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Sammanfattning

Arbetsmotivation ar ett mangbottnat &mne som genom historien har undersokts fran
manga olika infallsvinklar. Motivationsforskningen grundad i psykologisk forskning
framhaller incitamentshaserad motivation som verkningsl6s och &ven negativ i sin
inverkan pa arbetsmotivation medan incitament innehar en position av basverktyg for
arbetsmotivation inom managementteorin. Denna uppsats har genom en enkétstudie
amnat kartlagga upplevelsen av arbetsmotivation i relation till incitament for en
urvalsgrupp bestaende av anstéllda inom den svenska sallanképshandeln. Studiens syfte
ar att kartlagga effekten av incitamentsbaserad motivation till nytta for arbetsgivare med
ambitionen att undvika missriktade insatser for 6kad arbetsmotivation bland sina
anstallda. Vad studiens resultat visar &r en 6verordnad betydelse av inre
motivationsfaktorer i enlighet med forskning baserad pa psykologiska mekanismer.
Avvikelser géallande undersokningsvariabler och avsaknad av kontextuell information
inom den etablerade forskningen komplicerar tolkningen av studiens resultat och lamnar
utrymme for vidare forskning inom amnet arbetsmotivation.

Nyckelord: Motivation, sallankdpshandeln, 16nesystem, Self-determination theory,
Equity theory



Abstract

Work motivation is a complicated subject that has been investigated from many
different angles through history. The motivational research founded in psychological
science emphasizes the ineffectiveness and sometimes even negative impact of
incentives on work motivation while incentives is regarded a basic tool of work
motivation within management theory. This thesis aims to investigate the effects of
incentives on work motivation among employees in the Swedish retail business. The
target group of the study is Swedish retail employers by investigating the effect of
incentives on work motivation to avoid misdirected efforts to spur motivation among
their employees. Results taken from the observed data show conformity with
psychological research and theory while differences in research parameters and lack of
contextual data complicates the evaluation of the study results. The situation presents
possible subjects of research in order to further investigate the nature of work
motivation.

Keywords: Motivation, salary system, retail, Self-determination theory, Equity theory



Forord

Under den har utbildningens forsta ar blev vi av en medstuderande bjudna pa en anekdot
med hogt underhallningsvérde och férmagan att hos oss vécka intresse for ett helt
forskningsomrade. Ett verklighetsexempel som tydligt illustrerar hur motivation kan
driva en persons utveckling och dven ge upphov till ett arbete som detta.

Denna person hade lange varit nagot vilsen i livet. Nagon naturlig yrkesbana, som for
manga vid nagot tillfalle uppenbarar sig inifran, hade for honom aldrig blivit uppenbar.
En dag skulle en tv-reklam forandra detta for alltid. Reklamen i fraga visade hur en
levnadsglad byggforman bjod sina anstallda pa chokladkola av kant fabrikat for att
sedan atnjuta uppskattning fran de samma. Med férmannen i centrum utgjorde
arbetsgruppen en val sammanhallen enhet med arbetsgladje och lagkénsla i verflod.
For den unge mannen i fraga bestod reklamfilmens budskap av sa mycket mer an den
kéansla av gladje som manga méanniskor kanner da de far nagot gott att 4ta. Det var
kanslan av samhorighet och arbetsgléadje som hade traffat honom djupt in i sjalen, dar
den skulle komma att stanna. Efter detta borjade han omedelbart utbilda sig till forman
och blev slutligen sjéalv den levnadsglada lagledare som bjod sina anstéllda pa goda
tilltugg.

Berattelsen har inte bara ett humoristiskt varde utan illustrerar aven hur motivation kan
paverka en persons utveckling i avgérande grad.
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1. Inledning

1.1 Inledning

Motivation definieras generellt som “energin, riktningen och uthalligheten av ett
beteende” (Howard et al. 2016, s 74). Redan bland filosoferna i det antika Grekland var
motivation ett aktuellt &mne dar manniskans drivkraft ansags vara kommen ur viljan att
uppna njutning och undvika smarta (Steers et al. 2004). Konceptet &r brett och svarutrett
vilket har lett till att forskningen i &mnet varierar i infallsvinkel och val av matparametrar
(Howard et al. 2016).

For de flesta vuxna manniskor ar valet att arbeta i sjalva verket inget val. Att arbeta ger
oss medel att finansiera livets kostnader samt bidrar med den trygghet som vi alla séker i
tillvaron (Judge et al. 2010). Arbetet ar det som bekostar de flesta ménniskors liv men
sysselsattningen har dven paverkan pa andra aspekter av livet. Vid heltidsarbete spenderar
vi i Sverige atta timmar per dag med att utfora foreskrivna arbetsuppgifter under samtidigt
interagerande med kunder och andra aktorer. Inga tva individers arbetsdagar ar identiska.
Forutom arbetsuppgifterna i sig s innehaller varje arbetsdag olika grader av social
interaktion och dessutom en paverkan pa framtiden i form av ekonomisk ersattning och
karriarméjligheter.

Nar det galler drivkrafter hos individer pa en arbetsplats sa blir forstaelsen for fenomenet
motivation en avgorande faktor for arbetsgivare i malet att fora organisationen framat
(Tremblay et al. 2009). Med utgangspunkt i detta sa riktar sig den har uppsatsen till en
sallan tidigare studerad grupp i avseende pa arbetsmotivation, namligen anstéllda inom
den svenska séllankopshandeln som avgransad del av detaljhandeln (Handelsradet,
2017). Genom denna studie hoppas vi att resultatet kan komma till nytta for arbetsgivare
for att battre forsta sina anstallda.

Inom managementteorin har I6nen alltid varit det huvudsakliga motivationsverktyget for
arbetsgivare (Kantanen et al. 2017; Wagner-Tsukamoto, 2017; Locke, 1984) medan
dominerande teorier sprungna ur psykologisk forskning i stallet framhaller dess
begransade effekt pa arbetsmotivationen (Herzberg, 1968; Ryan & Deci, 2000a, 2000b;
Prendergast, 2008). | och med detta uppstar fragan om hur 16n och lénesystem paverkar
arbetsmotivationen hos den, for uppsatsen, valda urvalsgruppen.

Den systematiska litteraturgenomgangen har baserats pa fackgranskat material inhamtat
fran  Google  Scholar  (https://scholar.google.se/) och Web of science
(http://apps.webofknowledge.com) déar sokorden huvudsakligen har bestatt av:
motivation, work, employees, pay, salary, och retail. Annat material, s3 som rapporter,



https://scholar.google.se/
http://apps.webofknowledge.com/

har dven anvants for att styrka information om urvalsgruppen och for jamforelser vid
diskussion. Litteraturgenomgangen gav rik information om tidigare studier och utbredda
teorier kring motivation. Som teoretisk grund vid utformandet av den enkat som har
anvants vid insamlingen av empirin samt vid utvarderingen av resultatet har fyra teorier
anvants med héanvisning till deras utbredda tillampning inom forskningen Kkring
arbetsmotivation. Dessa teorier bestar av: Herzbergs tvafaktorsteori (Herzberg, 1968),
Self-determination theory (Ryan & Deci, 2000a, 2000b), Equity theory (Huseman et al.
1987; Bolina et al. 2008) samt Scientific management (Wagner-Tsukamoto, 2007; Locke,
1982) Teorierna kommer i efterfdljande avsnitt att avhandlas individuellt for att slutligen
jamféras med varandra genom tidigare forskning och bilda uppsatsens teoretiska
problem.

1.2 Syfte och fragestallningar

Uppsatsens syfte ar att undersoka l6nens betydelse som motivationsfaktor bland anstallda
inom den svenska sallankdpshandeln. Resultatet &mnar underlatta for arbetsgivare att
valja effektiva strategier for 6kad arbetsmotivation bland sina anstéllda och undvika
kostnader for missriktade insatser. Studiens tva forskningsfragor ar foljande:

e Hur forhaller sig resultat gallande upplevelsen av motivationsfaktorer bland
anstallda inom sallanképshandeln i Uppsala till forskning baserad pa Self-
determination theory och Equity theory?

e Paverkas 16n som motivationsfaktor av lonesystem vid jamforelse mellan de
individer i urvalsgruppen som enbart uppbéar fast 16n och de som uppbar en
kombination av fast- och provisionsbaserad 16n?



2. Teorl

2.1 Motivationsteorins ursprung

Under 1900-talet har motivation kommit att bli ett forskningsomrade av betydelse bade
Inom managementteorin genom bland annat Frederick Winslow Taylor (Locke, 1984;
Wagner-Tsukamoto, 2007) och inom den psykologiska vetenskapen genom bland annat
Abraham Maslow (1954), Frederick Herzberg (1968), Richard Ryan & Edward Deci
(2000) och John Stacey Adams (Huseman et al. 1987; Bolina et al. 2008). Den ménskliga
motivationen att utféra en handling delas in i tva huvudkategorier. Indelningen gors i
interna- respektive externa drivkrafter dar de interna aspekterna utgor drivkrafter som ger
individen tillfredsstallelse pa ett personligt plan och de externa drivkrafterna utgor olika
typer av beloning for 6nskat beteende (Ryan & Deci, 2000a). Den interna motivationen
mats av Edward och Deci (2000b) genom de tre grundldggande psykologiska behoven
sjalvbestammande, gemenskap och kompetens, vilka tillsammans ségs utgdra
motivationen for en person att utféra en uppgift utan hénsyn till konsekvenser. Samma
kélla definierar extern motivation som den avkastning som individen forvantar sig att fa
genom sitt agerande. Denna avkastning betraktas inom SDT som direkt beloning (16n)
och framtida avkastning (avancemang, status).

