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Sammanfattning
Varje dag arbetar tusentals mellanchefer i vara svenska dagligvarubutiker med malet att

genom optimal styrning na upp till uppsatta avdelningsmal. Detta samtidigt som personalen
staller krav pa sitt arbete och samtidigt som kunderna skall vara i fokus och uppmarksammas.
Detta stiller hoga krav pa att som butik ha mellanchefer som upplever arbetet som
motiverande, dd motiverade individer tenderar att prestera battre resultat &n ickemotiverade
individer. Denna kvalitativa studie behandlar arbetsmotivationen bland mellanchefer i
svenska dagligvarubutiker och har for avsikt att undersdka vilka faktorer som kan bidra till
arbetsmotivation hos dessa mellanchefer. Denna studie visar att faktorer sasom ansvar,
utveckling, varierande och utmanande arbetsuppgifter, feedback samt relationen till andra
kollegor &r centrala element fOr respondenternas upplevda motivation i arbetet. Resultatet i
denna studie kan dock inte generaliseras, men kan trots detta ses som ett viktigt och relevant
bidrag for bade framtida forskning pa omradet arbetsmotivation, men ocksa som ett relevant
bidrag i butikschefens arbete med att utforma olika incitament och beléningsinstrument for

mellanchefer i dagligvarubutiker.

Abstract

Every day thousands of middle-level managers work in our Swedish grocery stores with the
goal to reach set department targets through optimal control. At the same time as the staff
require their work to be satisfied, and at the same time the customers must be in focus and
attention to. This reality places high demands on the shop to have middle-level managers who
experience work as motivating, as motivated individuals tend to perform better than non-
motivated individuals. This qualitative study addresses the motivation among middle-level
managers in Swedish grocery stores and intends to investigate factors that may contribute to
the motivation of these managers. This study shows that factors such as responsibility,
development, challenging tasks, feedback and the relationship to other colleagues are a
potential key elements of the respondents” perceived motivation at work. The results of this
study cannot be generalized, but can nevertheless be seen as an important and relevant
contribution in the store manager’s efforts to devise incentives and incentive instruments for

middle-level managers in grocery stores.
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1 Inledning
Motivation ar en social konstruktion det vill sdga att vad som motiverar en individ till att

prestera i sitt arbete kan skilja sig mellan olika individer (Jonsson, Strannegard 2009). | arbetet
som mellanchef ingar uppgiften att skapa arbetsmotivation bland medarbetarna sa att de
utfor sina uppgifter pa ett vardeskapande satt och med fokus pa att tillgodose kundens behov,
vilket i sin tur fordrar att dven mellanchefen & motiverad i sitt arbete (Wieseke, Florian,
Alavi, & Kessler-Thones, 2011).

Med utgangspunkt pa att utifran mellanchefens perspektiv granska vilka faktorer som bidrar
till att dessa chefer motiveras pa sin arbetsplats kommer uppsatsen rikta fokus pa att finna
indikationer pa vad som kan motivera anstéallda mellanchefer, sasom séljledare, inom den

svenska dagligvaruhandeln.

1.1 Bakgrund & Problemstéalining
Konkurrensen inom handeln med dagligvaror & hog och stora dagligvarubutiker tycks

utsattas for ansenlig konkurrens fran andra aktorer med liknande butikskoncept (JGérgensen
2011). Detta resulterar i ett okat behov att som dagligvarubutik ha motiverad personal da
motiverade individer tenderar till att ha en positiv attityd samt prestera battre &n individer som
saknar arbetsmotivation (Jacobsen & Thorsvik, 2010; Guiseppi, Forgionne & Peeters, 1982).
Som foretag bor man darmed se personalen som sin framsta resurs samt vara medveten om att
motiverade medarbetare ar en kalla till dverlevnad och for att uppna framgang (Lindner,
1998; Jonsson & Strannegard, 2009). For att detta ska majliggoras kravs att chef och
medarbetare ar motiverade och ges de resurser som fordras for att prestera pa basta mojliga
satt. En av de tidiga forskarna inom omradet motivation var Maslow, som valde att beskriva
motivation utifran en behovspyramid (Maslow, 1987). Tva andra forskare som arbetat fram en
teori kring arbetsmotivation & Hackman & Oldham (1975), som i sin motivationsteori
beskriver fem centrala dimensioner i arbetet som bor ligga till grund for utformningen av
arbetsuppgiften. Dessa dimensioner &r uppgiftsidentifikation, betydelsen av uppgiften,
feedback, kunskapsvariation samt i vilken utstrackning individen upplever personligt ansvar.
En annan framgangsrik forskare kring motivation var Frederick Herzberg som menade att
individer paverkas av tva olika faktorer i sitt arbete, hygienfaktorer, vilka har med
arbetssituationen att gora och motivationsfaktorer, vilka inkluderar faktorer kring arbetets
innehall (Herzberg, Mausner, Snyderman 2004). En tredje forskare om motivation som bor
namnas ar McClelland (1987), som bygger sin motivationsteori kring tre behov; maktbehovet,

behovet av gemenskap samt behovet av att prestera.
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Mellanchefens motivation spelar en central roll for spridning av motivation till medarbetare.
Né&r mellanchefen &r verkligt 6vertygad och motiverad att utféra sina uppgifter kan detta
paverka medarbetarnas motivation i positiv bemarkelse (Wieseke, Florian, Alavi, & Kessler-
Thones, 2011). Det ar vélkant att arbetstillfredsstéllelse och motivation &r néra
sammankopplat till hur val individen presterar samt vilken attityd denne har i sitt
arbetsutdvande och att motivation kan skilja sig mellan olika individer (Jacobsen & Thorsvik,
2010; Guiseppi, Forgionne & Peeters, 1982). | en grekisk studie kring arbetsmotivation bland
anstallda som arbetar i forsaljningssektorn, har man funnit att bade hel- och deltidsanstéllda
framst motiveras av beloning genom 16n, vanskapsband med kollegor samt sékerheten i
arbetet (Stefanos & Dimitrios, 2010). Vidare menar Klein & Hodges (2001) att monetara
beldningar resultera i battre prestationer och darigenom generera béttre resultat, samt att
denna motivationsfaktor kan dka noggrannheten i arbetsutévandet. Ambrose & Kulik (1999)
har dock en annan uppfattning, de menar att monetara beloningar endast tenderar till att ha
kortsiktig effekt pa medarbetarnas arbetsmotivation (i: Andersson, Kazemi, Tengblad,
Wickelgren, 2013).

Som butiksledning foljer ansvaret att motivera, utforma och anpassa olika incitament och
motivationsatgarder for att generera arbetsmotivation bland butikens mellanchefer, vilket i sin
tur fordrar kunskap kring vilka faktorer som kan bidra till att skapa arbetsmotivation bland
mellanchefer. Darmed &r denna uppsats relevant fér personer som har till uppgift att motivera

mellanchefer inom dagligvaruhandeln.

1.2 Syfte
Uppsatsen syftar till att utifran mellanchefens perspektiv finna indikationer pa vilka faktorer

som kan bidra till arbetsmotivation bland mellanchefer anstéllda i svenska dagligvarubutiker.
Genom att utfora kvalitativa intervjuer med mellanchefer inom utvalda dagligvarubutiker &ar
malet att uppsatsen skall ge butikschefer inom denna bransch anvéandbar information kring
vilka faktorer som kan bidra till att mellanchefer inom dagligvaruhandeln motiveras i sitt
arbete. Vidare vill uppsatsen vara ett hjalpande bidrag till butikschefens praktiska arbete med
utformningen av olika beldningsinstrument. Vidare syftar uppsatsen till att vara ett anvéndbart
bidrag for bade djupgdende samt kvantitativ framtida forskning kring mellanchefers

motivation.



1.3 Problemformulering
Da uppsatsen syftar till att ge en mer nyanserad bild av som kan bidra till mellanchefers

arbetsmotivation genom en kvalitativ undersokningsmetod med mellanchefer i tre stora

dagligvarubutiker, mynnar uppsatsen ut i att besvara féljande forskningsfraga:

Vilka motivationsfaktorer kan bidra till arbetsmotivation bland mellanchefer i svenska

dagligvarubutiker?

1.4 Avgransningar
Studien utgar endast fran mellanchefernas perspektiv, darmed kan inte avgoras hur butiken

eller andra medarbetare paverkas av mellanchefernas arbetsmotivation. Vart att poangtera &r
att studien endast avser att belysa faktorer pa arbetet som kan paverka mellanchefernas
arbetsmotivation. Faktorer utanfor arbetsplatsen, sasom mellanchefernas personligheter,
utbildningsniva, hemforhallanden, konstillhorighet och alder kan givetvis paverka huruvida

individen upplever arbetsmotivation, vilket inte tas hansyn till i denna studie.

1.5 Centrala begrepp

Motivation — Det finns manga definitioner och beskrivningar av motivation, sa som att
motivation &r de sociala, biologiska och psykologiska faktorer som har for avsikt att aktivera,
rikta och uppratthalla ett onskvard beteende i olika grader av intensitet i relation till

maluppfyllelse (Kaufmann (1998).

Man bor dock vara medveten om att motivation och dess betydelse kan definieras olika
beroende av vilken individ som tillfragas (Ambrose & Kulik, 1999). Darmed lamnar

uppsatsen definitionen av motivation at respektive respondent i undersékningen.

Mellanchef — Kan enkelt beskrivas som en formell ledare som ansvarar for ett visst omrade
eller en viss avdelning i verksamheten (Jacobsen, Thorsvik 2010). | en butik kan detta vara
chefer med ett Overgripande ansvar for en avdelning, sasom séljchef eller som storre

dagligvarubutiker ofta har, en butikschef for respektive avdelning i butiken.



2. Metod

2.1 Utveckling av problemstallning

Det forsta som gjordes i denna uppsats var att finna den fraga som sedan skulle ligga till
grund for hela arbetsprocessen med rapporten, vilket ledde fram till uppsatsens
undersokningsfraga; vilka motivationsfaktorer kan bidra till arbetsmotivation bland
mellanchefer inom dagligvaruhandeln? Att borja med att utforma en undersékningsfraga ar
enligt Rienecker & Jorgensen (2011) det forsta som gors i en rapportskrivning, da detta ar
utgangspunkten for det kommande arbetet med uppsatsen. Valet av att undersdka hur
mellanchefer motiveras pa arbetsplatsen gjordes med avseende pa vikten av att som butik ha
mellanchefer som trivs och kanner arbetsmotivation, da arbetsmotivation ar en viktig faktor
for en verksamhets framgangsmajligheter. Mellanchefer inom dagligvaruhandeln har ofta
arbetsrollen som saljledare for en viss avdelning i butiken och har en viktig roll i att se till att
medarbetarna pa avdelningen mar bra och dr motiverade, vilket fordrar att &ven mellanchefen
kanner arbetsmotivation. Motivation ar ett valutforskat amne, men det finns fa studier kring
mellanchefers arbetsmotivation i svenska dagligvaruhandeln, vilket gor denna uppsats
relevant och intressant. Denna uppsats utgar fran en beskrivande och oklar problemstallning,
eftersom uppsatsen avser att beskriva ett relativt oként problem kring mellanchefers
arbetsmotivation och eftersom det inte finns mycket information och kunskap om problemet
kring mellanchefers arbetsmotivation inom svenska dagligvarubutiker. Dock kan tyckas att
problemstallningen &r klar avseende de manga existerande teorier kring arbetsmotivation,
men avseende arbetsmotivation bland mellanchefer upplevs dock problemstéliningen
tdmligen oklar. Jacobsen (2011) beskriver den beskrivande och oklara problemstéliningen
som ett problem som har for avsikt att ge insikt och forklara ett visst problem som vi inte har
mycket kunskap kring sedan tidigare. For att besvara undersokningsfragan genomfordes
intervjuer med fem mellanchefer i tre svenska dagligvarubutiker. Véart att podngtera ar att
studien avser att endast ldgga fokus vid dessa mellanchefers arbetsmotivation. Trots
medvetenheten kring att fler faktorer &n arbetet kan leda till att individen upplever eller inte
upplever arbetsmotivation kommer endast faktorer i arbetet som kan bidra till
mellanchefernas arbetsmotivation att understkas. Vidare kommer inte uppsatsen belysa
arbetsmotivationen utifrin ovanstdende chefers, andra medarbetare eller foretagens
perspektiv, da syftet med studien &r att utifran mellanchefens perspektiv granska vilka

faktorer som kan bidra till att denne upplever arbetsmotivation. Da uppsatsens
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problemstallning ar relativt oklar och fordrar ett beskrivande tillvagagangssatt i arbetet med
att besvara uppsatsens undersokningsfraga, innebar detta att endast ett fatal intervjuer med
utvalda respondenter i mellanchefsposition kommer att genomféras. Detta leder fram till en
djupgaende undersokning som dock inte kan generaliseras till ett storre sammanhang an for
de respondenter som intervjuats i denna studie. For att en generalisering skall vara mojlig
kravs mer forskning pa omradet bade genom kvantitativa och kvalitativa
undersokningsmetoder, vilket denna undersokning overlamnar till framtida forskning kring

mellanchefers arbetsmotivation.

