbeloningar

Nar det kommer till sociala evenemang verkar respondenterna vara éverens om den positiva
paverkan som genereras av det. Respondenterna uttrycker att foretagsaktiviteter som sker pa
foretaget och utanfor, stirker bandet mellan kollegor. Sociala evenemang later medarbetare lara
kénna varandra och utveckla forstaelse for varandra. Respondenterna uttrycker att det &r ldttare
att ta feedback och diskussioner med varandra efter sociala evenemang tillsammans. Sociala
evenemang ar en faktor som kan implementeras for att forma kulturen pa arbetsplatsen
(Merchant och Van der Stede, 2017). Respondenterna framhéver vikten av sociala evenemang
eftersom det séllan gar att samtala pa arbetsplatsen och avsaknaden av gemensamma luncher,
pauser och raster.

Vikten av sociala evenemang forstérks av att majoriteten av respondenterna paverkas mycket av
sina kollegor och deras attityd, vilket i sin tur paverkar deras motivation pd arbetsplatsen.
Kulturen pa arbetsplatsen spelar en stor roll for medarbetares maende och arbetsprestation.

Gruppbeloningar dr ndgot som kan implementeras for att paverkar foretagskulturen och stirka
banden mellan medarbetare. Gruppbeldningar anser respondenterna ar positivt och det far
majoriteten av gruppen att agera tillsammans och motiveras mer. Nackdelen ar att avsaknaden av
feedback efter avslutad tdvling som péverkar medarbetarna. De flesta dr eniga om att det ar
motiverande med grupptévlingar och beloningar men att kommunikationen fran ledare inte alltid
existerar. Detta forstirks av att respondenterna upplever en avsaknad av feedback generellt pa
arbetsplatsen.

5.3. Ovriga styrmedel och motivation

Som nidmnts i teorin verkar inga styrmedel i isolation fran varandra (Jaworski et al. (1993). De
intervjufragor vara respondenter stilldes lade fokus pa socialstyrning och motivation, men foga
forvanande uppstod dven kommentarer som kopplas till handlingsstyrning och resultatstyrning.
Exempelvis nimns handlingsstyrning och resultatstyrning i form av regler och ansvar respektive
beloningar och prestation utvédrderingar bland de svar vi erhdll. Den form av handlingsstyrning
som framst genomsyrade responsen var beteenderestriktioner och handlingsansvar. Regler ansags
begridnsa de anstélldas kreativitet och insats pa arbetsplatsen, och de anses kunna forsvagas for
att frimja en mer léttsam tillvaro. Ansvar upplevdes tilldelas till anstéllda med ldngre tid hos
foretaget, vilket dsidosatt sin roll som handlingsansvar ocksé dr en form av resultatstyrning
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(Merchant och Van der Stede, 2017). Att tilldela sina anstidllda mer ansvar, 16n, eller titlar dr en
form av beloningstruktur som anses framja individens motivation och tillfredsstillelse, och
tilldelas for lojalitet hos foretaget. Aven de utvecklingssamtal respondondenterna nimner ir,
avsides sin roll att framhéva foretagets kultur, en del av resultatstyrning i form av
prestationsutvérdering.

Respondenternas svar angadende motivation avviker pé tva punkter fran de kéllor Herzberg
(1959) citerar som hygienfaktorer och motivationsfaktorer. Enligt Herzberg ar hygienfaktorer
inte kéllor till motivation. Men intervjuerna klargjorde att arbetsférhdllande och relationer, som
enligt Herzberg ar hygienfaktorer, var de tydligaste kdllorna till motivation bland véra
respondenter. De anstillda uppfattar en avsaknad av interaktion med ledningen, om denna
kontroll av ledningen kan 6kas menar Churchill et al. (1976) att de anstéllda skulle uppleva
hogre tillfredsstillelse.
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6.1. Slutsats

Syftet var att undersdka hur socialstyrning paverkar medarbetare inom detaljhandeln. Det
upplevs tydligt att de anstéllda med ldngre anstéllningstid byggt upp en viss tolerans mot de
former av personal styrning foretaget implementerat. Ett behov av nya former av interaktion,
resurser och utveckling behover formas for att ge ytterligare incitament for medarbetare att skapa
en vilja att utfora ett bra arbete och utova sjalvovervakning. Trots att incitamenten att utova
sjdlvovervakning dr bristande for de medarbetare med lédngre anstillningstid, verkar
respondenterna fortfarande vilja utfora ett bra jobb péa grund av deras lojalitet till sina
medarbetare, och kénsla av plikt mot organisationen. Detta kopplas starkt till de svar vi fatt
angdende kulturell styrning. I kontrast mot personal styrningen upplever foretagets anstéllda inte
samma stagnerande paverkan till kontrollsystemen som kulturell styrning innebar.
Respondenternas vilja att 9vervaka varandra ér tydlig oavsett anstillningstid, och 6vervakningen
paverkar medarbetarna pa olika sitt. Medarbetare med kortare anstdllningstid paverkas i storre
utstrickning av den kultur som finns pé arbetsplatsen, &ven medarbetare som arbetat lingre
paverkas men upplever inte lika stor paverkan som vid starten av anstillningen. Vi kan
konstatera att medarbetarna oavsett anstéllningstid, har liknande uppfattningar kring den
kulturella styrningen inom organisationen.