Managementteorin bygger, da som nu, pa grundantagandet & manniskor reagerar och
agerar pa incitament (Lazear, 2000; Gerhart & Fang, 2014; Benabou & Tirole, 2003),
vilket refererar extern motivation enligt tidigare definition. Anledningen till att extern
motivation ar dominerande inom ekonomisk teori och managementteori beror enligt
Osterloh och Frey (2000) pa att beloningssystem ar konkreta nog att kunna anvandas inom
organisationer dar manga individer behdver koordineras i arbetet (Tremblay et al, 2009).
Forekomsten av intern motivation fornekas inte (ibid) men anses for subjektiv och
svarmatbar for att vara anvandbar pa organisatorisk niva. Grundtanken kan ledas tillbaka
till Scientific management (fortsdttningsvis forkortat “SM”) (Locke, 1984; Wagner-
Tsukamoto, 2007) | kontrast till detta bygger flertalet etablerade psykologiska teorier
kring motivation, s& som SDT (Ryan & Deci, 2000a, 2000b; Cerasoli et al. 2016;
Vansteenkiste et al. 2006; Tremblay et al. 2009; Przybylski et al, 2006) och Equity theory
(Huseman et al. 1987; Mitchell, 1982; Bolino & Turnley, 2008), pa betydelsen av de inre
motivationsfaktorerna.

2.2 Scientific management

Vid en aterblick till det tidiga 1900-talet och det industrialiserade USA sa aterfinns
grunden till det satt pa vilket management an idag praktiseras (Wagner-Tsukamoto,
2007). Organisationsteoretikern Frederick Taylor (1856-1915) baserade sitt “scientific
management” pa styrning, analys och externa motivationsfaktorer (beloning) dér
ekonomisk ersattning utgjorde grunden fér den manskliga arbetsmotivationen (Steers et
al. 2004; Locke, 1982). Taylors teorier var dmnade att effektivisera industriverksamheter
dar majoriteten av arbetsuppgifterna var av maskinell och repetitiv karaktér, vilket
aterspeglas i synen pa ekonomisk ersattning som den enda faktorn av betydelse for
arbetsmotivationen vid tidpunkten. Enligt en rapport utgiven av Svenskt naringsliv (2017)
sa bygger dagens managementutévande till stor del pa anvandningen av 16n som



styrmedel och motivationsverktyg. Lénen uppges vara av avgorande betydelse for de
flesta arbetande méanniskor men bor utvarderas utifrdn dess praktiska- saval som
symboliska egenskaper (ibid).

2.3 Herzbergs tvafaktorsteori

Med utgangspunkt i ideer av Sigmund Freud (1856-1939) och Abraham Maslow (1908
1970) borjade motivation studeras pa ett djupare psykologiskt plan under 1950-talet
(Steers et al. 2004). En av de mest inflytelserika teoretikerna inom omradet motivation ar
amerikanen Frederick Herzberg (1923-2000) som under storre delen av sitt liv bedrev
forskning och publicerade teorier om den méanskliga motivationens mekanismer. Kérnan
i Herzbergs tvafaktorsteori ar uppdelningen av manskliga drivkrafter i tva huvudsakliga
grupper: hygienfaktorer och motivationsfaktorer (Herzberg, 1968; Gawel, 1997).
Hygienfaktorerna saknar i Herzbergs teorier formagan att motivera manniskor i sin
yrkesroll (Gerhart & Fang, 2014; Herzberg, 1968). | relation till arbete sa utgor
hygienfaktorerna bland annat anstallningstrygghet, sékerhet pa arbetsplatsen samt pengar
(Gawel, 1997). Namnda faktorer kan, enligt denna teori, reducera arbetsmotivation men
ej forstarka den (ibid). Avsaknad av en eller flera hygienfaktorer leder till brist till
missndje och oro hos individen (Herzberg, 1968). Bland motivationsfaktorerna aterfinns
avancemang, stimulerande arbetsuppgifter, ansvar och erkénnande, vilka alla sags leda
till 6kad prestationsvilja hos den arbetande manniskan (Gawel, 1997). Figuren nedan
illustrerar uppdelningen mellan hygien- och motivationsfaktorer

[ Motivationsfaktorer ] [ Hygienfaktorer I

— Avancemang —] Foretagspolicy

— Erkannande — Tillsyn

= Answvar - Relationer -
Chef

— Utmaningar — Arbetsmiljo

LON &

Befodran Formaner

Personlig

utveckling —] Medarberare

—] Arbetssakerhet

Figur 1. Herzberg's Hygiene Theory of Motivation. Den vanstra kolumnen innehaller arbetsrelaterade
faktorer klassade som “hygienfaktorer” inom Tvafaktorsteorin. Dessa faktorer saknar, enligt Herzberg,
férmaga att férhdja arbetsmotivation. Den hégra kolumnen bestar av "motivationsfaktorer”, vilka inom denna
teori har kapacitet att forhdja arbetsmotivationen.



2.4 Self-determination theory

Mer nutida teorier inom den psykologiska vetenskapen tar fasta pa tanken att det &r den
inre motivationen som har potential att uppna kontinuerlig utveckling men framhaller
ocksa en dynamisk syn pa extern motivation, sasom exempelvis ekonomisk ersattning
(Ryan & Deci, 2000b). SDT é&r en valciterad och allméant véletablerad tankemodell som
amnar beskriva de psykologiska aspekter som interagerar med varandra i formeringen av
mansklig motivation (Tremblay et al. 2009; Kantanen et al. 2017). Teorin bygger pa
tanken att médnniskan har en medfodd drivkraft med sikte pa “psykologisk tillvixt” och
social utveckling (ibid). De studier som lett fram till fundamentet i SDT bygger i
huvudsak pa observerade handlingsmonster genom laboratorieexperiment med
systematisk manipulation av undersokningsvariabler (Ryan & Deci, 2000b). Vad
studierna har pavisat ar att vissa psykologiska parametrar har starkare inverkan pa
motivationen att utféra en angiven uppgift dn andra. De tre parametrar som uppvisade
starkast relation till arbetsmotivationen var sjalvbestdmmanderatt (i vilken utstrackning
individen sjélv kan bestamma hur arbetsuppgiften utfors), gemenskap (sammanhallning
pa arbetsplatsen) och kompetens (individens egenupplevda kompetens i utférandet av
givna arbetsuppgifter). Dessa tre parametrar tillhér alla den interna motivationens
dimension och SDT bér har slaktskap med Herzbergs tankegangar i den mening att extern
motivation beskrivs som begransad i sin effekt. Extern motivation ar dock ej utan
betydelse inom SDT. Extern motivation beskrivs framst som direkt bel6ning i form av
exempelvis ekonomisk ersattning som uppmanar till visst handlande, men medger ocksa
tolkningsutrymme for vad som kan klassas som beloning (ibid). Mgjlighet till framtida
avancemang kan tolkas som bade bel6ning och inre tillfredsstallelse, vilket dven galler
pengar som i manga fall fungerar som symbol for erkannande och social status. SDT har
vunnit erkannande genom otaliga experiment och analyser av sekundardata (Cerasoli, et
al. 2016: Ryan, et al. 2000: Tremblay, et al. 2009). Samtidigt som teorin ar utbredd och
erkand sd har den ocksa fatt utsta en hel del kritik. Framst riktar sig kritiken mot den
avsaknad av verklighetsanknytning som sédgs vara resultatet av slutsatser dragna fran
laboratorieexperiment (Cerasoli et al. 2016; Gerhart & Fang, 2014). Vad som beskrivs ar
ofta experiment utforda med barn och ungdomar i Kkontrollerade miljer.
Forsokssubjekten uppmanas dér att bygga ihop ett pussel eller liknande, med eller utan
beloning som foljd. Kritiken syftar framst pa den relativt okomplicerade livssituation som
urvalsgruppen har i forhallande till den stora grupp av arbetande vuxna manniskor for
vilka resultaten anses generaliserbara (Gerhart & Fang, 2014). Ytterligare skepsis mot
SDT kommer som foljd av resultat fran studier baserade pa observerade data i termer av
ekonomisk utveckling hos foretag (Eriksson & Villeval, 2008; Gerhart & Fang, 2014).
Har framhalls att nutidens mest ekonomiskt framgangsrika organisationer ocksa betalar
mest for sin arbetskraft. Konkurrens genom hogre l6ner sdgs attrahera kompetent och
produktiv personal. Figuren nedan illustrerar hur de olika aspekterna av arbetsmotivation
delas upp enligt SDT.
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Figur 2. Self determination theory. Fran vanster till hoger i figuren delas motivationen forst upp i sina tva
huvudsakliga dimensioner (intern- respektive extern motivation) for att sedan delas in i ytterligare

)

undergrupperingar. Inom SDT klassas ’sjélvbestdmmanderétt’, "gemenskap” och "kompetens” som de
viktigaste aspekterna av intern motivation, medan den externa motivationen bestér av “ekonomisk
erséttning”, "férvéntat framtida avancemang och "berém”.