2.2 Val av undersokningsutformning och metod

Valet av undersokningsutformning styrs av vilken undersdkning som lampar sig bast till det
problem som uppsatsen avser att besvara. Detta beror i sin tur pa huruvida studien avser att
arbeta med en intensiv eller extensiv undersokningsupplaggning samt huruvida studien avser
att vara forklarande eller beskrivande (Jacobsen, 2011). En intensiv undersoknings-
upplaggning lampar sig val om studien 6nskar ga pa djupet i att beskriva ett problem bland fa
utvalda enheter, medan en extensiv utformning lampar sig val om studien avser att uttala sig
kring en storre méngd enheter vilket inneb&r att i storre utstrackning kunna generalisera
undersokningsresultatet (Jacobsen, 2011). Denna studie har darmed valt en intensiv
undersokningsutformning, da denna metod stammer val Gverens med uppsatsens avsikt att
genom en djupgdende undersékningsmetod intervjua ett fatal mellanchefer i ett fatal utvalda
butiker inom dagligvaruhandeln. Da studien inte har for avsikt att ha hdg extern giltighet ar
valet av en kvalitativ ansats att foredra. Jacobsen (2011) beskriver den kvalitativa ansatsen
som en metod som 6nskar ga pa djupet och fa en mer nyanserad bild av det problem som skall
undersokas, medan den kvantitativa ansatsen Onskar skrapa pa problemets yta, undersoka
manga enheter samt enkelgdra en generalisering. En kvalitativ undersokning &r relevant i
detta fall, da uppsatsens avsikt ar att mojliggéra en mer djupgaende intervju med respektive
respondent. Det finns ett flertal olika kvalitativa metoder att véalja bland, sasom
gruppintervjun, vilket innebdr en intervju med flera respondenter, vilket ar att foredra for att
fa fram en diskussion mellan olika parter (Jacobsen, 2011). En annan metod som faller under
den kvalitativa ansatsen dr observationen, vilken innebér att betrakta hur olika individer
agerar i olika situationer, vilket &r en bra metod om syftet &r att beskriva hur individer agerar i
vissa situationer (Jacobsen, 2011). For att samla in den information som ar nddvandig i
arbetet med att besvara denna uppsats undersokningsfraga anvands metoden Gppna

individuella intervjuer med respektive mellanchef i respektive butik. Denna



undersokningsmetod &r att foredra da fa enheter och fa respondenter kommer intervjuas samt
da syftet ar att ta del av respektive respondents asikter, dock ar denna metod tidskravande och
genererar stora méangder information att analysera (Jacobsen, 2011). Trots denna vetskap
faller sig detta val av undersokningsmetod naturligt, da syftet med uppsatsen &r att genomféra
en djupgaende studie kring mellanchefers arbetsmotivation i dagligvarubutiker. 1 god tid fore
intervjutillfallena 6versandes 6ppna intervjufragor samt fragor dar respondenten skulle ange
hur val ett visst pastaende Gverensstamde med respondentens uppfattning kring olika aspekter
i arbetet. Dessa fragor kunde besvaras utifran en femgradig skala, dar 1 hade betydelsen;
stammer inte alls och 5 hade betydelsen stammer i hog grad. Valet av att 6versanda de fragor
som stalldes under intervjun gjordes for att respektive respondent skulle ha mojlighet att l&sa
igenom de olika fragorna samt skulle ha mojlighet att bekanta sig med och reflektera kring de
olika fragor som skulle belysas under intervjuerna med respektive respondent. Innan
éversandning av intervjufragorna skedde gjordes ett test av dessa fragor pa en utvald individ,
detta for att faststdlla intervjuns tidsatgang samt aven for att fa aterkoppling och kannedom
kring om de fragor som stalldes ansags lampliga, samt om vissa andringar borde goras for att
minimera risken att exempelvis stélla ledande fragor eller annat som skulle kunna péaverka
respondenterna mot ett specifikt svar. Viktigt att tillagga ar att respondenterna i denna studie
ar helt anonyma och bendmns som respondent A, B, C, D och E. Detta har gjorts for att
respondenterna skall kanna sig bekvdma och trygga med de svar som erhdlls under
intervjuerna och for att 6ka sannolikheten att svaren som erhalls ar sanningsenliga. Samtliga
intervjuer har spelats in, detta for att kunna ha full fokus pa respondenternas kroppsrak samt
for att kunna observera eventuella tveksamheter i de svar som erholls. Darmed har
transkribering skett efter intervjutillfallena och anteckningar har inte gjorts under intervjuerna.
Uppfattningen av respondenternas tillforlitlighet under intervjuerna ér att tveksamheter eller

andra yttryck via tal eller kroppssprak inte har uppmarksammats.
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2.3 Val av enheter

| valet av enheter lag fokus pa att finna tre dagligvarubutiker med liknande butikskoncept och
som &r etablerade i Vastsverige, detta av den enkla anledningen att enkelgora transport mellan
de olika butikerna vid tid for intervju. Hade butiker i helt olika delar av landet valts ut hade
detta kort och gott inneburit logistikproblem och intervjuerna hade eventuellt inte kunnat ske
personligen pa plats i de olika butikerna. De tre butikerna som valdes for denna studie var Ica
Maxi, Coop Forum samt Coop Extra. Dessa butiker &r dven intressanta att undersoka da Coop
ar ett stort och valetablerat kooperativ inom dagligvaruhandeln och da Ica koncernen ar en av
de marknadsledande inom férsaljning av dagligvaror i Sverige. Samtliga av dessa butiker ar
aven stora till butiksytan sett, vilket innebar att butikerna har manga olika ansvarsomraden,
manga anstallda samt &ven tydliga chefspositioner. Detta upplevdes centralt da
undersokningen avser att ga pa djupet kring mellanchefens arbetsmotivation, vilket darmed

fordrar butiker med tydliga mellanchefspositioner.

| och med studiens utformning att ga pa djupet och fa fram varje respondents asikt och sedan
jamféra dessa svar med ett antal utvalda motivationsteorier samt teorier kring
arbetsutformning, lampar det sig vél att genomféra studien i ett mindre antal enheter. | denna
studie har totalt fem mellanchefer intervjuats individuellt i tre olika butiker, detta for att
sakerstalla mojligheten att genomfdra en djupgaende intervju med respektive mellanchef.
Urvalet av dessa mellanchefer skedde genom kontakt med de olika butikernas &gare och
butikschefer, vilka sedan gav ett godkdnnande for genomfdrande av undersokningen i
butikerna samt gav ett antal direktnummer till flertalet mellanchefer i butikerna, vilka sedan

kontaktades och tillfragades om medverkan i en personlig intervju.

2.4 Genomfdrande av analys och slutsats

Enligt Jacobsen (2011), bestar analysprocessen av tre centrala delar, beskrivning,
systematisering och kategorisering samt kombination. For att mojliggéra att denna studie ger
en sa klar och beskrivande bild som mojligt spelas samtliga intervjuer med respondenterna in,
for att i efterhand bearbetas till textform. | denna studie bearbetas det intervjumaterial som
framkommit samt darefter kategoriseras materialet i olika teoretiska omraden for att ge en
overskadlig bild av kopplingen mellan valda teorier och respondenternas svar. Den empiriska
delen av uppsatsen &r kategoriserad efter de olika respondenter som medverkat i studien,

medan analysen kategoriserar svaren fran intervjuerna i samma underrubriker som den
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teoretiska referensramen, detta har gjorts for att ge en dverskadlig bild av hur teori kopplats

samman med svaren som samlats in fran intervjuerna med respektive respondent.

Vid arbetet med rapportens slutsats, varderades resultatets giltighet och relevans. Jacobsen
(2011) menar att detta innebar att diskutera kring huruvida slutsatserna éar tillforlitliga och
gangbara. Har vi funnit svaret pa det vi avsag att undersoka i studien och har resultatet dven
extern giltighet (Jacobsen, 2011)? Denna undersokning avsag att mata vad som kan bidra till
arbetsmotivation bland mellanchefer och om detta kan skilja sig mellan olika individer, vilket
gjorts i denna undersokning. Da avsikten var att finna indikationer pa vad som kan bidra till
arbetsmotivation bland mellanchefer i svenska dagligvarubutiker var det givetvis relevant och
en sjalvklarhet att utgd fran mellanchefernas egna perspektiv. Centralt att veta &r att syftet
med undersokningen var att finna indikationer och ge en mer nyanserad bild av vad som kan

bidra till arbetsmotivation bland mellanchefer i dagligvarubutiker.

2.5 Val av litteratur

Den sekundéra litteraturen kan beskrivas som de teorier som ligger till grund for analysarbetet
och den priméra litteraturen inkluderar den litteratur som ligger till grund fér uppsatsen som
helhet menar (Rienecker & Jorgensen, 2011). Som forsta steg soktes olika litteratur kring de
olika motivationsteorierna som arbetats fram av tidiga forskare kring omradet motivation.
Sokningen gjordes fran litterara verk, vetenskapliga artiklar samt genom att lasa andra
tidigare examensarbeten kring motivation och darigenom bade hamta inspiration till hur
uppsatsen kan utformas samt vilka teorier som vanligtvis anvants. Darefter sokte forfattaren
efter ursprungskallorna via olika databaser pa internet for att ta del av kompletta materialet,
vilket uppsatsen sedan utgatt ifran. En av de tidiga forskarna pa omradet motivation som
hittades var Abraham Maslow, (1987), som utformat en behovshierarki samt Herzberg et al
(2004) som utformat en tvafaktorteori kring vad som motiverar individer. Flertalet mer
aktuella teorier har utgatt fran Maslows behovsteori i utformningen av motivations och
behovsteorier. Maslows behovsteori har dock kritiseras for att inte langre vara en aktuell teori
samt att teorin ar forenklad i hog utstrackning (Miner, 2005), vilket tagits hansyn till i denna
uppsats. Darmed valdes denna teori bort for att lamna utrymme till mer aktuella och relevanta
teorier kring motivation. Ytterligare en orsak till att Maslows behovstrappa inte anvénts i
denna uppsats ar att denna inte ansags relaterbar till den problemformulering som denna
uppsats bygger pa. Darmed upplevdes inte denna teori bidra till svaret pa fragan vilka faktorer

som kan bidra till arbetsmotivation bland mellanchefer i dagligvaruhandeln. Dérefter soktes
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teorier kring arbetsmotivation, vilket ledde fram till att fa fram relevant information kring
Hackman och Oldhams, (1975), fem dimensioner i arbetet som ligger till grund for
utformningen av arbetsuppgiften och som kan paverka anstalldas motivation samt McClelland
(1987) som menar att vi har tre grundlaggande behov som paverkar var motivation i arbetet.
Dessa teorier uppfattades som lampliga att relatera till i arbetet som mellanchef i butik, detta
eftersom de fem dimensionerna i arbetet gar att relatera till arbetet i butik samt att
McClellands tre centrala behov bor anses vara en relevant teori i avsikten att undersdka
motivationen bland mellanchefer. Uppsatsen har i storsta man utgatt fran grund litteraturen i
arbetet med att finna de olika teorier som skall bilda uppsatsens teoretiska referensram, da
ursprungskéllan inte skrivits om av annan forfattare och darmed inte dr en férenkling och
aterberattning av respektive motivationsteori. Bade behovsteorierna samt teorierna kring
arbetsutformning ansdgs relevanta i denna uppsats, da dessa teorier ar anvandbara
utgangspunkter for intervjuerna med undersokningens respondenter. Darmed valdes dessa
behovsteorier och teorier kring arbetsutformning som grund till uppsatsens teoretiska
utgangspunkt. | arbetet med att finna relevant och tillforlitlig litteratur och teorier, ansags
aven relevant att lyfta fram viss kritik kring de teorier som valts, detta for att ge en klarare
bild av att en teori i alla avseenden inte &r vattentat och att brister givetvis existerar. Darefter
borjade sékningen efter vetenskapliga artiklar och tidigare studier kring arbetsmotivation. Da
fa studier kring mellanchefers motivation inom den svenska dagligvaruhandeln har gjorts,
sOktes aven studier gjorda i andra lander. S6kningen gav en hel del relevanta studier kring
arbetsmotivation. Ett flertal olika studier valdes ut och dérefter gjordes ett urval, dar studier
som ansags foraldrade och inte langre aktuella togs bort.

2.6 Kritisering av metodval

Denna studie utgar fran en kvalitativ metod, vilket i denna uppsats innebar en djupgaende
undersokning genom Oppna intervjuer med respektive respondent. Da uppsatsen endast
kommer utfora ett mindre antal kvalitativa intervjuer med avdelningschefer i fa utvalda
dagligvarubutiker kan inte undersékningsresultatet generaliseras. Uppsatsen vill istéllet finna
indikatorer for vad som kan bidra till arbetsmotivation hos mellanchefer inom
dagligvaruhandeln. For att en generalisering skall vara mojlig kréavs ett storre underlag bade
genom manga enheter samt manga respondenter. Denna studie har inte for avsikt att
generalisera resultatet, utan vill ge en tydligare bild av vad som kan bidra till arbetsmotivation
bland mellanchefer i svenska dagligvarubutiker. Jacobsen (2011) beskriver ett antal nackdelar

kring att i en studie utga fran en kvalitativ ansats. For det forsta sa ar den kvalitativa metoden
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tid och resurskravande, vilket ofta bidrar till att studien endast omfattar ett fatal enheter och
respondenter. Detta gor att resultatet kan ifragasattas om dess giltighet dven kan omfattas av
andra individer an de som studien avser. Med andra ord om undersokningsresultatet &ven har
extern giltighet. Da denna undersokning inkluderar fa mellanchefer och fa enheter kan detta
innebéra en lag grad av extern giltighet. En vég for att 6ka denna uppsats externa giltighet &r
att ytterligare forskning kring omradet genomférs genom olika slags undersokningsmetoder,
andra respondenter och andra butiker inom dagligvaruhandeln och att detta resulterar i
liknande undersokningsresultat som denna rapport kommit fram till. Denna metod bendmns i
Jacobsen (2011) som triangulering. Jacobsen (2011) menar dven att kritik kan riktas mot valet
av en kvalitativ metod da djupgaende undersokningsmetoder tenderar att resultera i komplex
och tidskravande bearbetning av den information som samlats in genom intervjuerna, vilket
kan leda till att viktig information riskerar att sallas bort. Detta har tagits hansyn till i denna
undersokning, da samtliga intervjuer spelats in for att undvika att viktig information sallas
bort. En sista kritik mot en kvalitativ ansats som bdr ndmnas &r att denna ansats ofta innebar
nagon form av djupgaende insamlingsmetod, vilket resulterar i att respondenten kan paverkas
av den miljé som intervjun ager rum i, darfor ar det av stor vikt att finna en neutral plats dar
risken for storningar fran omgivningen minimeras (Jacobsen, 2011). Genomférandet av
samtliga intervjuer skedde pa en ostord plats pa respektive respondents arbetsplats utan risk
for storningar fran andra medarbetare, kunder eller chefer. Under intervjuerna tillats samtliga
respondenter att tala fritt utan att avbrytas och forfattaren hade ett neutralt forhallningssatt
under genomférandet av intervjuerna. En ytterligare aspekt att ta hansyn till & huruvida
svaren fran mellancheferna ar tillforlitliga, vilket givetvis inte kan garanteras. Faktorer sasom
respondenternas dagsform kan paverka vad respektive respondent svarat pa intervjufragorna,
detta kan inte paverkas och kan leda till att andra svar hade analyserats om undersokningen
skulle genomforts idag. En ytterligare aspekt kring studiens tillforlitlighet som &r viktig att
belysa ar huruvida respondenterna kan ha ett eget intresse av att besvara intervjufragorna pa
ett visst satt. Denna aspekt kan kopplas till det faktum att som anstalld star man i ett slags
beroende forhallande till sin arbetsplats, vilket darmed kan ge respondenterna en anledning
till att ge en bild av sin arbetsmotivation som kanske inte ar helt sanningsenlig, men som utat
sett gynnar butiken. Da intervjuerna skedde ostort samt att samtliga respondenter var helt
anonyma i undersokningen kunde dock denna aspekt minimeras, men sjalvfallet inte

garanteras.
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2.7 Etiska aspekter