Béda formerna av sociala styrmedel har en stor paverkan pa de anstilldas motivation. De svar
som uttryckts gdllande interaktion, resurser, utveckling, arbetsmiljo och arbetsuppgifter, samt
overvakning, sociala evenemang och gruppuppgifter skildrar en vilja att prestera béttre och
motiveras ytterligare.

Sammanfattningsvis kan personal styrning och kulturell styrning generera en positiv effekt pa de
anstédlldas motivation och viljan att prestera pa arbetsplatsen, men utan ett kontinuerligt
uppdaterade av personal styrning avtar dessa effekter. Det ar viktigt for foretag att ha en
forstaelse for styrsystemen och dess paverkan. Dessa styrsystem existerar for att kontrollera
anstéllda men kan ocksé bidra till att generera hogre motivation, hogre tillfredsstillelse, lagre
sannolikhet att medarbetare ldmnar organisationen, och béttre resultat.
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6.2. Studiens bidrag

Uppsatsen bidrar med kunskap kring hur socialstyrning paverkar medarbetare och deras
motivation, samt hur denna paverkan skiljer sig &t for anstdllda som utsatts for den under en
langre tid. Det &r viktigt att forsta hur dessa styrsystem upplevs av medarbetare inom
organisationen och hur organisationen kan arbeta med de olika styrsystemen for att motivera sin
personal.

6.3. Forslag till vidare forskning

Studien fokuserar pa socialstyrning inom detaljhandeln, med inriktning pa modebranschen.
Enligt den vetenskapliga metoden méste resultat standigt bekréftas, och darfor rekommenderar vi
att testa liknande studier pa fler foretag 1 samma bransch. Det dr ocksé intressant att vidare
undersoka vilken paverkan socialstyrning har pd medarbetare inom andra branscher. Styrformen
ar kostnadseffektiv och kan motverka olika kontrollproblem som kan uppsté inom organisationer.
Genom att fa kunskap kring socialstyrning och dess paverkan kan organisationer styra
medarbetare i ritt riktning samtidigt som medarbetarna motiveras och kinner tillfredsstillelse pa
arbetsplatsen.
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8. Appendix

Intervjuguide

Presentation om oss och vart syfte med intervjun med dig.

Vi heter Zebastian och Filip, vi studerar pa handelshdgskolan och skriver en uppsats om
ekonomistyrning inom organisationer. Vi studerar informell styrning och dess paverkan pa
motivation.

For din vetskap dr du anonym och kan avbryta intervjun nér som helst.

Ar det okej om vi spelar in samtalet? Detta material skall endast anvindas i forskningssyfte.

Tack.

Bakgrundsfrigor
Respondent X
Alder X

Arbetserfarenhet X

Personal styrning

Kontroll
- Vet du vad som forvéntas av dig pa arbetsplatsen?

Eventuell foljdfrdaga: Till exempel gillande arbetsuppgifter, ansvar etc?
- Upplever du att organisationen litar pd dig? Din chef?

Eventuell foljdfraga: Hur paverkar det dig?
- Far du ta del av feedback och av vem i organisationen?
Eventuell foljdfraga: Har du forutséttningar/majligheten att sjalv ge feedback?

Resurser

44



- Vilka verktyg/resurser far du for att utvecklas pé arbetsplatsen?

Eventuell foljdfraga: Skiljer det sig 1 borjan av anstéillningen och nu?

- Finns det utrymme for att utvecklas?

- Vilken stod/végledning far du?

Eventuell foljdfraga: Hur tycker du att det fungerar?

Utbildning

- Hur ser forutsittningarna ut for att utbilda sig inom organisationen?

Eventuell foljdfrdaga: Upplever du att du utvecklas med kompetens och ny kunskap

utifran dina 6nskningar?

- Vad motiverar dig pa arbetsplatsen?

- Ar arbetets inneh&ll motiverande?

Annat

- Har du négra fragor eller funderingar efter intervjuns gdng?

Kulturell styrning

Overvakning
- Finns det ndgon form av 6vervakning pa arbetsplatsen?

- Finns det en forvédntan pa dig som medarbetare i arbetsgruppen?

Eventuell foljdfraga: Vad har du for forvantningar pé dina kollegor? Exempel?

Uppforandekod

- Ar du stolt dver att tillhora organisationen?
Eventuell foljdfraga: Hur skulle du beskriva din arbetsplats med tre ord?

- Finns det en uttalad/outtalad kultur pa arbetsplatsen?
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Eventuell féljdfrdga: Finns det uttalade normer/virderingar pa arbetsplatsen? Har det
négra effekter pa arbetsplatsen?

- Finns det uttalade/outtalade normer pa arbetsplatsen?

- Har ni sociala evenemang pa arbetsplatsen? Har det nigra effekter péa
arbetsplatsen?

Eventuell foljdfraga: Har det nagra effekter pa arbetsplatsen?
Beloningar

- Belonas ni som grupp?
Eventuell féljdfrdaga: Hur ér din upplevelse av beloning? Har det nagra effekter pa arbetsplatsen?

Annat

- Har du négra fragor eller funderingar efter intervjuns géng?
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