2.5 Equity theory

“Equity theory” utgar fran den enskilda individens kénsla av réttvisa och lika behandling
(Bolina et al. 2008). Betydelsen &r att en person som k&nner sig oréttvist behandlad
kommer att forandra sina handlingsmonster och prioriteringar i sin reaktion pa den
upplevda sérbehandlingen (Huseman et al. 1987; Bolina et al. 2008). En individ som i sitt
arbete upplever lag 6verensstammelse mellan sin egen prestation och den beléning som
den ger kommer att begransa sina anstrangningar till en niva som subjektivt motsvarar
ersattningen. Varderingen sker standigt i forhallande till omgivningen och &r alltsa
kontextuellt bunden. Synen pa ekonomisk ersattning for arbete expanderas jamfort med
SDT och Herzbergs tvafaktorsteori dar lonen till stor del varderas utifran sin praktiska
funktion (Ryan et al. 2000b; Gerhart & Fang, 2014). Inom Equity theory ses I6nen som
barare av sociala egenskaper och innehar praktiska- saval som symboliska varden
(Huseman et al. 1987). Teorin kan betraktas som en beskrivning av motivation genom
analys av balansférhallandet mellan individens investeringar i arbetet och den avkastning
som dessa ger. Arbetstagarens arbetsinsats, lojalitet, ha&ngivenhet och tillit till
arbetsgivaren ligger tillsammans i den ena vagskalen och jamfors sedan med
avkastningen i form av I16n, férmaner, erkdnnande och avancemang som individen
forvantar sig i utbyte. I mangt och mycket bygger ET pa samma grundlaggande faktorer
som tvafaktorsteorin och SDT men tillfér ocksa en jamforelseaspekt vid varderingen av
extern motivation. Noterbart ar séarskilt synen pa extern motivation som betydelsefull i
formation av inre motivation genom sitt starka symbolvarde. Grundtanken Kkring
betydelsen av jamforelser mellan olika individer och upplevelse av réattvisa visar
slaktskap med nutida managementteori (Svenskt naringsliv, 2017). Figuren nedan visar
de faktorer som inom ET anvénds for att utvéardera rattvisa i forhallande till avkastning.
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Figur 3. Equity theory. Den vanstra kolumnen visar de faktorer som arbetstagaren sjalv bidrar med pa
arbetsplatsen, medan den hogra kolumnen visar olika kategorier av avkastning som arbetstagaren far i
utbyte mot sitt bidrag. Innehallet i de bada kolumnerna bér upplevas som rattvisa for att undvika missnéje
hos arbetstagaren.

2.6 Tidigare forskning och teoretiskt problem

Forutom att upplevelsen av motivation ar subjektiv och darmed svarutredd sa skiljer sig
den etablerade forskningen i amnet at beroende av vilken variabel som undersokts.
Omfattande analyser av sekundardata har pavisat lag korrelation mellan 16n och
tillfredsstéllelse i arbetet (Judge et al. 2010; Tremblay et al. 2009; Cerasoli et al. 2016;
Perry et al. 2009). Tillfredsstallelse i arbetet ar en av faltets mest frekvent férekommande
undersokningsvariabler och raknas ofta som en direkt indikator pa anstrangning och
produktivitet (Perry et al. 2009). Denna och andra studier beskriver problematiken
resonemanget da det likstaller tva variabler som i sjalva verket saknar belagg for
overensstammelse (Perry et al. 2009; Christen et al. 2006). Problemet uppstar enligt
Gerhart & Fang (2014) och Christen et al (2006) da man automatiskt likstaller stark inre
motivation med hog produktivitet i arbetet. Vad som framgéar genom litteraturstudien
infor denna uppsats ar att tidigare studier med resultat analyserade utifran SDT ofta
likstaller valmaende personal och finansiella framgéangar hos organisationer (Tremblay et
al. 2009) medan andra kallor fornekar korrelationen (Gerhart & Fang, 2014). Tidigare
laboratorieexperiment analyserade i termer av SDT avseende effekter av beléningssystem
pekar till och med mot att beloning for utférandet av uppgifter kan ha negativ inverkan
pé arbetsmotivationen genom sd kallade “crowding out-effekter” (Ryan & Deci, 2000a,
2000b). Termen syftar till att beléning som upplevs utgiven i syfte att styra individens
handlingar upplevs negativ for arbetsmotivationen (ibid). Inom SDT reflekteras
fenomenet genom en av teorins grundparametrar av intern motivation
(sjalvbestammanderatt) dar motsatsen till styrning kan matas. Géllande effekterna av
beldning gors inom SDT déaremot en distinktion mellan véntad och ovéntad beldning dar
den ovantade beloning upplevs som uppmuntran och ger positiv inverkan pa
arbetsmotivationen (Ryan & Deci, 2000b; Kantanen et al. 2017). Detta forefaller
komplicera den teoretiska bakgrunden till utvérderingen av faktorerna for



arbetsmotivation da psykologiska faktorer i stor utstrackning gér bedémningen av extern
motivation subjektiv. Med det i atanke vacks oundvikligen fragan om de
forskningsresultat som tidigare har tagits fram i sjalva verket mater samma sak? Fragan
galler vad forskningen anser sig pavisa och vilka undersékningsparametrar som kan antas
ha sa stark korrelation att de kan likstallas med varandra. Arbetet kommer att fokusera pa
den inverkan som extern motivation har pa anstrangningen hos individen och mindre pa
Ionsamhetseffekter och personlig tillfredsstallelse. Mer specifikt sa kommer
undersdkningen av I6nen som “anstrangningsgenerator” att undersdkas inom en grupp av
individer som séllan tidigare undersokts géallande motivation, ndmligen anstalld personal
inom detaljhandeln (Huddleston & Good, 1999). Gruppen &r speciellt intressant i Sverige
da landet rankas hogt i varlden gallande andra aspekter av yrkeslivet, sa som
anstallningstrygghet och medellon (llsée, 2016). Detta underlattar utvarderingen av I6nen
som enskild motivationsfaktor da fa personer inte kan dverleva pa sin inkomst och att
detta i termer av Tvafaktorsteorin forflyttar ekonomisk ersattning till en faktor av
motivation i stéllet for hygien.

Organisationen Svenskt naringsliv gav 2017 ut en informationssamling gallande
psykologiska aspekter av motivation i arbetet. Informationen &r insamlad och
sammanstalld av fem forskare verksamma vid psykologiska institutionen, Stockholms
universitet, och &mnar belysa &mnet motivation genom etablerad teori. Intern- och extern
motivation utreds i termer av ekonomisk erséttning for arbete och rent psykologiska
mekanismer grundade i SDT. Syftet med rapporten forefaller vara att underlatta for
Sveriges arbetsgivare att forsta betydelsefulla aspekter av motivation géllande deras
personal och saledes astadkomma traffsékra insatser for anstrangning och produktivitet.
Informationssamlingen anvands for denna uppsats i syfte att skapa forstaelse for den
information som svenska arbetsgivare med hog sannolikhet exponeras fér. Daremot
anvands inte informationen som belagg fér namnda teorier da ursprunget kan anses helt
neutralt.

Sammanfattningsvis utgor uppsatsens teoretiska problem att det, inom teorin, rader
oenighet angdende lonens funktion som motivationsfaktor (Gerhart & Fang, 2014;
Eriksson & Villeval, 2008) och i viss man vilken enhet som anvands vid utvardering av
arbetsmotivation. | och med detta sa uppstar problem for arbetsgivare att utforma insatser
for okade anstrangningar och produktivitet hos sina anstéllda nar den information som
nar arbetsgivarna ar tvetydig.

2.7 Malgrupp och empiriskt problem

Omeséttningen inom den svenska detaljhandeln uppgick 2016 till ca 751 miljarder kronor
varav 57% procent omsattes inom sallankopshandeln (Handelsradet, 2017).
Sallankopshandel definieras av Handel i Sverige (2018) som den handel av styckvisa
varor som sker till privatpersoner och inte kan klassificeras som livsmedel, tobak,
tidningar, receptfria apoteksvaror, produkter for egenvard, blommor samt produkter som
siljs pa systembolaget. Sallankdpshandeln sysselsatte 2016 ca 150 000 personer
(Handelsradet, 2017), vilket utgor ca 3,2% av samtliga anstallda i Sverige under samma
period (Ekonomifakta, 2018).

| avseende pa arbetsmotivation ar anstallda inom detaljhandeln fortfarande en relativt
outforskad grupp i avseende pa arbetsmotivation. Litteraturstudien resulterade i ett fatal
studier tillampbara for arbetet. Lonens betydelse som motivationsfaktor inom



lagavlonade serviceyrken i norden (llsoe, 2016), relationen mellan faktorer av intern- och
extern motivation bland anstéllda inom en finsk detaljhandelskedja (Kantanen et al.
2017), arbetsmotivation bland anstéllda inom detaljhandeln i Polen och Ryssland
(Huddleston & Good, 2009) samt kundbeteenden inom detaljhandeln i Indien (Nagar &
Sharma, 2016).

Ingen av de studier som undersokts ger information om vad som motiverar personalen
inom den svenska detaljhandeln att anstranga sig hardare i arbetet. Intressanta skillnader
géllande effekten av interna- och externa motivationsfaktorer kan déaremot observeras
genom att jamfora dessa olika studierna resultat i relation till geografiskt omrade. De
studier som genomforts i avseende pa anstdllda verksamma i lander med hogre
genomsnittlig levnadsstandard pavisar dominerande betydelse av intern motivation
(llsoe, 2016; Kantanen et al. 2017) medan anstallda i lander med samre genomsnittliga
levnadsforhallanden och sékerhet i arbetet reagerade starkare pa beloning (Nagar &
Sharma, 2016; Huddleston & Good, 2009).