Jacobsen (2011) menar att i en undersokning bor tre centrala krav vara uppfyllda, dessa &r att
det bor finnas ett samtycke till undersokningen som genomférs hos samtliga undersokningens
respondenter, det bor dven tas hansyn till samtliga respondenters ratt att bli korrekt atergiven i
uppsatsen samt att forskaren tar hansyn till respondenternas privatliv och att detta respekteras.
I denna undersokning har hansyn tagits till alla dessa tre aspekter. Redan vid forsta kontakten
med respektive mellanchef forklarades hur intervjun var utformad samt vilket syfte studien
hade. Aven information kring individens anonymitet lyftes fram, varvid samtliga 6nskade
vara helt anonyma i undersékningen. Genom att samtliga intervjuer spelats in for att sedan
transkriberas till textform har risken for att respektive respondent inte blir korrekt atergiven
garanterats. Utifran de svar som erhélls via intervjuer transkriberades i forsta stadiet
intervjuerna i sin helhet. Dérefter plockades det mest relevanta i respektive intervju ut for att
sedan aterberattas i uppsatsens empiriska kapitel. D& samtliga respondenter valt att vara
anonyma i undersokningen har stort hansyn tagits till samtliga medverkandes privatliv och
inga fragor som rér annat an arbetsmotivation har lyfts fram under samtliga genomforda

intervjuer.
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3. Teoretisk referensram

Detta kapitel inleds med att belysa ett antal tidigare empiriska studier kring arbetsmotivation
inom dagligvaruhandeln, bade kring arbetsmotivation generellt sett samt arbetsmotivation
bland mellanchefer. | denna del av uppsatsen behandlas &ven de olika teorier kring
arbetsmotivation och motivationsteori som anses relevanta och till stod i denna studies arbete
med att besvara uppsatsens problemformulering. Kapitlet lyfter aven fram kritik kring de
olika teorier som valts, detta for att ge en rattvis bild kring att en teori inte kan ses som

vattentatt utan i viss man ar en forenkling av verkligheten.

3.1 Mellanchefens arbetsmotivation

Ledarskap &r en central bestandsdel i en organisation och kan ses som ett effektivt verktyg
som kan paverka verksamhetens framgangsmajligheter, men for att en verksamhet skall bli
framgangsrik fordras dven motiverade chefer och medarbetare menar (Jonsson, Strannegard
2009). Som formell ledare foljer vissa ataganden, daribland att man har till uppgift att
motivera sina medarbetare till att arbeta, men for att medarbetarnas motivation skall paverkas
positivt kravs att dven mellanchefen kanner arbetsmotivation (Wieseke et al, 2011). Darmed
ar det bade klokt och effektivt att som verksamhet rikta motivationséatgarder mot mellanchefer
for att darigenom generera arbetsmotivation langre ner i organisationen. Om foretag
misslyckas med att motivera mellanchefer kan detta leda till att andra medarbetares
arbetsmotivation paverkas negativt (Wieseke, Florian, Alavi, & Kessler-Thones, 2011).
Forskning kring arbetsmotivation bland arbetstagare med nagon form av ansvars- eller
chefsposition inom dagligvaruhandeln har funnit indikationer pa att dessa individer motiveras
av det ansvar som tillskrivs dem genom deras anstéllning, samt av de mojligheter till
professionell och personlig utveckling som erbjuds av foretaget (Suryanraayana, 2012). En
studie kring arbetsmotivation utifran ett chefsperspektiv visar att faktorer sasom att den
anstallde upplever eget ansvar, utmaningar, bekréftelse, utveckling och gemenskap kan vara
centrala for arbetsmotivationen detta menar Valerskog Eberhardson (2012). Watson (2006)
menar att forutsattningar for motivation kan skapas genom att butikspersonalen ges
erforderlig beléning for sina prestationer, att beléningarna som ges &r av intresse for
butikspersonalen samt att butikspersonalen kan se hur dennes prestation leder fram till ett
specifikt resultat. En annan studie kring huruvida anstallda inom dagligvaruhandeln i

Mellansverige motiveras av inre eller yttre faktorer har lett fram till att finna att de inre
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motivationsfaktorerna vérderas lite hogre an de yttre motivationsfaktorerna. Forfattarna menar
att en tankbar forklaring kan vara att de inre faktorerna varderas hogre i dagens samhalle.
Faktorer sdsom hog l6n och liknande kan darmed spela en mer avgorande roll for var
arbetsmotivation idag an tidigare menar (Andersson & Bjorkroth, 2010). En annan studie
kring arbetsmotivation bland anstallda visar att utmanande arbetsuppgifter, utveckling och
ansvar spelar en avgorande roll for arbetstagarens upplevda arbetsmotivation (Hasselberg &
Sjoberg, 2012). Samma studie lyfter aven fram betydelsen av aterkoppling i arbetet samt goda
relationer som centrala fér arbetsmotivationen (Hasselberg & Sjéberg, 2012). Viktigt att ha
kannedom kring &r att hur anstéllda blir motiverade ar nagot som andras 6ver tid. Allt efterson
inkomsten okar, blir monetéra beloningar en allt mindre kalla till motivation, samt allt
eftersom den anstdllde blir aldre blir intressanta arbetsuppgifter en allt storre
motivationsfaktor (Lindner, 1998). Andersson, Kazemi, Tengblad & Wickelgren (2013)
menar dock att motivation inte enbart leder till goda prestationer, de menar att individens
instéllning till sitt arbete ar centralt och hur denne upplever det mgjligt att prestera. De menar
aven att detta paverkas starkt av dels aterkoppling i arbetet men ocksa av den upplevda

kompetens som individen uppfattar sig ha i sitt arbetsutdvande.

3.2 McClellands tre centrala behov
David McClelland har utformat sin motivationsteori kring tre centrala behov, vilka ar behovet

av att prestera, behovet av gemenskap samt behovet av makt. McClelland, (1987) menar att
alla individer har antingen ett eller flera av dessa behov och att individens motivation
paverkas av det faktum att de olika behoven andras over tid och allt eftersom personen
utvecklas i sin roll. Han menar aven att dessa behov &r nagot vi tillignar oss och de &r inte
medfddda, men att de paverkas av var uppvéxt. Behovet av att prestera ar nara kopplat till att
individen ges aterkoppling for sina prestationer. En person med stort behov av att prestera
undviker bade for enkla och for svara uppgifter, da de inte ser enkla uppgifter som
prestationer och da de rads att for svara uppgifter kan leda till misslyckande (McClelland,
1987). Behovet av makt bestar av tva typer av makt, personlig makt samt social makt. Den
personliga makten inkluderar individens behov av att bestdmma och ge andra individer
direktiv, medan den sociala makten innebar behovet av att genom sitt inflytande paverka
andra individer och deras prestationer i en positiv bemérkelse genom en mer positiv form av
maktutévning (McClelland, 1987). Anmarkningsvart kring utévningen av de tva
maktformerna ar att de chefer som har ett stort behov av personlig makt visar ansatser till att

prestera sémre och vara mindre effektiva an de individerna med stort behov av social makt
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menar (McClelland, 1987). Behovet av gemenskap innebdr att individen strévar efter att bli
accepterad och ha goda relationer med andra manniskor. En person med stort behov av
gemenskap tenderar att anpassa sig efter arbetsgruppens normer och generera goda
arbetsresultat om de har flera personer omkring sig menar (McClelland, 1987). Vidare menar
han att dessa personer kan ha svarigheter med att leda andra och att fatta svara beslut, da
individen oroar sig dver hur dennes relation med andra individer kan paverkas negativt. Enligt
Miner, (2005), ses denna behovsteori an idag som ett aktuellt bidrag till forskningen kring
arbetsmotivation och & en teori som fatt mycket positiv respons fran andra
motivationsforskare. Dock menar Miner, (2005), att McClelland (1987) inte tycks vara
Overtygad kring den centrala roll arbetsmotivationen har i foretag, samt att denna behovsteori

i huvudsak endast &r testad pa manliga arbetstagare.

3.3 Herzbergs tvafaktor teori

Herzbergs tvafaktor teori ar en motivationsteori kring arbetsutformning. Herzberg et al (2004)
menar att anstalldas motivation paverkas av huruvida individen upplever att hygienfaktorer
och motivationsfaktorer &r uppfyllda. Hygienfaktorerna beskrivs som de faktorer som behdver
vara uppfyllda for att vi inte ska kdnna missndje pa arbetsplatsen och motivationsfaktorerna
ses som de element vilka leder till att skapa arbetsmotivation, de faktorer som kan kopplas till
individens arbetstillfredsstallelse (Herzberg et al, 2004). Motivationsfaktorer ar de inre
faktorerna och dessa handlar om hur vida individen kénner uppskattning, ansvarighet och har
mojlighet att utvecklas i sitt arbete, det vill sdga faktorer som har att gora med arbetets
innehall. Hygienfaktorer ar de yttre faktorer som har med sjalva arbetssituationen att gora,
dessa faktorer kan kopplas till arbetstrygghet, en skélig 16n och arbetsmiljé menar Herzberg et
al, (2004). Enbart uppfyllda hygienfaktorer leder inte till arbetsmotivation, for att
arbetsmotivation skall infinna sig kravs att bade hygienfaktorer och motivationsfaktorer att
uppfyllda (Herzberg et al, 2004). Det bor dock papekas att Herzbergs teori kring motivation
har fatt kritik kring det faktum att teorin gor skillnad mellan hygienfaktorer och
motivationsfaktorer, nagot som inte alltid ar sa sjalvklart. Exempelvis ar 16n en aspekt som
motiverar vissa individer, men som for andra mer ses som en sjélvklarhet for att inte leda till
missndje i arbetet menar Hong Tan & Waheed (2011). Vidare kan behovet av uppskattning
forflyttat sig fran att tidigare innehaft positionen som en motivationsfaktor till att idag snarare
varderas som en hygienfaktor, det vill s&ga en faktor som behovs for att inte ké&nna
arbetsmissndje menar Bassett-Jones & Lloyd (2005). Avslutningsvis menar Alvesson &

Kérreman (2007) att en viktig aspekt att lyfta fram kring den inre motivationen ar att denne ar
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nagot som individen sjalv rader Gver, kort och gott att individen har ett eget ansvar Gver
tillvaratagandet av de resurser som erbjuds fran foretaget (i: Andersson, Kazemi, Tengblad &
Wickelgren (2013).

3.4 Hackman & Oldhams fem dimensioner i arbetsutformningen

Denna teori kring arbetsutformning beskriver fem centrala dimensioner som tillsammans
bidrar till att skapa arbetsmotivation. Dessa dimensioner bor anpassas efter individers olika
behov av exempelvis utmaningar i arbetet eller feedback for utférda prestationer (Hackman &
Oldham, 1975). Har foljer en kort beskrivning av de olika dimensionerna. Med uppgifts
identifikation menas innebér att individen utfor en rad olika uppgifter som leder fram till ett
resultat som &r synligt for arbetstagaren (Hackman & Oldham, 1975). Detta bidrar till att
individen ser helhetsresultatet av sin prestation menar Hackman & Oldham (1975). Med
kunskapsvariation menas huruvida den anstéllde utfor uppgifter som &r utmanande och som
fordrar att individen praktiserar sina olika kunskaper i sitt arbete, samt huruvida den anstéllde
utnyttjar sin fulla potential i sitt arbetsutévande (Hackman & Oldham, 1975). Den tredje
dimensionen i arbetet som inverkar pa individens motivation ar huruvida uppgiften ses som
betydelsefull. Med detta menas huruvida det arbete man utfor kan ses utifran ett storre
sammanhang, att individen ser hur prestationerna paverkar andra individer, bade kunder,
kollegor och andra intressenter till organisationen, men ocksa att medarbetaren vet vad som
forvantas av denne i arbetet. (Hackman & Oldham, 1975). Ytterligare en viktig dimension
som arbetet bor utformas kring &r feedback, vilket innebdr huruvida medarbetaren upplever
sig erhalla aterkoppling for sina prestationer (Hackman & Oldham, 1975). Slutligen &r en
central dimension i arbetet ar upplevelsen av personligt ansvar, vilket innefattar det som gor
att individen upplever ett eget ansvar och sjalvstandighet i utférandet av arbetsuppgifter
(Hackman & Oldham, 1975).

Hackman & Oldham (1975) menar att huruvida arbetstagaren upplever att dessa fem
dimensioner existerar i arbetet leder detta fram till hur individen uppfattar arbetet som
meningsfullt, upplever ansvar i det egna arbetet samt huruvida individen upplever sig erhalla
feedback. Om individen upplever dessa element tillfredsstallande i arbetet leder detta till att
individen k&nner arbetsmotivation. Hackman & Oldham (1975) menar &ven att for att
individen skall uppleva sitt arbete som meningsfullt fordras att individen kan anvanda sin
fulla potential pa sin arbetsplats. Vidare menar Hackman & Oldham (1975) att aterkoppling i
arbetet leder till att individen ser sitt arbete som betydelsefullt och vet vad som forvantas av

denne prestationsmassigt och arbetsmassigt Hackman & Oldham (1975). Viss kritik har dock
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riktats mot denna motivationsteori. Roberts & Glick (1981), menar att Hackman & Oldhams
teori kring arbetsutformning inte kommit Over det explorativa stadiet och att teorin i vissa

avseenden fortfarande ar oklar.

3.5 Sammanfattning teoretisk referensram
Denna del av uppsatsen har belyst och redogjort fér de olika teorier kring arbetsmotivation

och motivationsteori som &r av relevans for denna studie. Flertalet tidigare studier har lyft
fram faktorer sasom ansvar, utveckling och gemenskap som viktiga kallor till
arbetsmotivation bland anstéllda inom dagligvaruhandeln men &ven inom andra branscher.
Herzbergs tvafaktor teori beskriver att motivationen paverkas av inre och yttre faktorer i
arbetet. De inre beskriver faktorer som skapar mening i arbetet, medan de yttre faktorerna &r
hygienfaktorer, vilka maste vara i en acceptabel niva for att inte den anstallde skall kanna
missndje. Ett exempel pa en hygienfaktor ar en skalig 16n (Herzberg et al, 2004). McClelland
(1987), menar till skillnad fran Herzberg att var motivation styrs av tre centrala behov vilka &r
behovet av makt, behovet av gemenskap samt behovet av att prestera. Behovet av makt kan
delas in i tva undergrupper; personlig makt och social makt. Den personliga makten innebéar
behovet av att bestdmma Over andra, medan den sociala makten yttrar sig i behovet av att
genom sitt inflytande paverka andra individers prestationer (McClelland, 1987). Ytterligare
forskare kring arbetsmotivation som redogérs for i denna uppsats teoretiska kapitel ar
Hackman & Oldham (1975) fem dimensioner i arbetets utformning. Dessa fem dimensioner
ar; feedback, uppgiftens betydelse, personligt ansvar, uppgiftsidentifikation samt
kunskapsvariation. Hackman & Oldham (1975) menar att beroende av hur dessa fem
dimensioner anpassas i utformningen av arbetsuppgiften leder detta till att medarbetaren
uppfattar arbetet som meningsfullt, sjalvstandigt och att denne upplever sig erhalla
aterkoppling for utforda prestationer.
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4. Empiri

4.1 Beskrivning av utvalda undersékningsenheter

I Sverige finns 760 Coop butiker (coop.se) och inom Ica koncernen finns cirka 2100 butiker
(corporate.ica.se). De mellanchefer som intervjuats for denna undersokning arbetar i tre olika
dagligvarubutiker i Vastsverige, Coop Extra, Coop forum och Ica Maxi. Bade Coop Extra och
Coop Forum tillhér ett dotterbolag inom KF-koncernen, Coop butiker och stormarknader AB

och koncernen beskriver dessa butiker som foljande;

”Coop Extra har som mal att vara ortens basta matbutik dar det ar enkelt och smidigt att
handla ur ett brett sortiment till mycket bra priser ”(Coop, 2013-03-19)".

”Coop Forum &r stormarknader vilka erbjuder ett brett sortiment som har fokus pa livsmedel
med marknadens bredaste utbud av miljomarkta och ekologiska alternativ. Har storhandlar
du alltid smart till riktigt 1aga priser ”(Coop, 2013-03-19)°.

ICA AB é&r en av marknadsledarna inom dagligvaruhandeln och &r ett stort bolag med cirka
50 000 anstallda (ICA, 2013-03-19%). Ica koncernen beskriver Ica Maxi butikerna som

foljande;

”Pa ICA Maxi vill vi forenkla din vardag genom att samla allt under ett tak. Sjalvklart till
riktigt bra priser. Har finns allt fran backer, film, filtar och leksaker till mat for vardag och
fest”(ICA, 2013-03-19)*

! https://www.coop.se/Globala-sidor/OmKF/Vara-bolag/Dagligvaruhandeln

2 https://www.coop.se/Globala-sidor/OmKF/Vara-bolag/Dagligvaruhandeln

? http://corporate.ica.se/

* http://www.ica.se/varor-butiker/vara-olika-butiker/
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4.2 Beskrivning av undersdkningens respondenter

De respondenter som undersokningen avser arbetar som mellanchefer i tre olika
dagligvarubutiker i Vastsverige. Nedan foljer en beskrivning av de olika respondenternas
arbetsuppgifter;

En av respondenterna ar séljchef pa nonfood, vilket innebér chef 6ver det som inte & mat i
butiken, med andra ord det som inte gar att 4ta. Vidare har respondenten till uppgift att

schemaldgga.

En annan av respondenterna ar séljledare pa farskvaror, det vill saga chef for frukt och gront,
chark, kott, fisk, ost och fardigmat, med andra ord alla farskvaror. Respondenten har till
uppgift att se till att rutiner foljs och att butiken tjanar pengar pa avdelningen. Respondenten
har understallda chefer sdsom charkansvarig och frukt och gront ansvarig till sin hjalp, men

har det yttersta ansvaret for dessa avdelningar.

En av respondenterna ar saljledare/avdelningsansvarig for kallskank/kok. Vilket innebar
ansvar for catering och festmatsbestéllningar, caféutbud och att férmedla en attraktiv
butiksdel dar ett brett sortiment av fardigmat till kunderna erbjuds.

Vidare &r en av respondenterna séljchef och administrationschef, vilket innebér
personalansvar for kassa och kundtjanst. Utdver detta ansvar har respondenten ansvar for att

datorer och skrivare fungerar samt att bestélla forbrukningsmaterial till butiken.

Slutligen &r en av respondenterna personal ansvarig, med bland annat ansvaret for
schemalaggning. Darutover ar respondenten kollonialchef, vilket menas chef dver alla torra
varor i butiken. Aven denna respondent har understalld avdelningsansvarig till hjalp, for att
exempelvis planera for avdelningens placering av produkter pa gavlar och torg. Respondenten

ansvarar ocksa for bageri, mejeri och frys och har dven har avdelningsansvariga till sin hjélp.

4.3 Respondent A
Arbetsmotivation for respondent A innebdr att arbeta med det som &r givande samt att k&nna

gladje da man utfor olika arbetsuppgifter och respondent A kanner sig absolut motiverad i sitt
arbete. Respondenten kanner sig motiverad i sitt arbete pa grund av att denne hela tiden traffar
nya manniskor och for att personen har bra kollegor. Vidare upplever denne utmaningar som
motiverande och det faktum att standigt lara sig nya saker. Respondenten ser relationen till
andra kollegor som helt avgorande for att vara motiverad i arbetet och anger detta som en

femma pa den femgradiga skalan, detta med anledning av att detta skapar fortroende. Vidare
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anser respondenten att arbetsuppgifter som ar utmanande och varierande, feedback, en skalig
I6n, ansvar, utveckling och att kénna sig uppskattad ar stora kallor till arbetsmotivation. Pa
den femgradiga skalan anger respondenten att feedback och utmanande arbetsuppgifter ar en
femma vilket innebér att dessa faktorer &r avgorande for dennes arbetsmotivation.
Respondenten finner varken den personliga makten eller den sociala makten som avgérande
for dennes arbetsmotivation, med motivet att de arbetar som ett gdng och att makt inte &r
nagot som denne finner njutning av att anvanda. Vidare anser respondenten att utmaningar
och att standigt traffa nya ménniskor ar det basta med dennes arbete, medan det som &r minst
bra med arbetet ar den stress som existerar da man arbetar i butik, da detta ofta resulterar i
overtid och att arbetsuppgifter som inte hunnits med pa ordinarie arbetstid tas hem, vilket
resulterar i manga langa dagar. Respondenten anser relationen till andra kollegor mycket
viktig, men samtidigt maste denne se till butikens basta och resultatet blir darmed viktigare an
relationen till kollegorna. | detta avseende anger respondenten att relationen till andra kollegor
ar en fyra pa den femgradiga skalan, medan ett bra avdelningsresultat &r en femma pa samma
skala. Att fatta svara beslut, ar ingenting som respondent A oroar sig 6ver, utan nagot som hor
till dennes arbetsuppgift, trots att detta kan paverka relationen med andra kollegor.
Lonemassigt anser respondenten att denne har en bra 16n, trots att mycket tid laggs ner i
arbetet, da respondenten anser att man far igen detta genom exempelvis ledighet. Vidare &r
aterkoppling pa utférda prestationer nagot som &r av stor vikt for respondent A, vilket denne
ser som en stor kalla till personlig utveckling i sitt arbete och inkluderar bade positiv och
negativ respons fran andra i butiken. Samtidigt anser respondent A att dennes chanser till att
utvecklas ar mycket stora och poéngterar att denne utvecklas hela tiden, att ingen kan vara
fullard. Detta anser respondent A ar en otroligt stor kalla till motivation da denne kan kanna
att man gar framat och vaxer i sin yrkesroll. Vidare anser respondent A att denne arbetar med
det som denne finner réatt for sig sjalv och kanner sig pa ratt plats dar denne befinner sig i dag,
daremot skulle inte respondentens motivation paverkas negativt av utokat ansvar i butiken,
men om denne skulle frantas sitt nuvarande ansvar och makt skulle detta upplevas som ett
misslyckande och motivationen skulle sjunka dramatiskt. Respondent A ké&nner sig trygg i sin
arbetsroll, kan utvecklas i sitt arbete, ges i hog grad aterkoppling pa sina prestationer och vet
vad som forvéntas av denne i dennes arbete. Samtidigt som relationer till andra kollegor &r av
stor betydelse, sa ar uppnadda avdelningsmal viktigare, da resultaten gor att respondenten och
dennes kollegor har ett arbete att ga till. Makt ar ingenting som paverkar respondentens
arbetsmotivation i hog grad, inte heller &r en skélig 16n och sakert arbete nagot som ses som

framsta kallan till arbetsmotivation och dessa faktorer rankar respondenten som en tvaa pa

23



den femgradiga skalan. Med andra ord kan inte 16n och makt vara den frdmsta kéllan till
arbetsmotivation for denna respondent. Vidare upplever respondent A sitt arbete som
meningsfullt, sjalvstandigt och betydelsefullt for andra bade i och utanfor butikens vaggar, att
dennes fulla potential kommer till anvéndning i arbetet samt att respondenten upplever sig ha
starkt inflytande pa andra i avdelningen. Avslutningsvis &ar svara uppgifter inget som
respondent A &r sérskilt radd for eller undviker i stor utstrackning och respondent A anser sig

utféra en rad olika uppgifter som leder fram till ett slutresultat.

4.3.1 Respondent B
Respondent B beskriver arbetsmotivationens betydelse som ndgot mycket betydelsefullt som

innebar att man har roligt och att man har krav pa sig som man ska na upp till. Respondenten
kanner sig motiverad och tror att detta kan kopplas samman med det faktum att respondenten
tycker att denne har en bra chef som later dem ta stort ansvar och litar pd medarbetarnas
kompetens. Faktorer som respondenten finner avgdrande for sin arbetsmotivation ar
relationerna till andra kollegor, att utéva personlig och social makt, dennes nuvarande ansvar,
en skalig 16n samt feedback, utveckling och varierande arbetsuppgifter. Vidare ser respondent
B inte det faktum att fa bekraftelse av andra som avgérande for dennes arbetsmotivation och
det som respondent B tycker minst om med sitt arbete &r det administrativa arbetet som
respondenten har till ansvar att utfora, vilket bottnar i respondentens intresse av att arbeta
aktivt pa butiksgolvet. Lonemassigt anser respondenten att denne borde vara hogre och tror att
manga inte forstar vilket arbete som ligger bakom de utforda prestationerna. Dock anger
respondenten varken 16n eller makt som framsta kallan till arbetsmotivation, dessa bada
faktorer rankar respondenten som en trea pa den femgradiga skalan. Det som respondent B
tycker bast om med sitt arbete dar det faktum att ingen dag ar den andra lik och som
butiksanstalld stalls man infér nya utmaningar och problem att I6sa varje dag. Vidare anser
respondent B att relationen till andra medarbetare betyder mycket, da det annars skulle vara
svart att arbeta tillsammans, daremot har respondenten inga problem med att fatta svara beslut
som kan paverka dennes relationer med andra kollegor, da butikens bésta alltid maste vara
prioritet ett. En bra relation och gemenskap med kollegor rankas darmed som en femma pa
den femgradiga skalan. Respondenten skulle bli mer motiverad av utokat ansvar och ser sina
mojligheter att utvecklas som stora, men kénner sig samtidigt valdigt n6jd med sin nuvarande
tjanst och har inga ambitioner att gora nagot annat, vilket bottnar i att respondenten anser det
tryggt att ha en ovanstaende chef och inte behdva fatta alla beslut sjalv. Samtidigt skulle ett

frantagande av en del av respondentens ansvar paverkas negativt om frantagandet skulle ske
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pa grund av ett daligt utfort arbete, men om ansvaret skulle frantas pa grund av en
omorganisering i butiken, skulle inte detta paverka arbetsmotivationen i nagon specifik
riktning. Respondenten kénner sig véldigt trygg i sitt arbete och kéanner att
utvecklingsmojligheterna &ar stora. Vidare vet respondenten vad som forvantas av denne i
arbetsutovandet och ges i hog grad aterkoppling for sina prestationer. Pa den femgradiga
skalan anger respondent B att feedback och varierande arbetsuppgifter som en femma, vilket
innebdr att detta ar faktorer som ar hogst centrala for dennes arbetsmotivation. Respondenten
upplever sitt arbete som mycket sjalvstandigt, meningsfullt och trots att relationer till andra
kollegor betyder mycket, ar ett bra avdelningsresultat viktigare. Respondent B anser att ansvar
ar en stark kéalla till arbetsmotivation och anser att dennes fulla potential kommer till
anvandning i arbetsutévandet. Respondenten utfér en rad olika uppgifter som leder fram till
ett slutresultat och anser sitt arbete vara betydelsefullt for andra individer bade inom och
utanfor butikens véaggar. Trots att respondenten uppfattar ordet makt som lite otéckt, ar detta
den personliga makten en mojlig kélla till motivation hos respondent B, medan en skélig 16n
inte anses som det mest centrala for dennes arbetsmotivation. Slutligen kan sdgas att
respondent inte rads att utféra svara arbetsuppgifter och att respondent B upplever sig ha

starkt inflytande pa andra som arbetar pa avdelningen.