Studien som genom denna uppsats har genomférts pa anstallda inom den svenska
séllankdpshandeln inom Uppsala kommun har potential att 6ka kunskapen om den
externa motivationens betydelse for en stor grupp anstéllda i Sverige. Med denna
information kan managementteorin berikas i avseende pa motivation och
organisationsstyrning.
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3. Metod

Vi borjade redan i hostas med att titta pa idéer 6ver vad vi skulle kunna tanka oss att
skriva om. Vi visste redan fran borjat att vi ville skriva en kvantitativ uppsats. Efter att
ha gatt genom ndgra olika alternativ sa valde vi att skriva om motivation inom
detaljhandeln. Infor arbetets barjan har vi sokt pa diverse databaser efter artiklar som
kunde vara till nytta for oss. Vi har sokt pa artiklar som har motivation,
séllankdpshandel, equity theory, self-determination theory och I16nesystem som
nyckelord. Vi har generellt bortsett fran artiklar dar data kommer fran fattigare Iander.
Detta var for att vi skulle utféra undersékningen i ett land (Sverige) med en relativt hog
levnadsstandard. Artiklar som ej berérde motivation exkluderades generellt. Enkat har
utformats med hjalp av var handledare. Efter datainsamling sa har den sammanstélits.
Resultatet har sedermera tolkats och vi har efter detta valt vilken variabel vi ville
jamfora i vart arbete. Lite olika tester och berakningar har gjorts, Chronbach alpha och
t-test. Overlag har vi suttit tillsammans 4-5 dagar i veckan pa Ekonomikum vid Uppsala
Universitet. Valet av plats skedde framst da det geografiskt ligger nara samt har det stort
bibliotek for ekonomiska studier. Arbetet har flutit pa relativt enkelt. Men det har varit
toppar och dalar i bade produktion och motivation. Kapitlet kommer att inledas med en
genomgang av kvantitativ metod och efterféljas av material, urval och genomférande,
databearbetning och statistisk analys samt avslutas med det etiska aspekter som vi har
behovt ta hansyn till.

3.1 Kvantitativ metod

| detta arbete har valet fallit pa ett kvantitativt tillvagagangssatt som metod, samt haft en
deduktiv ansats (Positivism). Med ett kvantitativt tillvagagangssatt sa skall forskare
kunna dra generaliserbara slutsatser, genom ett urval av en population (Bryman & Bell
2013. s 166). En skillnad mot den kvalitativa metoden dar det ar mojligt att ga in
snavare och analysera pa ett djupare skikt. Den kvantitativa forskningen &r dock i sin
natur mer objektiv, da forskaren ar distanserad fran studieobjektet (Bryman & Bell,
2013. s 163). Kvantitativ metod ska i sin natur vara objektiv och neutral. (Bryman &
Bell 2013. s 162).

Generellt sa ar kritiken att de inte blir samma djup i svaren som i en kvalitativ metod
(t.ex .intervjuer), att det inte skiljs pa natur och samhalle (Bryman & Bell, 2013. s 183),
att matprocesessen "Rymmer en artificiell och oriktig kinsla av precision och riktighet”,
att den kvantitativa forskningen leder till en social verklighet skulle vara statisk och
franskild fran individerna som skapar verkligheten, for stor vikt laggs vid statistik och
hur den tolkas och hur stort fokus laggs pa att studien bara ska samla in data i
kvantitativt stor mangd(lbid). Férdelarna &r att resultat gar att generalisera, att statistik
ger en éverskadlig bild dar man kan forenkla verkligheten (Bryman & Bell, 2013. s
183).

Deduktiv ansats innebér i korta drag att man har en teori som man vill préva. Detta &r
den ansats som oftast anvénds inom den naturvetenskapliga forskningen samt i
forlangningen kvantitativ forskning (Bryman & Bell, 2013. s 714). | arbetet sa har
motivation undersokts baserat pa ett antal olika teorier (Steers et al. 2004; Huseman et
al. 1987. Epistemologi innebér att vad som &r att beakta som giltig kunskap om den
sociala verkligheten. Epistemologi delas in i tva kategorier, positivism som &r
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teoriprovande och tolkningsperspektivet som genererar teori (Bryman & Bell, 2013. s
715).

Datainsamling kan ske medelst flera olika metoder inom den kvantitativa forskningen.
De vanligaste &r enk&tundersokning och strukturerade intervjuer. Vid en
enkatundersokning sa delas en enkat ut till en respondent, vilket kan ske pa flera olika
vis, digitalt eller analogt (Bryman & Bell, 2013. s 245). Enkaterna kan utformas pa flera
olika vis. Det rekommenderas dock att vissa regler ska foljas, tex sa ska Gppna svar
undviks, samma svarsskalor anvands, se till alla svara pa enkéten, att det endast stalls en
fraga per fraga (Bryman & Bell, 2013. s 251). Strukturella intervjuer fungerar i viss man
som en enkat, dar respondenterna tillfragas efter en mall dar samma frageféljd anvands
hos alla (Bryman & Bell 2013. s 246). Problem som kan uppsta ar att respondenten vill
framstélla sig sjalv i béattre dager, denne blir en ja- alternativt nejségare, den som
intervjuar och blir intervjuad talar om olika saker (Bryman & Bell, 2013. s 240).

3.2 Material

3.2.1 Primér- och sekundardata

For kvantitativ metod kan insamlat data for bearbetning och analys delas in i tva
huvudsakliga grupper. Primardata syftar till data som samlats in i syfte att besvara en pa
forhand formulerad forskningsfraga pa béasta mojliga vis (Hox & Boeije, 2005).
Informationen ska aven vara ny och ej insamlad och/eller tidigare analyserad av annan
part. All data som ej kan klassificeras som primdardata bendmns Sekundardata, vilket
innebdr data tidigare insamlad av annan part i motsvarande eller annat forskningssyfte
(ibid). Bade priméar- och sekundardata kan vara antingen kvalitativ eller kvantitativ
(Bryman & Bell, 2013. s 323).

Vilken data som vljs ar beroende av situation och resurser (Bryman & Bell. 2013, s 322).
Om noggrannhet iakttas vid valet av sekundarkallor sa kan en sekundaranalys av data ofta
ge ett béattre och mer tillforlitligt resultat av studien jamfért med analys av egenhandigt
insamlade primardata om insamlingen har genomforts av personer med begransad
erfarenhet (ibid). De risker som daremot finns vid analys av sekundérdata handlar i stort
om bristen pa kontroll 6ver hur datan har samlats in och den komplexitet som é&r standigt
narvarande vid analys av stora mangder data samt brister i kunskap hos den som amnar
tolka den pa ett korrekt satt (ibid).

Denna uppsats empiriska data utgors av primardata som har samlats in direkt fran
respondenterna av forfattarna genom en enkatstudie. Anledningen till att primérdata
bedomts nodvandig for att i detta fall besvara forskningsfragorna galler risken for
ekologiskt felslut (Bryman & Bell, 2013. s 336) gallande potentiella felaktiga slutsatser
om en tidigare outforskad urvalsgrupp. Priméar- och sekundardata anvand inom
uppsatsens teoretiska bakgrund beskriver i de flesta fall en storre urvalsgrupp utan
yrkesmassig definition (Judge et al. 2010; Tremblay et al. 2009; Cerasoli et al. 2016;
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Perry et al. 2009, Christen et al. 2006, Gerhart & Fang, 2014) och har bedémts
validitetsmassigt riskfylld (Bryman & Bell, 2013. s 337) for analys och dragande av
slutsatser gallande uppsatsens urvalsgrupp. Risken vid anvéndning av enbart
sekundardata bestar i detta fall &ven av att data som observerats vid
litteraturgenomgangen ger en alltfor grov gruppindelning av ménniskor for att ge
tillfredsstéllande information om yrkesgruppen i fraga (Bryman & Bell, 2013. s 166).

3.2.2 Métinstrument

Datainsamlingen har gjorts med hjalp av en egendesignad enkét bestaende av 18 fragor
med stdngda svarsalternativ, vilket innebar att respondenterna, i stallet for att kunna
formulera egna svar, har varit hanvisade till tva eller fler givna svarsalternativ (Bryman
& Bell, 2013. s 262-263). Enkétens 6 forsta fragor (Bilaga 1.) var avsedda att ge matt
och demografisk information om respondenterna i avsikt att mojliggora gruppvisa
jamforelser vid analys av resultatet (Bryman & Bell, 2013. s 167). Dessa fragor samlar
information om biologiskt kon, alder, anstallningsform, ar av tjanstgoring pa
arbetsplatsen, 16nesystem och timersattning. Svarsalternativen varierar har i antal fran 2
till 5 beroende pa hur manga alternativ som bedomts tillrackliga for att kunna skapa
grupper av hanterbart antal och samtidigt tillfredsstalla krav pa relevans. Antalet
mojliga svar och deras innehall har baserats pa indelningar gjorda inom statistik fran
Handelsradet (2017).

Enkatens Gvriga fragor behandlar olika aspekter av motivation genom fragor
formulerade mot teoretisk bakgrund med malsattningen att ge kvantifierade data om de
nyckelfaktorer som anvands for att beskriva arbetsmotivation inom valda teorier (Bilaga
1). For att svaren pa dessa fragor skulle generera kvantifierade och méatbara data sa
utformades fragorna som pastaenden med tillnérande numerisk skala inom vilken
respondenterna ombads ange i vilken utstrackning de holl med om pastaendet i varje
fraga. En sadan skala kallas Likertskala och ar ett allmént accepterat och val utbrett
matredskap inom kvantitativ forskning (Nemoto & Beglar, 2014, Allen & Seaman,
2007; Bryman & Bell, 2013. s 254). Antalet steg i skalan ska alltid vara ett ojamnt tal
och vanligast ar en skala 1-5 eller 1-7 (ibid). Fragornas utformning och innehall
forklaras ndrmare nedan.

Inom SDT méts styrkan hos intern motivation genom de tre indikatorerna
Sjalvbestammanderatt, kompetens och gemenskap (Ryan & Deci, 2000a, 2000b). Dessa
indikatorer har pa ett direkt satt formulerats i fragorna (pastaendena) “Jag far sjilv
bestimma Over hur jag utfor mitt arbete”, ”Jag dr kompetent i1 utforandet av mitt arbete”
och Jag upplever stark sammanhallning med mina medarbetare” (Bilaga 1.).

De fem frigorna “Jag motiveras att jobba hardare genom de karriarmgjligheter som
arbetet ger mig”, ~Jag motiveras att jobba hardare genom den uppskattning jag far fran
medarbetare och kunder”, Jag motiveras att jobba hardare genom den sociala status som
arbetet ger mig”, ”Om jag arbetar hardare sa far jag ocksa battre betalt”, och > Min I6n
paverkar hur mycket jag anstringer mig for att gora ett bra jobb” (Bilaga 1.) syftar till de
olika former av extern motivation som behandlas inom SDT, vilket inkluderar 16n,
uppskattning och mojlighet till avancemang (Ryan & Deci, 2000b; Kantanen, 2017).
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Inom Herzbergs tvafaktorsteori besitter endast interna motivationsfaktorer formagan till
kontinuerlig arbetsmotivation (Herzberg, 1968; Gawel, 1997). Av det skalet gjordes en
genomgang av de motivationsfaktorer denna teori anger som mest betydelsefulla. Av
dessa upplevdes endast en faktor, ndmligen personlig utveckling (se avsnitt 2.3), vara
tillamplig pa urvalsgruppen da 6vriga faktorer bedémdes ha starkare koppling till andra
yrkesgrupper. Detta ar dock ett antagande utan egentlig teoretisk grund. Fragorna ~Jag
motiveras att jobba hardare genom det sociala utbyte som arbetet ger mig” och "Jag
motiveras att jobba hardare genom att arbetsuppgifterna ar spannande och stimulerande”
(Bilaga 1.) formulerades for att mata graden av personlig utveckling och darmed styrkan
hos intern motivation i termer av tvafaktorsteorin. Till skillnad fran fragorna med
utgangspunkt i SDT sa har dessa tva i uppgift att méata en latent variabel. Anledningen till
detta ar att personlig utveckling bedémdes vara for tolkningsbar for att formuleras som
direkt variabel i en frdga och darmed lopa risk att missuppfattas av respondenterna.
Uppmatt data frdn de hittills beskrivna fem fragorna utgdr tillsammans styrkan hos
upplevd intern arbetsmotivation for urvalsgruppen vid analysen av studiens resultat.

Fragorna ”Lonen &r rattvis i forhallande till min arbetsinsats” och “L6nen ar rattvis i
forhallande till andra personer med samma yrke” utgor den del av enkéaten som amnar
gora informationen tolkningsbar i termer av ET. Upplevelsen av réttvisa géllande den
egna I6nen i forhallande till arbetsinsats méater den monetara erséttningens symboliska
funktion och motivationsfaktor inom ET (Huseman et al. 1987; Bolina et al. 2008) och
blir darmed jamforbar med en viktig motivationsfaktor inom tvafaktorsteorin
(erkénnande). Denna teoretiska koppling gors i syfte att belysa hur Iénens funktion for
arbetsmotivation &r tolkningsbar och kan vara bérare av andra védrden &an strikt
ekonomiska sadana (Huseman et al. 1987). Anledningen till att fragor baserade pa ET
formulerades och ingick som en del av enkaten utan att litteraturgenomgangen gav
information om att detta tidigare gjorts var att forsoka fanga olika betydelser av 16n for
arbete. De tva, i detta stycke, namnda fragor, syftar bada till variabeln réattvisa, vilken
ingar pa ett direkt sétt i fragorna. Nagon egentlig méatning av dessa fragor ar egentligen
inte mojlig utifran teori, men ar amnad att ge information om I6nens betydelse som
indikator pa upplevd rattvisa och darmed en kalla till diskussion.

Alla fragor formulerades om flera ganger tills det att en subjektivt optimal formulering
uppnatts. Huruvida detta ar sant och tillfredsstallande traffsakerheten uppnatts med
fragorna i forhallande till respektive indikator &r ovisst da fragorna som sadana ar helt
och hallet egna konstruktioner utan omfattande teoretiskt stod. Med ambition att
minimera misstag och missforstand géllande fragornas innebord s& har vi bett ett antal
individer, som &r representativa for den grupp vi ska undersoka, att delta i en pilotstudie.
Detta har gjorts for att identifiera brister hos fragorna innan bristerna hunnit na
respondenterna och darmed undvika lag validitet. (Bryman & Bell, 2013. s 277).

De tillfragade har fatt svara pa enkaterna direkt pa vara mobiltelefoner. Anledningarna
till detta ar for att det ar miljovanligt i direkt relation till SLU:s miljomal
(https://internt.slu.se/stod-service/admin-stod/miljo/exempel-miljomal/) samt att detta
har beraknats minimera digitala fotavtryck och sparbarhet till respondenterna jamfort
med exempelvis enkaéter ifyllda pa papper eller skickade via mail. Dartill forkortas tiden
for databearbetning avsevart da data ej beh6ver sammanstallas manuellt (Trost &
Hultaker, 2016. s 145).
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| Bilaga 1 presenteras alla fragor och svarsalternativ i den form som de anvéndes vid
datainsamlingen.

3.3 Urval och genomférande

Vid ett urval sa valjs de ut vilka som skall svara pa en enkét (Bryman & Bell, 2013,
5.188). Dessa kan valjas ut pa flera olika vis, det kan vara forutbestamt eller helt
slumpartat. Urvalsmetoder delas upp i slumpmaéssiga urval och icke-slumpmaéssiga urval
(Bryman & Bell, 2013. s 192). | studien anvande vi oss av ett sa kallat
bekvamlighetsurval (Bryman & Bell, 2013. s 206). Den generella beskrivningen ar att
det ar individer som har tillfragats for att de finns tillgangliga (Ibid).
Bekvamlighetsurval anvéandes pa grund av de begransningar som fanns i tid och resurser
for att anvanda oss av en annan urvalsmetod samt att det var omajligt att fa tag i listor
pa alla anstallda inom sallankdpshandeln (Bryman & Bell, 2013. s 206).

Urvalet for denna datainsamling bestod av anstallda inom séllankdpshandeln i centrala
Uppsala och Gréanby centrum, déar storleken pa affarerna har varierat stort med allt fran
endast en anstalld till flera tiotal per butik. Endast de som arbetade pa golvet, utan
chefs/ledarroll, tillfragades. Respondenter som har varit tillgangliga for datainsamlingen
har tillfragats om de velat delta (Trost & Hultaker, 2016. s 31). Infor datainsamlingen
har ingen férvarning gjorts for undersékningen. Aven om Trost & Hultaker (2016)
menar pa att det med fordel ar nagot man ska gora for att fa sa manga svar som mojligt,
sa sag vi det som alltfor tidskravande. Det finns en problematik med att anvanda sig av
icke-slumpmassiga urval, risken for bias blir hég (Bryman & Bell, 2013. s 208; Wabhlin,
2011. s 12). Genom att fraga alla som &r pa plats har vi forsokt minimera bias pa den
plats vi har varit. Det finns en niva av urvalsbias, da vi har bestamt att endast fraga pa
tva platser (Bryman & Bell, 2013. s 210). Med icke-slumpmassiga urval sa finns det en
osakerhet i hur stickprovet kan jamféras med populationen (Wahlin, 2011. s 12).

Vart stickprov ar dock jamforbart populationen nar det kommer till genomsnittslon,
relativt jambordiga i alder, stickprovet har dock en skevhet nar det kommer till uppgivet
kon, se tabell 1 och tabell 2 under 4.1.

En jamférelse mellan vart stickprov och riket:
Tabell 1. En jamforelse mellan stickprovet och Sveriges population

Stickprov Sverige
Alder 35+/-5 43,7
Kén % Kvinnor 73% 52%
Anstéllningsform, tillsvidareanstéllning i % 1,725 *
Ar av tjanstgérning 7+/-25 *
Lonesystem, andel med endast fast 16n i % 70% *
Arslon 270 000 271 000

*Data gick ej att fa fram

Insamlingen skedde under tva dagar. 16e april i centrala Uppsala och 17e april pa
Granby centrum. Vi forflyttade oss via fot. Insamlingen pagick mellan 10:00 och 16:00
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| centrala Uppsala samt 09:00 och 16:00 pa Granby centrum. I centrala Uppsala sa
startade vi vid stadsbiblioteket och féljde Kungsangsgatan i sydlig riktning ner till
Vretgrand. | Granby centrum startade vi dagen pa andra vaningen och gick medsols. Vi
gick in varje affar som var éppen. Vi har fragat respondenterna om det skulle kunna
tanka sig att ”Vara med pé en undersokning som handlar om motivation for anstillda
inom sillankdpshandeln”. Var personalen upptagen med kund sa véntade vi till dess att
dom ej langre var upptagna med kund pa att fraga Vidare sa har vi forklarat att
undersokningen ar helt anonym, att undersékningen endast tar 3—4 minuter att fylla i
och dom kan avbryta nar som helst under undersokningens gang. De respondenter som
tackade ja har sedan fatt fylla i enkaten sjalva pa vara telefoner. Den insamlade data har
sedan sparats pa Survey Monkeys egen databas. Denna har vi med hjélp av vara datorer
kunnat ladda hem och arbetat med i Excel.