4.3.2 Respondent C
Respondent C beskriver arbetsmotivation som viljan att arbeta samt att kénna gladje da

arbetet utfors. Respondent C kanner oftast arbetsmotivation, speciellt nar problem ldses
smidigt och arbetet fortgar. Respondenten anger att gemenskap och relationer med andra
kollegor, utmanande arbetsuppgifter, feedback, bekréftelse och utveckling ar avgoérande for
dennes arbetsmotivation, tatt foljt av en skalig 16n och att kunna utdva sin personliga och
sociala makt, vilket respondenten anger som en fyra av den femgradiga skalan. Vidare anser
respondenten att variationen av olika arbetsuppgifter &r det som uppskattas mest i dennes
arbete, medan det som minst gillas &r den avsaknaden av att inte langre arbeta med varuvard.
Respondenten anger att alla inte kan tycka om alla, men att relationen till andra medarbetare
givetvis har stor betydelse. Lonemaéssigt anser respondenten att I6nen alltid kan vara hogre
och att man antagligen aldrig blir helt n6jd och respondenten anger en trea pa den femgradiga
skalan i detta avseende. Pa fragan hur respondenten paverkas av att fatta svara beslut svarar
respondent C att detta inte d&r ndgot som paverkar respondenten, centralt ar att ha val
underbyggda argument for varfor ett beslut fattas. Feedback ar nagot som spelar en stor roll

for respondentens arbetsmotivation och feedbacken kan komma fran vem som helst i
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organisationen, detta ar en faktor som rankas som en femma pa den femgradiga skalan.
Samtidigt ser respondenten sina mojligheter att utvecklas som stora, men att det for tillfallet
inte finns nagot personligt behov for avancemang. Respondenten kanner att denne &r pa ratt
plats och trivs med sin nuvarande befattning. Om respondenten skulle ges utdkat ansvar skulle
dennes arbetsmotivation minska, da respondenten redan har tillrakligt mycket ansvar,
samtidigt som att bli ifrantagen en del av sitt nuvarande ansvar skulle ses som ett
misslyckande och paverka arbetsmotivationen negativt. Vidare kanner sig respondent C trygg
i sin arbetsroll, ser hur dennes arbete leder fram till ett slutresultat samt att arbetet ar
betydelsefullt for andra bade inom och utom butiken. Respondenten anser att denne ges
aterkoppling for sina prestationer, vet vad som forvantas av denne i arbetet samt att den fulla
potentialen kommer till anvandning i stor utstrackning. Makt och ansvar &r inte lika viktigt for
respondent C och respondenten ser bra resultat och uppnadda avdelningsmal som en foljd av
goda relationer med kollegor samtidigt som respondenten ser relationen till andra kollegor
som centrala for dennes arbetsmotivation. Respondenten menar att ett sakert arbete och en
skalig 16n &r en bidragande faktor till arbetsmotivation och respondenten upplever sitt arbete
som sjalvstandigt och meningsfullt i hdg grad. Slutligen kan sdgas att respondenten inte
undviker uppgifter som &r svara samt att denne upplever sig ha starkt inflytande pa andra
inom avdelningen i hog grad.

4.3.3 Respondent D
Respondent D beskriver arbetsmotivationens betydelse som att trivas i sitt arbete och

respondenten kanner sig absolut motiverad i sitt arbete, mycket pa grund av att det hela tiden
hander nya saker och att arbetet innebar att arbeta med manniskor. Relationer och gemenskap
med andra kollegor ar avgorande for respondentens arbetsmotivation, likasa utmanande och
varierande arbetsuppgifter och respondent D anger dessa faktorer som en femmor pa den
femgradiga skalan. Att utdva social makt, ges en skélig 16n, nuvarande ansvar, bekréftelse,
feedback och utveckling &r faktorer som ocksa har stor betydelse for respondentens
arbetsmotivation, medan utévandet av personlig makt inte alls ar avgdrande for respondentens
arbetsmotivation. Det som respondent D tycker mest om med sitt arbete ar att arbetet ar
mycket varierande, samtidigt som det som respondenten minst tycker om med sitt arbete &r de
langa dagar och dévertid som dennes befattning ofta resulterar i. Respondenten ser sin 16n som
okej och relationen till andra kollegor ar viktigt for respondenten, likasa att fa feedback fran
sina kollegor. Feedback ar en faktor som rankas hogt av respondent D och pa den femgradiga

skalan anger respondenten denna motivator som en femma. Att fatta svara beslut som kan
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inverka pa respondentens relation till andra kollegor &r ingenting som respondenten oroar sig
éver, men som givetvis paverkar respondenten. Vidare ser respondenten sina majligheter till
utveckling som manga, men &ar nojd med sin nuvarande befattning och kanner att dennes
arbete och ansvar ar helt ratt. Utokat ansvar ses som motiverande samtidigt som ett
frantagande av nuvarande ansvar skulle paverka arbetsmotivationen negativt. Respondent D
kanner sig i hog grad trygg i sin arbetsroll, vet vad som forvantas av denne i arbetsutOvandet,
samt att nuvarande ansvar leder till arbetsmotivation. Vidare anser respondenten att denne kan
utvecklas i sitt arbete, att arbetet ar sjalvstandigt, att arbetet leder fram till ett syligt
slutresultat samt att arbetet ar betydelsefullt for andra bade inom och utom butiken i stor
utstrackning. Fortséttningsvis anser respondent D att relationer med andra kollegor samt
ansvar ar centralt for motivationen, medan makt inte &r helt avgdérande for dennes
arbetsmotivation. Makt ar en faktor som av respondent D rankas som en tvda pa den
femgradiga skalan, medan relationer och ansvar rankas som en fyra. Respondenten menar
dven att bra resultat och uppnadda avdelningsmal inte ar viktigare an relationer till andra
kollegor. Respondenten anser inte att denne ges aterkoppling for sina prestationer i hdg
utstrackning samt att dennes potential inte helt kommer till anvandning i arbetsutévandet.
Samtidigt &r inte en skalig 16n och ett sékert arbete frdmsta kallan till arbetsmotivation och
respondenten undviker inte svara uppgifter, trots att detta kan leda fram till att misslyckas
med uppgiften. Slutligen kan sagas att respondent D upplever sig ha starkt inflytande pa andra

inom avdelningen samt i hdg grad upplever sitt arbete som meningsfullt.

4.3.4 Respondent E
Respondent E beskriver arbetsmotivation som det brénsle som féds genom ett val utfort

arbete och som paverkas positivt av 16n, berdm och utmaningar i arbetet. Vidare beskriver
respondent E att motivationen kan paverkas av chefens forstaelse och respekt for vad tjansten
innebér. Respondent E anser sig inte vara motiverad i sitt arbete, dels for att 16nen inte
uppfattas tillrackligt hog, samt att ingen positiv feedback ges pa utforda prestationer.
Respondenten beskriver relationen och gemenskapen till andra kollegor samt utdvandet av
social makt som mycket viktig for arbetsmotivationen. Vidare &r en skélig I6n helt avgérande
for respondentens arbetsmotivation, likval som utmanande och varierande arbetsuppgifter.
Dessa faktorer rankas av respondenten som en femma pa den femgradiga skalan. Utdvandet
av personlig makt samt nuvarande ansvar &r inte lika viktigt for respondentens
arbetsmotivation, men heller inte oviktig. Ytterst avgorande for arbetsmotivationen anser

respondent E vara feedback samt utveckling i arbetet, tatt foljt av att fa bekraftelse och kénna
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uppskattning fran andra inom organisationen, vilket respondent E rankar som en fyra pa den
femgradiga skalan. Respondent E anser att det basta med arbetet &r att fa arbeta med mat samt
att fa utveckla sortimentet pa avdelningen och det som respondent E minst tycker om med
arbetet ar det faktum att respondenten inte anser sig inneha den I6n som utlovades da
respondenten borjade sin anstéllning, vilket respondenten uppfattar som respektldst. Trots att
relationen till andra medarbetare betyder mycket anser den tillfragade att relationen till dessa
inte ar helt avgorande for dennes arbetsmotivation. Huruvida lonen ar i niva med utforda
prestationer har respondent E en klar asikt kring och respondenten menar att I16nen ar helt
missanpassad. Vidare paverkas inte respondent E namnvart av att fatta svara beslut som kan
paverka andra kollegor och respondenten forsoker alltid att ha en rak och tydlig
kommunikation vid dessa tillfallen. Respondent E beskriver feedback som positivt, men att
detta dr nagot som sallan férekommer och som saknas i arbetet. Vidare ser inte respondenten
nagra storre mojligheter till att utvecklas i arbetet, dd denne inte upplever sitt arbete eller
arbetsplats som motiverande. Trots detta anser sig respondent E arbeta med det som denne
upplever sig amnad att gora samt att vissa av ambitionerna trots allt kan forverkligas pa
nuvarande arbetsplats. Respondent E anser att dennes ansvar redan ar maximalt inom
avdelningen och ytterligare ansvar skulle darmed inte paverka arbetsmotivationen speciellt
mycket, dock skulle arbetsmotivationen paverkas negativt om respondenten skulle frantas en
del av sitt nuvarande ansvar. Respondenten kanner sig trygg i sitt arbete i hog grad samt vet
vad som forvantas av denne i termer av prestation, dock anser sig respondenten inte ges
aterkoppling i sitt arbetsutdvande, men anger feedback som en femma pa den femgradiga
skalan, vilket tyder pa att detta ar avgorande for respondentens arbetsmotivation. Vidare
upplever respondenten att utvecklingsmojligheterna inte &r stora samt att nuvarande ansvar
inte leder till arbetsmotivation i hog grad. Trots vikten av goda relationer till andra kollegor
ser respondent E att bra resultat och uppnadda avdelningsmal &r viktigare. Respondenten
upplever sig ha stort behov av makt och ansvar for att motiveras i arbetet samt arr dennes
fulla potential kommer till anvéndning i hog grad. Respondent E ser &ven i stor grad att
utdvandet av olika arbetsuppgifter leder fram till ett synligt slutresultat samt att arbetet ses
som betydelsefullt for andra bade utom och inom butiken i hog grad. Den framsta kallan till
arbetsmotivation ar enligt respondenten en skélig 16n, vilket respondenten inte upplever sig ha
i dagslaget. Vidare anser respondenten att denne inte undviker svara uppgifter i radsla for att
misslyckas och respondenten anser sig ha start inflytande pa andra inom avdelningen i hog
grad. Trots att respondenten inte anser sig namnvart motiverad pa arbetsplatsen upplever

respondenten sitt arbete som bade sjélvstandigt och meningsfullt i hog grad.
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4.4 Sammanfattning
Majoriteten av de intervjuade mellancheferna tycks vérdera sitt nuvarande ansvar som en

central faktor for att bidra till arbetsmotivation. Relationer och gemenskap med andra
kollegor pa arbetsplatsen & mycket viktigt, men majoriteten anger dock att ett bra
avdelningsresultat &r viktigare. Varierande och utmanande arbetsuppgifter angavs som en
femma pa den femgradiga skalan av samtliga av respondenterna och nar det kommer till
feedback ar detta nagot som samtliga mellanchefer uppskattar oavsett var ifran feedbacken
kommer i butiken. Feedback ar darmed en stark motivationskélla for samtliga intervjuade
mellanchefer i denna studie. | termer av den femgradiga skalan anger samtliga att feedback ar
en femma pa denna skala, vilket bor ses som avgorande for arbetsmotivationen. Alla upplevde
dock inte att feedback var nagot som erh6lls i hog utstrackning, men samtliga ansag anda
feedback som avgorande for arbetsmotivationen. Majoriteten ansdg dven att
utvecklingsmojligheterna i butiken var stora, men ingen av respondenterna hade behov av att
avancera inom butiken for tillfallet. Oavsett om utvecklingsmojligheterna upplevdes stora
eller sma, angav samtliga att utveckling starkt paverkar motivationen i positiv bemarkelse.
Den personliga makten &r en potentiell motivationsfaktor for flertalet av de tillfragade, dock
upplever majoriteten av respondenterna att makt upplevs lite skrammande och ar ett starkt
uttryck, men att makt ar nagot som foljer med samtliga respondenters ansvar i butikerna.
Slutligen uppfattade samtliga respondenter att de har stort inflytande pa andra inom sin
avdelning, upplever sitt arbete som meningsfullt och majoriteten av de tillfragade

respondenterna upplever arbetsmotivation i sitt nuvarande arbetsutévande.

29



5. Analys

5.1 Mellanchefers arbetsmotivation
Mellanchefers arbetsmotivation ar centralt och bér ha hdg prioritet i ett foretag, da

mellanchefers arbetsmotivation kan smitta av sig pa andra medarbetare langre ner i
organisationen menar Wieseke et al, (2011). Utifran studiens erhallna svar fran samtliga
respondenter upplever majoriteten att de k&nner sig motiverade i sitt arbete, vilket i sin tur kan
tyda pa att butikerna ger ratt morot till dessa medarbetare. Suryanraayana (2012), menar att
medarbetare med nagot slags ansvar eller chefsposition i dagligvaruhandeln motiveras av det
ansvar som deras befattning innebar, samt den utvecklingsmdjlighet som erbjuds av foretaget.
I en studie kring arbetsmotivation bland anstallda i dagligvaruhandeln har Andersson &
Bjorkroth, (2010), funnit att man bor lagga resurser pa att tillgodose bade de yttre och de inre
motivatorerna, sasom medarbetarens vilja att ta ansvar och utvecklas samt énskan om en
tillfredsstalland I6neniva. Dessa studier kan kopplas samman och ytterligare starkas av det
faktum att samtliga av respondenterna i denna studie vérderade nuvarande ansvar och
utvecklingsmojligheter som centrala faktorer for deras arbetsmotivation. Majoriteten av
respondenterna ansag sig ha goda majligheter att avancera och utvecklas inom butiken samt
att deras nuvarande ansvar i hog grad bidrog till deras arbetsmotivation. En studie utford av
Andersson & Bjorkroth, (2010), kring huruvida anstédllda inom dagligvaruhandeln i
Mellansverige motiveras av inre eller yttre faktorer har lett fram till att finna att de inre
motivationsfaktorerna varderas lite hdgre an de yttre motivationsfaktorerna. Faktorer sasom
hog 16n och liknande kan darmed spela en mer avgorande roll for var arbetsmotivation idag
an tidigare menar Andersson & Bjorkroth, (2010). Detta undersokningsresultat starks genom
att majoriteten av respondenterna angav att de uppfattade sin 16n som bra men att den givetvis
alltid kan bli béattre. Dock uppfattades inte I6nen och ett sakert arbete som framsta kéllan till
arbetsmotivation och ar faktorer som i genomsnitt rankats som en trea pa den femgradiga
skalan, detta kan betyda att 16n och arbetstrygghet kan vara viktigt, men att andra faktorer ses
som mer avgorande for den upplevda arbetsmotivationen. Det finns dock en undersékning
gjord av Wickelgren, Kazemi, Andersson, Tengblad (2012), vilken visar att
butiksmedarbetare trots hog trivsel i arbetet i viss grad &r missnéjda med sina 16ner samt
mojligheter till avancemang inom butiken, detta resultat kan dverensstamma i viss man med

denna undersoknings resultat i termer av I6nenivan, vilken vissa av respondenterna ansag
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kunde vara battre. Vidare varderades faktorer sasom utveckling, ansvar och gemenskap som
avgorande for samtliga respondenters arbetsmotivation, vilka ar exempel pa inre
motivationsfaktorer. Samtliga av studiens respondenter ser relationen och gemenskap till
andra kollegor som avgdrande for att uppleva arbetsmotivation och detta har av samtliga
respondenter angivits som en fyra eller femma pa den femgradiga skalan, vilket darmed tycks
vara hogst centralt for arbetsmotivationen. Detta kan kopplas till det faktum att samarbete
mellan bade chefer och medarbetare ar centralt for ett valfungerande och vérdeskapande
arbete i butikssammanhang menar Andersson, Kazemi, Tengblad, Wickelgren, (2013).
Tidigare studier har visat att gemenskap och att k&nna sig uppskattad av kollegor &r av stor
vikt oavsett vilken position medarbetaren i butik besitter menar Ismalil & Karlsson, (2012).
Detta studieresultat starks av denna studie, da samtliga av respondenterna upplever goda
relationer som centrala for arbetsmotivationen. Géllande respondenternas I6neniva ansag
vissa att den alltid kan bli battre, en att den ar helt missvisad, medan andra ansag den vara
tillfredstallande. Gemensamt for majoriteten var dock att 16n inte sags som mest centralt for
arbetsmotivationen. Lindner (1998), menar att de monetdra beldningarna blir en allt mindre
kalla till motivation allteftersom inkomsten okar, vilket kan vara en bidragande faktor till
varfor de flesta av respondenterna inte uppfattade 16n som viktigast, utan istéllet varderade
utveckling och ansvar som avgorande for arbetsmotivationen. Ytterligare en mycket central
faktor for den upplevda arbetsmotivationen bland samtliga respondenter var utmanande och
varierande arbetsuppgifter, vilket samtliga av respondenterna rankat som en femma pa den
femgradiga skalan. Detta kan kopplas och ytterligare stdrkas av tidigare studier som visat att
utmaningar i arbetet & nagot som &r centralt for arbetsmotivationen (Valerskog Eberhardson
,2012; Hasselberg & Sjoberg, 2012). Slutligen kan sdgas att feedback ar ytterligare en central
kalla till arbetsmotivation bland samtliga mellanchefer i denna studie och detta ar en faktor
som rankats som en fyra till femma pa den femgradiga skalan. Detta kan stéarkas av en tidigare
studie som anger feedback som véldigt centralt for arbetsmotivationen, detta menar
Hasselberg & Sjoberg (2012).
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5.2 McClellands tre centrala behov
David McClelland (1987), har utformat sin motivationsteori kring tre centrala behov, vilka ar

behovet av att prestera, behovet av gemenskap samt behovet av makt. Han menar att personer
med stort behov av att prestera undviker uppgifter som upplevs som évermaktiga i rédslan att
misslyckas. Detta kan inte starkas av nagon av respondenterna i undersokningen, da
majoriteten angav att de inte undviker svara uppgifter i radsla for att misslyckas. McClelland
(1987) menar &dven att behovet av att prestera ar nara kopplat till att individen ges
aterkoppling for sina prestationer. | studien framkom att feedback &r nagot som samtliga
mellanchefer i undersdkningen ser som centrala for arbetsmotivationen och majoriteten
upplever att de ges aterkoppling for sina prestationer i hdog grad, detta kan bidra till att
respondenternas behov av att prestera ar hogt. Dock menar McClelland (1987), att dessa
individer undviker svara uppgifter, vilket inte overensstammer med denna studies
undersokningsresultat. Behovet av gemenskap innebar att individen stravar efter att bli
accepterad och ha goda relationer med andra manniskor och individer med stort behov av
gemenskap kan ha svarigheter med att leda andra och att fatta svara beslut, da individen oroar
sig 6ver hur dennes relation med andra individer kan paverkas negativt menar McClelland,
(1987). Samtliga respondenter menade att relationen och gemenskap till andra kollegor var
centrala for arbetsmotivationen, men att ett bra avdelningsresultat hade hégre prioritet. Vidare
angav samtliga respondenter att de inte oroade sig Over att fatta svara beslut som kunde
inverka pa deras relation till andra kollegor, vilket kan betyda att respondenterna inte har ett
starkt behov av gemenskap trots allt. Behovet av makt bestar av tva typer av makt, personlig
makt samt social makt. Den personliga makten beskrivs av McClelland (1987) som individens
behov av att bestdmma och ge andra individer direktiv, medan den sociala makten innebar
behovet av att genom sitt inflytande paverka andra individer och deras prestationer i en
positiv bemdrkelse genom en mer positiv form av maktutévning (McClelland, 1987). For
majoriteten av respondenterna upplevdes makt som ett valdigt starkt uttryck, som kanske inte
paverkade arbetsmotivationen, men som dnda var nagot som deras befattningar innebar att
utdva. Den personliga makten var ingen stark motivationskalla for nagon av respondenterna,
medan den mer mjukare formen av makt, den sociala makten upplevdes mer positiv och som
en storre motivationsfaktor. Samtliga respondenter upplevde &ven att de hade starkt inflytande
pa andra medarbetare inom sin avdelning. McClelland (1987), menar att personer med stort
behov av social makt tenderar att vara effektiva och generera battre prestationer an individer

med stort behov av att utéva personlig makt. Huruvida respondenterna i denna undersokning
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genererar goda prestationer samt ar effektiva i sin arbetsutévning har denna undersékning inte

avsett att analysera, men kan samtidigt inte sdgas vara felaktig.

5.3 Herzbergs tvafaktor teori
Herzbergs tvafaktor teori & en motivationsteori kring arbetsutformning. Herzberg et al (2004)

menar att anstalldas motivation paverkas av huruvida individen upplever att hygienfaktorer
och motivationsfaktorer ar uppfyllda. Motivationsfaktorer ar de inre faktorerna och dessa
handlar om hur vida individen kanner uppskattning, ansvarighet och har mojlighet att
utvecklas i sitt arbete, det vill saga faktorer som har att géra med arbetets innehall (Herzberg
et al, 2004). Majoriteten respondenter menar att deras mojligheter till utveckling och
nuvarande ansvar dar centrala faktorer for deras arbetsmotivation och majoriteten av
respondenterna upplever att de ar motiverade i sitt arbete. Hygienfaktorer ar de yttre faktorer
som har med sjélva arbetssituationen att gora, dessa faktorer kan kopplas till arbetstrygghet,
en skalig 16n och arbetsmiljé menar Herzberg et al, (2004). En av respondenterna upplever
inte sin 16n vara tillfredsstallande och denna respondent finner en skélig 16n som avgérande
for arbetsmotivationen, vilket kan indikera att hygienfaktorerna inte &r uppfyllda i
respondentens arbete. Ovriga respondenter anser dock att ett sakert arbete och en sklig 16n
inte var framsta kallan till arbetsmotivation, vilket kan innebéra att hygienfaktorerna pa dessa
arbetsplatser ar uppfyllda. Herzberg et al, (2004), menar att bade hygienfaktorer och
motivationsfaktorer maste finnas for att leda till arbetsmotivation och att enbart uppfyllda
hygienfaktorer inte leder till arbetsmotivation. Denna teori starks av det faktum att
respondenten som inte anser sig erhalla tillfredsstallande monetar ersattning for sina
prestationer inte heller upplever sig vara motiverad i sitt arbete. Majoriteten av
respondenterna upplever sig dock vara motiverade i sitt arbete, dels genom sitt ansvar och
varierande arbete, men dven for relationen till andra kollegor och majoritetens uppfattning
kring att ha en skalig 16n, vilket kan kopplas samman till att bade hygienfaktorer och
motivationsfaktorer ar uppfyllda i dessa respondenters arbete. Nagot som skulle paverka
samtliga respondenters arbetsmotivation mycket negativt & om deras ansvar skulle frantas,
vilket for majoriteten av respondenterna skulle upplevas som ett stort misslyckande. Bassett-
Jones & Lloyd, (2005), menar att behovet av uppskattning kan flyttat sig fran att tidigare setts
som en motivationsfaktor till att idag snarare véarderas som en faktor som maste existera for
att individen inte skall uppleva missndje. Denna tes starks av att en av respondenterna inte
anser sig k&nna uppskattning for sina arbetsprestationer och inte heller anser sig motiverad i

arbetet. For 6vriga respondenter i denna studie tycks istéllet deras nuvarande ansvar varderas
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som en hygienfaktor. Med andra ord utan ansvar upplever inte respondenterna
arbetsmotivation. Herzberg menar att satsningar pa arbetsberikning ar en mojlig vag for okad
arbetsmotivation, med detta menas att tillgodose behovet av ansvar, personlig utveckling samt
aterkoppling for utforda prestationer (i: Andersson, Kazemi, Tengblad, Wickelgren, 2013).
Denna tes starks av denna studie, da samtliga respondenter upplever behovet av dessa faktorer

som centrala for den upplevda arbetsmotivationen.

5.4 Hackman & Oldhams fem dimensioner i arbetsutformningen
Hackman & Oldham (1975), beskriver fem centrala dimensioner i arbetsutformningen som

bidrar till att skapa arbetsmotivation. Hackman & Oldham (1975) menar att arbetet bor
utformas pa sa satt att arbetstagaren upplever utmaningar i sitt arbetsutdvande, samt att
arbetstagaren anvénder sin fulla potential i arbetet. Samtliga respondenter beskriver sitt arbete
som valdigt varierande och att ingen dag ar den andra lik. Vidare anger majoriteten att arbetet
innebdr att stallas infor olika problem som skall 16sas, vilket leder till att arbetet innebér att
stallas infor olika utmaningar som skall losas pa basta mojliga satt. Majoriteten av
respondenterna séger sig dven utnyttja sin fulla potential i sitt arbete och anser sig arbeta med
det som de ar &mnade att gora. Enligt Hackman & Oldham (1975) bor arbetet &ven utformas
pa ett satt som leder fram till att arbetstagaren ser ett helhetsresultat av sina prestationer,
vilket innebar att uppgifterna som utfors ar identifierbara. Samtliga respondenter anger att de
utfor en rad olika uppgifter som leder fram till ett synligt slutresultat, vilket innebar att
samtliga respondenter kan se hur deras olika prestationer genererar ett visst arbetsresultat.
Hackman & Oldham (1975), menar daven att arbetsmotivationen paverkas av huruvida
arbetstagaren upplever att arbetet som utfors ar betydelsefullt fér andra individer. | denna
studie framkommer att samtliga respondenter anser att deras arbete paverkar andra individer,
bade andra medarbetare, men ocksa andra individer utanfor organisationen sasom kunder i
hog utstrackning. Respondenterna ser darmed hur deras individuella prestationer paverkar
andra maénniskor och samtliga respondenter upplever sitt arbete som meningsfullt.
Uppfattningen av personligt ansvar ar centralt for arbetsmotivationen enligt Hackman &
Oldham (1975), vilket de menar innefattar det som gor att individen upplever ett eget ansvar i
sitt arbetsutévande, sa som upplevd sjalvstandighet i utférandet av arbetsuppgifter menar.
Majoriteten av respondenterna upplever sitt arbete som sjalvstandigt i hog utstrdckning och att
deras ansvar &r centralt for deras arbetsmotivation. Majoriteten av respondenterna har endast
en ovanstaende chef, butikschefen, vilket i sin tur kan paverka deras majlighet till stor

sjalvstandighet i arbetsutévandet i positiv bemaérkelse. Enligt Hackman & Oldham (1975), bor
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arbetet &ven utformas kring feedback. Med detta menas huruvida medarbetaren ges
aterkoppling for sina prestationer samt om den anstéllde ges information kring vilket resultat
som prestationen astadkommit (Hackman & Oldham, 1975). Majoriteten av respondenterna
upplever att de ges aterkoppling i hdg utstrackning och samtliga av respondenterna ser
feedback som en viktig och central faktor bade for att utvecklas och for att vara motiverad i
sitt arbete. Flertalet respondenter anger &ven att feedbacken inte nddvéndigtvis behover
komma fran chefen samt att de uppskattar att ges aterkoppling for bade goda och mindre bra
prestationer. En av respondenterna upplever sig dock inte ges tillracklig aterkoppling for sina

utforda prestationer, vilket paverkar dennes motivation negativt.