Individerna kan potentiellt ha arbetat pa arbetsplatsen hur Iange som helst. Den mesta
forskning vi har last patalar att monetara medel inte skulle motivera och vi ville darfor
se hur det sag ut med individer som bedriver sitt forvarvsarbete inom en lagavlénad
bransch inom ett omrade som har héga levnadsomkostnader.

Avgransningen till att endast tillfraga anstallda inom Uppsala kommun baserades pa tre
anledningar: Det ar en stor grupp till antalet, tillganglighet och for att det ar en grupp
som inte har undersokts i sa stor utstrackning. Vi har endast tillfragat individer som &r
anstallda inom sallankopshandeln i centrala Uppsala och pa Granby centrum. Det
slutgiltiga stickprovet uppgick till 120 personer.

3.4 Databearbetning och statistisk analys

3.4.1 Verktyg

Survey Monkey (2018) har anvénts for att samla in data. Utdver detta sd har dven
Microsoft Excel anvants for berdkningar gallande T-test samt SPSS for reliabilitetsanalys
genom Cronbach alpha (Tavakol & Dennick, 2011). Insamlade data har med hjalp av
utvald plattform (Survey Monkey) sammanstéllts och organiserats genom 6éverforing av
data fran en XLS-fil till Excel (Trost & Hultaker, 2016. s 145) Med hjalp av detta program
har nddvandiga berékningar kunnat goras snabbt, effektivt med eliminering av risker
associerade med manuella berdkningar. Metoden har i sin tur mojliggjort mer
djuplodande analyser av insamlade data. Med hjalp av var handledare har vi utfort ett
Cronbach alpha (Tavakol & Dennick, 2011) test i SPSS samt utfort t-test i Excel.

3.4.2 T-test

T-testets introducerades 1908 av Williams Sealy Gosset. Testet har flera olika former som
kan anvandas for olika anledningar. De vanligaste ar ensidigt, tvasidigt, test av
nollhypotes och for att se om regressionslinjens lutning skiljer sig signifikant fran noll
(Kim, 2015). Vid databearbetningen sa har vi anvant oss av det tvasidiga T-testet. Da
populationerna vi har undersokt ar olika stora och har olika varden sa kallas testet ibland
for Welch’s T-test (Welch, 1945). Att vi anvander detta har skett pa grund av att
stickproven inte ar lika stora. Detta dr pa grund av att det var svara olika pa enkéatens fraga
”Vad har ni for 16nesystem” som vi har anvant som variabel. For samtliga t-tester
anvandes p-nivan 0,05 (Greenland et al. 2016).
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For vart T-test kravs att foljande antaganden ar uppfyllda:
1.Stickprovet ar dver 20 individer.
Vi har totalt 120 respondenter. Vi har avfardat fyra pa grund av att den grupp de
tillhorde (inom den variabel vi undersokte) var for liten for att gora nagra
statistiska undersokningar pa. | de grupper som har jamforts sa ar det 27
respondenter med fast- och provisionsbaserad 16n och 89 med fast 16n
(Miljofakta.se)

2.Vi har ett obundet slumpmassigt urval.
Gruppen ar forutbestamd i att dom arbetar pa en specifik typ av arbetsplats. De
tillfragade har varit fristaende fran andra tillfragade. De tillfragade kan ha sett
andra respondenter svara pa enkaten
Utover detta ar det slumpmassigt da vi har tillfragat alla vi har kunnat na inom
Klustret. (Bryman & Bell, 2013. s 204).

3.Standardavvikelsen &r densamma 6ver hela spannet.
Standardavvikelsen ar pa de deskriptiva fragorna i vart tycke forsumbara da det
ror sig som skillnader mellan en och en tiondels decimal. Pa fragorna som ror
motivation sa ar skillnaden i standardavvikelserna <0,150 pa 6 av 12 fragor och
<0,250 pa 11 av 12 fragor mellan det tva stickproven.

4.Urvalet &r stort nog for att kunna dra slutsatser om populationen.
Da vi inte har kunnat fa tag pa information om hur manga som har arbetat inom
sagda populationer sa kan vi inte med sékerhet saga nagot om vi har uppfylit
detta antagande.

3.5 Kvalitetskriterier

Reliabilitet &r det ord som anvands for att bestdmma eller tar i beaktelse huruvida
studien har paverkats av yttre och slumpmassiga faktorer. Skulle for exempel resultatet
paverkas om det samlades in mer data (Bryman & Bell 2013, s.170). | kvantitativa
studier sa ar reliabiliteten ytterst viktig (Bryman & Bell 2013 s,170). Enligt Bryman &
Bell (2013) s ar det tre faktorer som specifikt ar viktiga Reliabilitet. Stabilitet, intern
reliabilitet och interbedommarreliabilitet. Med stabilitet sa finns det inget som indikerar
pa att det inte skulle finnas reliabilitet, varlden ar dock féranderlig och vi vet dessvarre
inte huruvida den kommer att forandra sig (se grus pa vagen exemplet ovan). Intern
reliabilitet, Att en hel enkét anvander sig av samma svarskalor (Bryman & Bell 2013,
s.171). Vi har genomfort ett Chronbachs alphatest och har dar fatt resultatet 0,78 vilket
ar en acceptabel niva (Tavakol & Dennick 2011; Gliem & Gliem 2003).
Interbedomarreliabilitet, berdr hur det kan skilja mellan forskarna i hur det bedéms. Att
det kan bli diskrepanser i tolkning av data mellan olika personer. Da vi har haft staingda
svar sa har vart tolkande minskat, vi har anvént oss av likertskala dar vi tillsammans
kom 6verens om vilka nivaer som skulle finnas. Vi kan dock ha tolkat de olika
resultaten olika den data vi har anvént har vi sjdlva samlat in. Det finns helt enkelt ingen
data att jamfora med och vi kan darfor inte séga om vi har hog eller lag reliabilitet.

Cronbach alpha anvéandes for att testa reliabiliteten for enkéatens fragor rérande

motivation. Cronbach alpha &r en statistisk analys for att mata den interna konsistens av
ett test eller dess skalor (Tavakol & Dennick, 2011), vilket visas som ett varde mellan 0
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och 1. Ett hogt varde visar det pa hog reliabilitet, att det ar de variabler som testas
korrelerar hogt med varandra och att de i stor utstrackning mater det som avses att matas,
om vérdet ar lagt indikerar det pa lag reliabilitet, det vill séga det motsatta (Bryman &
Bell, 2013. s 172). For fragorna som anvandes for den aktuella uppsatsen visade analysen
pa Cronbach alpha 0,78. Ett acceptabelt varde fér Cronbach alpha bor vara mellan 0,70
och 0,95 (Tavakol & Dennick, 2011; Gliem & Gliem, 2003).

Standardavvikelse ar inom statistiken ett matt pa avvikelsen fran medelvardet. Ju storre
spridning det &r desto hogre standardavvikelse. Med en lagre standardavvikelse sa kan vi
pavisa hogre reliabilitet. Vi tycker darfor att det ar viktigt att vara tydliga med vad vi har
fatt for standardavvikelse (Wahlin, 2011, s.34) pa de enskilda fragorna och att detta kan
jamforas mellan de olika fragorna.

Validitet &r ett matt som oftast beskriv som en sékerstallare att vi mater det vi avser att
mata (Bryman & Bell 2013, s.172). Validitet delas upp i fyra kategorier:
Begreppsvaliditet kan beskrivas med "Miiter ett intelligenstest verkligen intelligens?”
Vilket blir applicerbart pa var enkat. Kan vi verkligen méta respondenternas motivation
baserat pa hur dom har svarat i var enkat. Det finns en risk med att fragorna inte
beddmer det som de var &mnat att gora. Ekologisk validitet bedémer huruvida resultaten
aven galler i manniskors vardag, vi vill endast méta respondenternas motivation i
arbetet. Intern Validitet, handlar om kausalitet, 4r ”det y som gor att x dndras”. Extern
Validitet, géller resultaten for en storre population” kan det alltsé generaliseras.
(Bryman & Bell 2013, s.173) En faktor som sanker validiteten &r att vi endast har data
fran 120 respondenter. For att 6ka validiteten skulle vi ha behdvt ha fler respondenter
och fran ett storre geografiskt omrade (Bryman & Bell 2013, s.174).