Hackman & Oldham (1975), menar att huruvida arbetstagaren upplever att dessa fem
dimensioner existerar i arbetet leder detta fram till hur den anstéllde uppfattar de tre centrala
grundelementen for arbetsmotivation, vilka &r upplevd meningsfullhet, upplevt ansvar samt
upplevd feedback. | detta avseende upplever samtliga respondenter att deras arbete ar
meningsfullt och att deras ansvar genom nuvarande befattning &r det som samtliga av
respondenterna vill arbeta med. Trots att majoriteten respondenter ser stora mojligheter att
utvecklas har de i dagslaget inte for avsikt att avancera ytterligare, da de uppfattar att de
arbetar med det ansvar som de dnskar gora. Majoriteten upplever att de ges feedback i relativ
bra utstrackning och de ar medvetna vad som forvéantas av dem i arbetet. Samtliga beskriver
aven feedback som en central del for att generera arbetsmotivation och personlig utveckling.
Hackman & Oldham (1975), menar att for att arbetet skall uppfattas som meningsfullt fordras
att individen anvander sin fulla potential i sitt arbetsutdvande, vilket samtliga respondenter i
denna studie anger att de anvéander. Vidare menar Hackman & Oldham (1975) att det fordras
att uppgifterna som utfors &r identifierbara samt att individen upplever sitt arbete med
uppgiften som betydande, vilket samtliga respondenter uppfattar att deras arbete har for bade
for individer utom och inom butiken. Da undersokningen endast avser att analysera utifran
mellanchefernas perspektiv kan inte avgoras huruvida bedrifterna som astadkommes ér i linje
med det som butiken forvantar sig, dock anger samtliga att de i hdg grad vet vad som
forvéantas av dem i deras arbetsutévande. Majoriteten anger dven att goda resultat ar viktigare
an relationen med andra kollegor, vilket kan kopplas samman med Hackman & Oldhams teori
att da individen inte kanner sig beroende av andra i stor utstrackning sa kommer individen

k&nna personligt ansvar for vilket resultat som genereras (Hackman och Oldham, 1975).
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6. Slutsats

Utifran uppsatsens problemformulering att finna vilka motivationsfaktorer som kan bidra till
arbetsmotivation bland mellanchefer i svenska dagligvarubutiker”, har fem personliga
intervjuer med utvalda mellanchefer utforts i tre olika dagligvarubutiker i Véastsverige. Vid
samtliga intervjuer har framkommit att det som frdmst motiverar samtliga respondenter ar
varierande arbetsuppgifter, ansvar, feedback samt relationen och gemenskap med andra
kollegor. Detta ar faktorer som bidrar till att samtliga av respondenterna upplever sitt arbete
som motiverande. Trots det faktum att vad som motiverar en individ att arbeta skiljer sig
mellan olika individer, tycks dessa respondenter i huvudsak motiveras av samma faktorer.
Samtliga motiveras av att utvecklas, vilket aven majoriteten anser sig ha stora mojligheter till
i butikerna. Majoriteten anger dven att ett bra resultat ar viktigare an relationen till andra
kollegor, vilket till viss del kan ifragasattas, da gemenskap och relationen till andra kollegor
spelade en sa pass central roll for respondenternas arbetsmotivation. Dock kan goda relationer
och ett gott resultat vara ndra sammankopplat, vilket darmed kan innebéra att goda relationer
mellan chef och medarbetare samt goda resultat ar av lika stor betydelse for att faktiskt uppna
butikens ekonomiska mal. Denna tanke starks av att goda relationer till andra kollegor kan ses
som naturligt inom dagligvaruhandeln, da medarbetare och chefer arbetar nara varandra
menar Andersson, Kazami, Tengblad & Wickelgren, (2013). Innan studien genomfordes
fanns tanken att monetara bel6ningar i form av en hog 16n skulle varderas hogt pa listan kring
vilka faktorer som kan bidra till arbetsmotivation. Denna tanke har visat sig inte
dverensstamma med resultatet, da 16n endast ses som den framsta kallan till arbetsmotivation
bland en av respondenterna i studien. Trots att 16n &r en viktig aspekt i arbetet, tycks andra
faktorer varderas som mer centrala for den upplevda arbetsmotivationen, sasom utmanande
och varierande arbetsuppgifter. Utdvandet av makt ar en faktor som inte sjalvklart kan ses
som en vag till arbetsmotivation trots det faktum att maktutévning bland mellanchefer inom
dagligvaruhandeln ar en naturlig del i arbetet. Att erhalla feedback bade fran ovanstaende
chefer samt andra medarbetare ar betydelsefullt for samtliga respondenters arbetsmotivation,
men samtliga anser sig inte erhalla detta i hog grad, vilket potentiellt sett skulle kunna oka
arbetsmotivationen hos dessa mellanchefer ytterligare. Som butik &r det centralt att arbeta
med ratt motivationsatgarder, vilket i stora drag tycks vara fallet i denna studie. Majoriteten
av de tillfragade anser sig vara motiverade i sitt arbete och samtliga uppfattar sitt arbete som

meningsfullt.
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Centralt tycks darmed vara att som butikschef eller butiksledning ké&nna till sina medarbetares
behov av ansvar, varierande arbetsuppgifter, skélig 16n, utveckling, feedback och gemenskap
och anpassa motivationsatgarder och incitament efter detta. Vart att uppmarksamma i denna
undersokning av mellanchefers arbetsmotivation &r det faktum att respondenten som inte
upplever sig motiverad, skulle bli motiverad i arbetet om faktorer sasom
utvecklingsmojligheter, feedback och skalig 16n skulle vara tillfredsstallda i arbetet. Trots att
denna studie endast omfattar intervjuer med fem mellanchefer som verkar i tre olika
dagligvarubutiker, fanns stora likheter mellan vad som bidrar till arbetsmotivation bland de
olika respondenterna och det teoretiska bidraget som denna studie darmed ger &r att trots att
I6n ses som viktigt finns det andra faktorer avseende utformningen av det praktiska arbetet
som uppfattas som starkare kéllor till arbetsmotivation. Med dessa faktorer avses utmanande
och varierande arbetsuppgifter, aterkoppling i arbetet, ansvar samt gemenskap. Detta ar aven
faktorer som med enkelhet kan appliceras i en butik och som &ven ofta ingar naturligt i ett
arbete som mellanchef i dagligvarubutik. Resultatet av denna studie antyder att det ar sjalva
butiksarbetet och det som foljs av detta som bidrar till arbetsmotivationen bland dessa
mellanchefer. Lite forenklat kan detta resultat antyda pa att dessa inre motivatorer existerar
naturligt i butik och att detta ar nagot som uppfylls av mellancheferna sjalva genom deras
arbetsutovande. Detta &r nagot som ytterligare starks av Alvesson & Karreman (2007), vilka
menar att den inre motivationen, vilket skapar mening i arbetet, ar nagot som individen sjélv
rar 6ver (i: Andersson, Kazemi, Tengblad, Wickelgren, 2013). Trots stora likheter funnits i de
svar som erhallits av samtliga respondenter kan resultatet dock inte generaliseras. Det &r
darmed centralt att stilla fragan; vad sager egentligen endast fem intervjuer? Denna
fragestéllning ar relevant, dd detta starkt paverkar studiens giltighet. Dock har samtliga
respondenter angivit samma faktorer som centrala for arbetsmotivationen och samtliga tycker
lika i de flesta fragor som stallts under intervjuerna, vilket givetvis starker studiens
trovardighet och relevans. Resultatet kan darmed ge en mer nyanserad bild av vad som kan
bidra till arbetsmotivation bland mellanchefer och kan dven lyfta fram dessa faktorer som
potentiella motivatorer med en bidragande verkan for att generera arbetsmotivation. Darmed
har studien lett fram till att besvara uppsatsens problemformulering och syftet med uppsatsen

ar uppnatt.

37



6.1 Avslutande diskussion
Da denna uppsats avsag att utifran mellanchefens perspektiv undersoka vilka faktorer som

kan bidra till arbetsmotivation, kan vidare forskning pa omradet utifrdn butikschefens
perspektiv goras for att undersdka vilka motivationsatgarder som faktiskt tillampas pa
butikernas mellanchefer. Kanske arbetar butikschefen med att motivera mellancheferna med
andra motivatorer dn de som denna undersokning visar vara potentiella bidragande faktorer
for arbetsmotivation, vilket kan vara en intressant vinkel att forska vidare kring. Framtida
forskning bor dven goras kring huruvida resurser for att generera arbetsmotivation bland
mellanchefer i dagligvarubutiker ar nodvandiga investeringar, da denna studie pekar mot att
mellanchefen snarare motiveras av det arbetet som mellanchef i butik innebar och mynnar ut
I, det vill s&ga varierande och utmanande arbetsuppgifter, ansvar, personlig utveckling och
god gemenskap med kollegor. Ett annat intressant forskningsomrade som denna studie inte
behandlar &r huruvida arbetsmotivationen skiljer sig mellan de olika konen, olika
aldersgrupper, olika etnicitet eller olika butikskoncept, vilket framtida forskning kan
undersoka. Genom denna studies tillampning av en kvalitativ metod, vilket skett genom
personliga intervjuer med utvalda mellanchefer i utvalda dagligvarubutiker har studien lett till
en mer djupgaende inblick inom omradet arbetsmotivation och studien har aven bidragit till
att visa pa indikationer kring vilka faktorer som kan bidra till att skapa arbetsmotivation bland
mellanchefer i dagligvarubutiker. Innan studien genomférdes fanns en stark uppfattning hos
forfattaren kring vikten av att som foretag arbeta effektivt med motivationshdjande atgérder.
Denna studie har dock visat pa att det ar arbetet som mellanchef och det som féljer med detta
ansvar i butik som tycks vara de framsta kéallorna till arbetsmotivation bland samtliga av
studiens respondenter. Detta kan &ven antyda att stora kraftanstrangningar kring
motivationshojande atgarder och aktiviteter inte nodvandigtvis behdver ses som centrala
atgarder for att skapa arbetsmotivation bland mellanchefer i dagligvarubutiker. Med detta sagt
menas givetvis inte att butiker inom dagligvaruhandeln skall ignorera mellanchefernas
arbetsmotivation, dock pekar denna studie pa att om mellanchefen upplever sin [6n som skalig
for det arbete denna utfor &r det snarare arbetet som mellanchef och dessa arbetsuppgifter som
bidrar till arbetsmotivationen bland samtliga mellanchefer i denna studie. Detta kan darmed
ses som ett relevant bidrag for butikschefer och butiksledning att ta del av avseende deras
arbete med att utforma och planera for olika motivationshtjande atgarder, detta trots att
studiens externa giltighet kan ses som begransad. En vag for att 6ka den externa giltigheten &r
givetvis att framtida forskning kommer fram till liknande undersokningsresultat. Detta kan

goras genom bade fler kvalitativa men ocksa kvantitativa undersékningsmetoder, som darmed
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bidrar till att bade skapa djup och kvantitet i resultatet kring vilka faktorer som kan bidra till
arbetsmotivation bland mellanchefer inom dagligvaruhandeln. Framtida studier kan dven visa
huruvida motivationshojande atgarder ar nodvandiga investeringar i en dagligvarubutiks
arbete med att generera arbetsmotivation bland mellanchefer. Avslutningsvis kan poangteras
att trots arbetsmotivation ar ett val utforskat &mne kommer alltid behovet av ny forskning
kring @amnesomradet att finnas, eftersom motiverade medarbetare ar en central forutséttning

for en butiks majlighet till framgang och utveckling.

39



7. Referenslista

Ambrose, M.L. & Kulik, C.T. (1999) Old Friends, New Faces: Motivation Research in the
1990s. Journal of Management 25, nr. 3, s. 231 - 292,

Andersson, I-M. & Bjorkroth, E. En studie om arbetsmotivation bland personal inom
dagligvaruhandeln. (2010). Mittuniversitetet, Ostersund. Institutionen for samhallsvetenskap.

Andersson, T., Kazemi, A., Tengblad, S., Wickelgren, M. (2013). Uppdrag butikschef - att
leda i butik. Liber AB.

Bassett-Jones, N., & Lloyd, G.C. (2005). Does Herzberg’s motivation theory have staying
power. Journal of Management Development, 24 (10), 929-943.

Giannikis, Stefanos, K. & Mihail, Dimitrios, M. (2010). Motivation of working women in the

Greek retail sector: an empirical analysis. (2010). International Journal of Manpower, p.4-20.

Guiseppi, A., Forgionne., Vivian E, Peeters. (1982) Differences in job satisfaction among
female and male managers. Volume 35, No. 2, pp 101-118. School of business administration,
California state Polytechnic  University. Online version can be found at:
http://hum.sagepub.com/content/35/2/101.

Hackman, R., Oldham, G., Janson, R., & Purdy, K. (1975). A new Strategy for Job
Enrichment. California Management Review, Vol. 17, No. 4.

Hasselberg, C. & Sjoberg, E. (2012). Racker en klapp pa axeln? — En studie om trivsel och
arbetsmotivation. Kandidatuppsats, Hogskolan Boras/ Institutionen for pedagogik.

Herzberg, F., Mausner, B., Snyderman, Bloch, B. The motivation to work. Seventh edition
(2004), Transaction Publishers New Brunswick (U.S.A.) and London (U.K.).

40


http://search.proquest.com.libraryproxy.his.se/abicomplete/indexinglinkhandler/sng/au/Giannikis,+Stefanos+K/$N?accountid=13895
http://search.proquest.com.libraryproxy.his.se/abicomplete/indexinglinkhandler/sng/au/Mihail,+Dimitrios+M/$N?accountid=13895
http://search.proquest.com.libraryproxy.his.se/abicomplete/pubidlinkhandler/sng/pubtitle/International+Journal+of+Manpower/$N/36642/DocView/231912394/fulltext/13C341FD85C6894EC47/4?accountid=13895

Hong Tan, T. & Waheed, A. (2011). Herzbergs motivation-hygiene theory and job
satisfaction in the Malaysian retail sector: the mediating effect of love of money. Asian
academy of management journal. VVol.16, No.1. P. 73-94.

Online version: http://mpra.ub.uni-muenchen.de/30419/

Ismalil, A. & Karlsson, J. (2012). Motivation till avancemang inom dagligvaruhandeln — En

fallstudie av Coop konsum Rénninge. Hogskolan Halmstad.

Jacobsen, D & Thorsvik, J. (2010). Hur moderna organisationer fungerar. Tredje upplagan,
Studentlitteratur AB; Lund.

Jacobsen, D. I. (2011). Vad hur och varfér, om metodval i féretagsekonomi och andra

samhallsvetenskapliga &mnen. Lund: Studentlitteratur AB.

Jonsson, S. & Strannegard, L. (2009). Ledarskapsboken. Liber AB; Malmao.

Jorgensen, C. (2011). Lokalisering och konkurrens i dagligvaruhandeln, Agrifood Economics
centre. Uppdragsgivare: Konkurrensverket.

Kaufmann, G. (1998) Psykologi i organisation och ledning. Lund: Studentlitteratur.
Kristi, J., K, Klein. & Hodges, S. D. (2001). Gender Differences, Motivation, and Empathic

Accuracy: When it Pays to Understand. University of Oregon. The online version of this

article can be found at: http://psp.sagepub.com/content/27/6/720.

Lindner, R. J. (1998). Understanding employee motivation. Journal of Extension. Vol. 36 no
3. Research and Extension Associate The Ohio State University

Maslow, H. A. (1987). Motivation and personality. Third edition, revised by Frager, R.,
Fadiman, J., McReynolds, C. & Cox, R. Harper Collins Publishers.

McClelland, D. (1987) Human Motivation. Cambridge: University Press.

41


http://mpra.ub.uni-muenchen.de/30419/
http://psp.sagepub.com/content/27/6/720

Miner, J. B. (2005) Organizational Behavior, 1: Essential Theories of Motivation and

Leadership. New York: M.E Sharpe, Inc.

Rienecker, L. & Jorgensen, P. S. (2011). Att skriva en bra uppsats. Malmo: Liber AB.

Roberts, K. H. & Glick, W. (1981). The job characteristics approach to task design: A critical
review. Journal of Applied Psychology, 66(2), 193-217.

Suryanraayana, M. (2012). Making working in retailing interesting: A study of human
resource management practices in corporate grocery retail chains.
International Journal of Business Economics & Management Research, Vol.2, Issue 6.

Online available at http://zenithresearch.org.in/

Valeskog, Eberhardsson, E. (2012). Perspektiv pa arbetsmotivation — om forskningsperspektiv
och chefers syn pa arbetsmotivation. Masteruppsats, ledarskap och organisation. Umea

Universitet.

Watson, T. (2006). Organising and managing work. Second edition. Harlow: Prentice Hall.

Wickelgren, M., Kazemi, A., Andersson, T. & Tengblad, S. (2012). Personalledning i
detaljhandeln. Ledarskap och medarbetarskap i svenska butiker. Forskningsrapport 2012:1,

Handelns Utvecklingsrad.

Wieseke, J., Florian, K., Alavi, S. & Kessler-Thones, T. (2011) How Leaders’ Motivation
Transfers to Customer Service Representatives. Journal of service Research 14(2) 214-233,

online version: http://jsr.sagepub.com/content/14/2/214

42


http://zenithresearch.org.in/
http://jsr.sagepub.com/content/14/2/214

Bilaga 1. Individuella reflektioner

December

Inlamning av vilket omrade jag planerade att skriva om i examensarbetet, andrade detta efter
noga Gvervagande till att skriva om arbetsmotivation. Fran borjan var det tankt att skriva om
butiksmiljon. Bestamde daven att skriva examensarbetet sjalv.

Januari

Vecka 1 och 2, borjade sokning av vetenskapliga artiklar for examensarbetet via Google-
schoolar och olika sidor via hogskolans bibliotek. Sokte artiklar kring mellanchefers
motivation och hur detta skiljer sig mellan man och kvinnor.

Vecka 3 och 4, sokning bland tidigare gjorda examensarbeten kring arbetsmotivation, for att
skapa mig en uppfattning av vilka teorier samt olika original k&llor som anvénts av andra
uppsatsskrivare. Aven for att skaffa en uppfattning av hur uppsatsen kan utformas. Borjade
skriva del 1, det vill sdga problemformulering, syfte, inledning och bakgrund.

Februari

Vecka 1, Fardigstéllde del 1

Vecka 2, skickade till min handledare for aterkoppling innan inlamning av materialet.
Andringar gjordes efter given feedback, syftet beskrevs tydligare samt aven
problemformuleringen filades till ytterligare for att inte kdnnas generaliserande.

Skickades dérefter till examinatorn via Scio samt till handledaren Tony.

Vecka 3, PowerPoint gjordes och dvning pa presentation av del 1 gjordes. Borjade aven
skriva den teoretiska delen av arbetet samt laste pa kring vad en metod del skall innehalla och
hur denna kan struktureras upp. Redovisning av del 1 skedde denna vecka i Lidkdping samt
opponering pa annan grupp, vilket jag tycker var valdigt larorikt.

Vecka 4, Skickade in en ny version till handledaren efter aterkoppling fran opponenter och
handledarna Tony och Negra i Lidkdping. Uppsatsen jamfor inte langre arbetsmotivationen
mellan de olika kénen utan avser endast att finna indikationer pa vilka faktorer som kan bidra
till arbetsmotivation bland mellanchefer i dagligvaruhandeln. Denna vecka skrevs &ven
uppsatsens teoridel och metoddel. Sokning efter mellanchefer som kan medverka i

undersokningen via personliga intervjuer.
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Mars

Vecka 1, Arbete med uppsatsens teoridel avslutas. Del 2 skickas till handledaren for
aterkoppling. Sokning efter respondenter fortsatter och i slutet av veckan har fyra
respondenter tackat ja till att medverka.

Far svar fran handledaren och andrar vissa delar, bland annat tas Maslows behovstrappa bort
fran den teoretiska referensramen. Intervjufragor skrivs samman och skickas ut till de
respondenter som valts ut for intervjuer, &ven information kring vad studien avser att
undersoka Oversands via mejl till samtliga respondenter.

Vecka 2, efter att sett via scio att intervjufragorna skall skickas till handledare innan
genomforande, skickas dessa till Tony Person. Tony svarar snabbt att fragorna ar relevanta
och att det ser bra ut. Andringar i del 2 sker efter aterkoppling, skickas sedan till examinator
via filsamlingen i Scio. Tisdag 12/3 samt onsdag 13/3 genomfors intervjuer med de fyra
respondenterna. Innan intervjuerna forklaras lite kring varfor jag valt att skriva om
arbetsmotivation, samt om deras mojlighet till att vara anonyma, vilket vissa hade dnskning
att vara. Darmed gjordes samtliga respondenter anonyma i uppsatsen.

Vecka 3, borjade sammanstallning av intervjuerna, alla intervjuer spelades in for att lattare
kunna analysera och inte missa information som kan vara av vikt att erhalla.

Vecka 4, Borjade arbetet med analysen, slutsatsen och framtida forskning, bilaga 2
intervjufragor infogas i dokumentet samt bilaga 3 intervjuerna i sin helhet, dar varje intervju
oavkortad presenteras i de ordval som skedde under intervjutillfallena. Aterkoppling fran
examinator: bra, men minst ytterligare en respondent fordras for undersdkningen. En sékning
efter ytterligare en respondent pabdrjas. Tillfragar en mellanchef i en Ica Maxi butik om
denne kan ha intresse av att medverka och denne person tackar ja till forfragan.
Intervjuinformation och fragor dversands via e-post. Mycket tid har lagts pa att arbeta under
paskveckan pa Ica samt att prioritera att se samtliga forelasningar i foretagsledning i butik, da
tentan i denna kurs sker redan i slutet av april. Men anser trots detta att jag ar i fas med
examensarbetet.

April

Vecka 1: Paminner den femte respondenten att boka in ett lampligt datum for intervjun, da
tiden borjar bli knapp. Jag sma justerar examensarbetet och laser igenom texten for att avgora
om helheten ar acceptabel utifran vad jag sjalv tycker. Arbetet skickas till handledare for

aterkoppling pa den empiriska delen samt uppsatsens analysdel.
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Vecka 2: Genomfor intervjun med respondent. Filar pa formalia och gor innehallsforteckning
fardigt. Justerar analysdelen efter vad intervjun visat. Skickar in del 1-4 av examensarbetet till
examinatorn via filsamling i Scio.

Vecka 3: Vantar pa aterkoppling fran examinator och handledare. Gor en engelsk
sammanfattning och &ndrar i denna del av arbetet. L&ser igenom hela exjobbet for att se om
den roda traden finns i arbetet. Borjar ha tankar kring hur presentationen skall laggas fram,
skall resultatet visas forst eller sist? Borjar lite smatt fundera pa utformningen av en pp infor
framlaggningen i Skévde den 21/5.

Vecka 4: Ser 6ver och justerar efter aterkoppling fran handledare. Letar efter mer studier
kring arbetsmotivation bland anstallda i dagligvaruhandeln. Finner nagra som stodjer det
resultat som jag erhallit i min studie, anvander dessa i analysdelen. Bestammer mig for att ta
bort den kursiverade inledande texten i varje kapitel, da jag haller med handledarens asikt
kring att detta inte ar nodvandigt. Kikar pa urkunds hemsida kring hur kallor skall skrivas ut
och hur man anger ursprungskallan korrekt for att undvika plagiering. Sénder exjobbet det
kompletta till handledaren for aterkoppling och svar pa hur han uppfattar att kallorna &r ratt
angvina. Laser hur framlaggningen skall ga till och borjar planera och utforma en pp
presentation.

Maj

Vecka 1: Erhaller aterkoppling fran handledare, justerar och lagger till i arbetet. Laddar upp
komplett rapport i filsamlingen i Scio. Fortsdtter med pp-presentationen och kommer de
kommande veckorna 6va pa presentationen. Examensarbetet dr nu helt klart och som jag vill
ha det, nu &r det upp till andra att beddma huruvida arbetet &r av god kvalitet och om det lever
upp till de krav som stélls pa ett examensarbete.

Vecka 2: Forbereder mig infor presentation och arbetet med pp-presentationen fortsétter aven
denna vecka.

Vecka 3: Tisdag 21/5 presentation i Skovde, gick béattre an vantat och det var kul att
presentera arbetet. Lite kompletteringar fran examinatorn att ta hansyn till infor
slutinlamningen. Onsdag, arbetar med kompletteringarna och blir nastan klar med allt. Sista
dag for att lamna in arbetet ar 5/6, men forvantar mig att bli klar i slutet av denna arbetsvecka.
Skickar fardigt arbete till handledaren fér aterkoppling pa de dndringar som gjorts.

Vecka 4: Far svar fran handledaren att allt ser bra ut. Invantar den 4/6 innan inséandning av

slutversion sker.
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Bilaga 2. Intervjuguide till mellanchefer

M w0np e

O N o O

10.

11.

12.

Vad betyder arbetsmotivation for dig?

Ké&nner du dig motiverad i ditt arbete, varfor/ varfor inte?

Kan du kort beskriva din arbetsroll och ditt ansvar i butiken?

Pa en skala ett till fem, dar ett = inte alls viktigt och fem = avgorande, leder féljande
till att du k&nner arbetsmotivation;

Att kédnna gemenskap och ha relationer till andra kollegor, att k&nna sig accepterad
Att utdva personlig makt (att bestdmma 6ver andra, ge andra medarbetare direktiv)
Att utdva social makt (att genom ditt inflytande paverka medarbetarnas prestationer).
Ditt nuvarande ansvar

En skalig 16n

Utmanande och varierande arbetsuppgifter

Feedback

Att bli uppskattad och fa bekraftelse av andra

Utveckling

Vad tycker du mest om respektive minst om med ditt arbete?
Vad betyder relationen till andra medarbetare for dig?
Hur val anser du att din I6n ar i niva med ditt ansvar och dina prestationer?
Hur paverkas du av att fatta svara beslut som kan paverka din relation till andra
kollegor? Ar detta ndgot du rads och oroar dig for?
Vilken betydelse har feedback fran andra i organisationen pa din arbetsmotivation?
Hur ser du pa dina majligheter att utvecklas och ar detta en kalla till motivation hos
dig?
Arbetar du med det du anser dig &mnad att gora, eller har du andra ambitioner och kan
dessa i sa fall forverkligas i denna butik?
Hur skulle din arbetsmotivation paverkas av foljande;

e Utbkat ansvar i butiken

e Minskad makt, att du blir ifrantagen en del av ditt nuvarande ansvar, sasom

inkop eller personalplanering
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13. Pa en femgradig skala dar 1= stammer inte alls och 5= stammer i hog grad, anser du
att foljande pastaende dverensstammer pa dig;

Du kanner dig trygg i din arbetsroll —

Du kan utvecklas i ditt arbete —

Du ges aterkoppling for dina prestationer —

Du vet vad som forvantas av dig i ditt arbete —

Ditt ansvar leder till 6kad arbetsmotivation —

Dina relationer till kollegor &r centrala for din arbetsmotivation —

Du &r i behov av makt och ansvar for att motiveras i ditt arbete —

Bra resultat och uppnadda avdelningsmal ar viktigare an dina relationer till kollegor —
Din fulla potential kommer till anvandning i ditt arbetsutévande —

Du utfor en rad olika uppgifter som leder fram till ett slutresultat —

Du anser ditt arbete vara betydelsefullt for andra inom och utom butiken —
En skélig 16n och ett sékert arbete ar min framsta kalla till arbetsmotivation —
Jag undviker svara uppgifter, da jag rads att misslyckas —

Jag upplever att jag har starkt inflytande pa andra inom min avdelning —

Jag upplever mitt arbete som sjalvstandigt —

Jag upplever mitt arbete som meningsfullt —
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