3.6 Etiska aspekter

Vid bedriven forskning sa finns det krav pa hur vi som forskare forhaller oss gentemot
vara informanter. Det finns rekommendationer men ocksa juridiska aspekter som maste
foljas (Vetenskapsradet, 2002). Vetenskapsradet uttrycker atta punkter, dessa atta punkter
gar igenom hur forskningen skall bedrivas, ’regler” som tas upp &r t.ex. att forskningen
ska vara sanningsenlig, den ska granskas, den skall icke stjalas, kommersiella intressen
skall Oppet redovisas, det ska stravas efter att inte skada miljo, hadlsa och djur i din
forskning osv. Vid enkétens framtagande har vi alltsa féljt Vetenskapsradets (2002) regler
samt tagit i beaktning att ingen skada det tillfragade och att de tillfrigade ar medvetna
och informerade om vad det ar for enkéat som dom har fyllt i och vad vart syfte ar (Bryman
& Bell, 2013. s 127-129). Givetvis kan respondenterna anse att vi staller fragor som ar
kansliga. | utformandet utav var enkat sa kravde vi svar pa varje fraga for att slutfora
enkaten. Vilket gjorde det omojligt att undgad/inte vilja svara pa nagon av alla fragor.
Vilket kan upplevas som krankande eller obehagligt. I vart tycke sa var en icke fullstandig
enkdt inte nagot vi kunde anvanda i var undersokning. Det var darfor en nddvandighet att
krava svar pa varje fraga, for att kunna anvéanda oss av data. Vi var forstaende éver att
vissa fragor kunde vara nagot respondenterna inte ville dela med sig 6ppet, darfor lat vi
dem sjélva fylla i enkaten.
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4. Resultat

4.1  Deskriptiv analys

Alder, 6,67% uppger att dom &r yngre &n 20 ar, 53,33% &r mellan 20 och 30, 20,00 &r
mellan 31 och 40, 11,67% ar mellan 41 och 50 och 8,33% ar &ldre an 50 ar. Kan,
73,33% uppgav att deras biologiska koén &r kvinna och 26,67% uppgav man som
biologiskt kon. Anstallningsform, 50% hade tillsvidaretjanst 100% och 34,17% hade
tillsvidare deltid, 9,17% hade timanstéllning och 6,67% hade en annan anstéllningsform.

r av tjdnstgoring, 20% har uppgett att dom har arbetat mindre &n ett ar, 41,67% har
arbetat ett till fem ar, 17,5% har arbetat fem till tio ar och 20,83% har tjanstgjort pa
arbetsplatsen i dver tio ar. Lonesystem, 74,17% uppgav att dom har en fast timlon,
3,33% uppgav att deras 16n var helt provisionshaserad och 22,5% uppgav att deras 16n
var fast- och provisionsbaserad. Lon, 1,67% far mellan tio och femton tusen i bruttoldn,
15,83% far mellan femton och tjugo tusen i bruttoldn, 48,33% far mellan tjugo och
tfugofem tusen i bruttolon, 22,5% far mellan tjugofem och trettio tusen i bruttolén och

1,67% far Over trettio tusen i bruttolon (Detta galler om de arbetar heltid)

Tabell 2. Deskriptiv statistik 6ver alla deltagare samt uppdelat pa I6nesystem (Fast respektive
Fast- och provisionsbaserad 16n. Alla varden anges i procent om inget annat uppges

Alla Fast Lon Fast- och provisionsbaserad
16n
N=120 n=89 n=27
Alder
>20 6,67% 6,74% 3,70%
21-30 53,33% 43,82% 81,48%
31-40 20,00% 23,60% 11,11%
41-50 11,67% 15,73% 0,00%
50< 8,33% 10,11% 3,70%
Kon
Kvinna 73,33% 79,78% 20,22%
Man 26,67% 51,85% 48,15%
Anstéllningsform
Tillsvidare 100% 50,00% 50,56% 48,15%
Tillsvidare deltid 34,17% 33,71% 37,04%
Timanstallning 9,17% 8,99% 7,41%
Annan anstéllningsform 6,67% 6,74% 7,41%
Ar av tjanstgéring péa
arbetsplatsen
>1 20,00% 17,98% 29,63%
1-5 41,67% 34,83% 55,56%
5-10 17,50% 20,22% 11,11%
10< 20,83% 26,97% 3,70%
Timersattning
>03,75kr/h 1,67% 1,12% 0,00%
93,75-125.25kr/h 15,83% 12,36% 25,93%
125,25-156.25kr/h 48,33% 47,19% 55,56%
156,25-187.5Kr/h 22,50% 25,84% 11,11%
187.5Kr/h < 11,67% 13,48% 7,41%
LGnesystem
Fast Lon 74,17%
Fast — och provisionshaserad  22,50%
16n
Provisionsbaserad 3,30%
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4.2 Lon och I6nesystem som motivationsfaktor

Av de tillfragade sd uppgav 74,17 % att det hade fast 16n, 3,33 % hade provisionsbaserad
I6n och 22,5% hade fast- och provisionsbaserad 16n som I6nesystem. For foljande
analyser har de som rapporterade att de endast hade provisionsbaserad 16n exkluderats da
gruppen var for liten for att mojliggora statistiska jamforelser.

VILKET LONESYSTEM HAR DU?

W Fast|6n  m Fast- och provisionsbhaserad I6n

Figur 4. Cirkeldiagram, fordelningen av rapporterade 16nesystem

For att undersoka om lonesystem kan ha en paverkan pa motivation i sallanképshandeln
anvandes de tva grupperna fast 16n och fast och provisionsbaserad 16n som analysgrupper.
For enkaten har tva fragor specifikt behandlat hur 16n motiverar de tillfragade i sitt arbete:
”Om jag arbetar hardare sa far jag ocksa béttre betalt” och ”Min 16n paverkar hur mycket
jag anstranger mig for att gora ett bra jobb. Dessa tva fragor ar de enda utav alla vi har
stallt dar de genomsnittliga svaren har varit lagre dn 3 (Skalan &r 1-5 dar 1 &r haller inte
alls med och 5 hallet helt med) Det ar ocksa de tva fragorna som har hogst
standardavvikelse. Nedan presenteras resultat for samtliga fragor.

Om jag arbetar hardare sa far jag ocksa
battre betalt

2
1 E-
0

Fast Lon Fast- och provisionsbaserad lon

Figur 5. Stapeldiagram éver medelvardet for fragan > Om jag arbetar hdrdare sd fir jag ocksd bittre
betalt”

Statistisk analys for frdgan ”Om jag arbetar hardare sa far jag ocksa bittre betalt” visade
ett t-test for jamforelse mellan de tva I6nesystemen, fast respektive fast- och
provisionsbaserad 16n en statistisk signifikant skillnad déar personer med fast 16n (m: 2,01
SD: 1,30) rapporterar att halla med i hogre grad &n de med fast- och provisionsbaserad
I6n (m: 4,07, SD: 1,05) hogre samstdmmighet.
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Min |6n paverkar hur mycket jag
anstranger mig for att gora ett bra
jobb

Fast Lon Fast- och provisionsbaserad lon

Figur 6. Stapeldiagram dver medelvardet for fragan ” Min lon paverkar hur mycket jag anstringer mig
for att gora ett bra jobb

Statistisk analys for fragan ”Min 16n paverkar hur mycket jag anstringer mig for att gora
ett bra jobb” visade ett t-test for jamforelse mellan de tva lonesystemen, fast respektive
fast samt provisionsbaserad 16n en statistisk signifikant skillnad. Denna skillnad baseras
pa att personer med fast 16n (m: 2,67 SD: 1,39) rapporterar att halla med i lagre grad an
de med prov 16n (m: 3,67, SD: 1,28) hdgre samstammighet.

4.3 Motivationsfaktorer: SDT och ET

Jag far sjalv bestamma 6ver hur jag
utfor mitt arbete

1 -

Qo -

Fast l6n Fast- och provisionsbaserad 16n

Figur 7. Stapeldiagram over medelviirdet for fragan ” Jag fir sjilv bestimma hur jag utfor mitt arbete”.

Statistisk analys for frigan “Jag far sjalv bestamma 6ver hur jag utfor mitt arbete”
visade ett t-test for jamforelse mellan de tva I6nesystemen, fast respektive fast- och
provisionsbaserad 16n gav ett p-varde pa 0,42. Dar personer med fast I6n (m: 3,61 SD:
0,94) rapporterar att halla med i lagre grad &n de med fast- och provisionsbaserad l6n
(m: 3,78, SD: 0,94) hdgre samstammighet.
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Jag uppleverstark sammanhallning
med mina medarbetare?

= 5

Fastlon Fast- och provisionsbaserad lon

Figur 8. Stapeldiagram dver medelvirdet for fragan ” Jag upplever stark sammanhdllning med mina
medarbetare”.

Statistisk analys for fragan Jag upplever stark sammanhallning med mina medarbetare”
visade ett t-test for jamforelse mellan de tva I6nesystemen, fast respektive fast- och
provisionsbaserad 16n gav ett p-vérde pa 0,1 Déar personer med fast 16n (m: 4,52 SD:
0,75) rapporterar att halla med i lagre grad an de med fast- och provisionshaserad I6n
(m: 4,78, SD: 0,50) hégre samstammighet.

Jag motiveras att jobba hardare
genom den uppskattning jag far
fran medarbetare och kunder

= = =

Fast Loén Fast- och provisionsbaserad I6n

Figur 9. Stapeldiagram over medelviirdet for fragan > Jag motiveras att jobba hdrdare genom den
uppskattning jag far fran medarbetare och kunder

Statistisk analys for frigan “Jag motiveras att jobba hardare genom den uppskattning jag
far fran medarbetare och kunder” visade ett t-test for jamforelse mellan de tva
I6nesystemen, fast respektive fast- och provisionsbaserad 16n gav ett p-varde pa 0,05
Dér personer med fast 16n (m: 3,57 SD: 1,25) rapporterar att halla med i hdgre grad an
de med fast- och provisionsbaserad 16n (m: 3,81, SD: 1,09) hogre samstdmmighet.

Jag ar kompetenti hur jag utfér mina
arbetsuppgifter?

=

Fast16n Fast- och provisionsbaserad 16n

Figur 10. Stapeldiagram over medelvirdet for fragan ” Jag ir kompetent i utforande av mitt arbete”.
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Statistisk analys for fragan “Jag &r kompetent i hur jag utfor mina arbetsuppgifter?”
visade ett t-test for jamforelse mellan de tva Ionesystemen, fast respektive fast- och
provisionsbaserad 16n gav ett p-varde pa 0,78 Dér personer med fast 16n (m: 4,47 SD:
0,77) rapporterar att halla med i hogre grad an de med fast- och provisionshaserad l6n
(m: 4,52, SD: 0,68) hogre samstammighet.

Lonen ar rattvis i forhallande till min
arbetsinsats

= = =

Fastlon Fast- och provisionsbaserad |6n

Figur 11. Stapeldiagram éver medelvérdet fér frdgan ” Lénen &r réttvis i férhallande till min arbetsinsats”.

Statistisk analys for frigan ”LOnen &r rattvis i forhallande till min arbetsinsats” visade
ett t-test for jamforelse mellan de tva I6nesystemen, fast respektive fast- och
provisionsbaserad 16n gav ett p-vérde pa 0,16 Déar personer med fast 16n (m: 3.17 SD:
1,28) rapporterar att halla med i lagre grad an de med fast- och provisionsbaserad 16n
(m: 3,56, SD: 0,99) htgre samstammighet.

Lonen ar rattvis i forhallande till
andra personer med samma yrke

= = B

Fast 16n Fast- och provisionsbaserad lon

Figur 12. Stapeldiagram éver medelvéardet fér fragan ” Lénen &r réttvis i férhéllande till andra personer med
samma yrke”.

Statistisk analys for frigan ”LOnen &r rattvis i forhallande till andra personer med
samma yrke” visade ett t-test for jamforelse mellan de tva lI6nesystemen, fast respektive
fast- och provisionsbaserad 16n gav ett p-varde pa 0,56. Dér personer med fast 16n (m:
3.64 SD: 1,04) rapporterar att halla med i hogre grad an de med fast- och
provisionsbaserad 16n (m: 3,77, SD: 1,07) hogre samstammighet.
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Jag motiveras att jobba hardare
genom att arbetsuppgifterna ar
spannande och stimulerande

Fast lon Fast- och provisionsbaserad Ion

Figur 13. Stapeldiagram Over medelvardet for frdgan "Jag motiveras att jobba hardare genom att
arbetsuppgifterna &r spannande och stimulerande"

Statistisk analys for frigan Jag motiveras att jobba hardare genom att arbetsuppgifterna
ar spannande och stimulerande” visade ett t-test for jamforelse mellan de tva
I6nesystemen, fast respektive fast- och provisionsbaserad 16n gav ett p-varde pa 0,95.
Dér personer med fast 16n (m: 3.87 SD: 0,97) rapporterar att halla med i hdgre grad an
de med fast- och provisionsbaserad 16n (m: 3,85, SD: 0,70) hégre samstammighet.

Jag motiveras att jobba hardare
genom de karriarmojligheter som
arbetet ger mig

w
!

2
1 4
o

Fast lon Fast- och provisionsbaserad lon

Figur 14. Stapeldiagram Over medelvardet for frAgan "Jag motiveras att jobba hardare genom de
karriarsmojligheter som arbetet ger mig"

Statistisk analys for fragan »Jag motiveras att jobba hardare genom de
karriarmojligheter som arbetet ger mig” visade ett t-test for jamforelse mellan de tva
I6nesystemen, fast respektive fast- och provisionsbaserad 16n gav ett p-varde pa 0,35.
Dér personer med fast 16n (m: 3,56 SD: 1,25) rapporterar att halla med i lagre grad an
de med fast- och provisionsbaserad 16n (m: 3,81, SD: 1,09) hogre samstammighet.
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Jag motiveras att jobba hardare
genom det sociala utbyte som arbetet
ger mig

Fastlon Fast- och provisionsbaserad I16n

Figur 15. Stapeldiagram éver medelvardet for fragan "Jag motiveras att jobba hardare genom det sociala
utbyte som arbetet ger mig"

Statistisk analys for frigan ”Jag motiveras att jobba hardare genom det sociala utbyte
som arbetet ger mig” visade ett t-test for jamforelse mellan de tva I6nesystemen, fast
respektive fast- och provisionsbaserad 16n gav ett p-vérde pa 0,13. Dar personer med
fast 16n (m: 4,16 SD: 0,99) rapporterar att halla med i lagre grad &n de med fast- och

provisionsbaserad 16n (m: 4,48, SD: 0,83) hdgre samstammighet.

Jag motiveras att jobba hardare
genom den sociala status som arbetet
ger mig

Fast lon Fast- och provisionsbaserad 16n

Figur 16. Stapeldiagram 6ver medelvardet for frdgan "Jag motiveras att jobba hardare genom den sociala
status som arbetet ger mig"

Statistisk analys for frigan “Jag motiverar att jobba hardare genom den sociala status
som arbetet ger mig” visade ett t-test for jamfcrelse mellan de tva I6nesystemen, fast
respektive fast- och provisionsbaserad 16n gav ett p-varde pa 0,35. Dar personer med
fast I16n (m: 3,11 SD: 1,21) rapporterar att halla med i lagre grad &n de med fast- och
provisionsbaserad 16n (m: 3,37, SD: 1,28) hdgre samstammighet.

m Alla

m Fast Lén

ORRNNWWABUOIWN
, MR

m Fast- och
Provisionsbaserad I6n

Figur 17. Stapeldiagram ¢ver sammanstallda svar pa fragor hanforliga till respektive dimension av
arbetsmotivation i relation till teori.
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| ovanstaende figur sa har vi sammanstallt resultatet fér dom fragor som hanvisar till de
respektive dimensioner av arbetsmotivation som férekommer inom vald teori for att
underlatta jamforelser mellan det empiriska resultatet och resultatet fran tidigare studier
teori (se avsnitt 3.2.2).

Tabell 3. Medelvarde over alla deltagares svar pa motivation, SDT och ET samt

uppdelat pa lénesystem
Alla Fast I6n | Fast- och provisionsbaserad 16n
N=120 n=89 n=27

Intern motivation 4,07 4,03 4,21

Extern motivation 3,49 3,50 3,48

Upplevd réttvisa av 16n 3,66 3,41 3,67

Mojlighet att paverka I6n 3,09 2,10 4,07

Lon som motivationsfaktor | 2,91 2,67 3,67

5. Diskussion

5.1 Betydelsen av resultatet och teoretisk syntes

Uppsatsens syfte var att undersoka l6nens betydelse som motivationsfaktor bland
anstallda inom den svenska sallankdpshandeln. Resultatet d&mnar underlatta for
arbetsgivare att vélja effektiva strategier for 6kad arbetsmotivation bland sina anstéllda
och undvika kostnader for missriktade insatser. Med hjalp av det empiriska resultatet i
foregaende avsnitt sa kan uppsatsen fragestallningar besvaras enligt foljande:

Hur forhaller sig resultat gallande upplevelsen av motivationsfaktorer bland anstéllda
inom sallankopshandeln i Uppsala till forskning baserad pa Self-determination theory
och Equity theory?

Informationen inhamtad fran stickprovet av personal inom sallanképshandeln i Uppsala
indikerar att dessa individer upplever starkast korrelation mellan interna
motivationsfaktorer och upplevd arbetsmotivation (Figur 17) i enlighet med vad som
framhalls inom Self-determination theory (Ryan & Deci, 2000a, 2000b). Daremot
bekréftar resultatet inte nagra negativa effekter av extern motivation pa den upplevda
arbetsmotivationen (Figur 17). Synen pa lénen som motivationsfaktor i termer av Equity
theory (Huseman et al. 1987; Bolina et al. 2008) kan inte starkas genom uppsatsens
empiriska resultat (Figur 11 och 12). Endast en indikation pa att urvalsgruppen kan téankas
uppleva viss orattvisa i forhallande till arbetsinsats kan pavisas, men detta ej kopplat till
oOvriga delar av den empiriska datan.

Paverkas 16n som motivationsfaktor av lénesystem vid jamforelse mellan de individer i
urvalsgruppen som enbart uppbér fast 16n och de som uppbéar en kombination av fast-
och provisionsbaserad 16n?

Enligt resultatet av uppsatsen insamlade empiri sa har skillnader i l6nesystem stark

inverkan pa lI6nen som motivationsfaktor for urvalsgruppen. Den del av stickprovet som
uppbar en kombination av fast- och provisionshaserad 16n upplever en néstan dubbelt sa
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stark motiverande funktion av 16n jamfort med den del av stickprovet som enbart uppbéar
fast 16n (Figur 6).

Som ett forsta steg infor diskussionen av undersokningens resultat kommer hér en
genomgang av vilken information som har samlats in och vad har for betydelse vid
utvarderingen av resultatet. Enkatens fragor som samlar demografisk information om
respondenterna finns dar for att mojliggéra gruppvisa jamforelser gallande svar pa de
fragor som specifikt mater olika aspekter av arbetsmotivation (Bilaga 1). De element av
demografisk information som inte &r hanforlig till 16nesystem har endast samlats in for
att mojliggéra gruppvisa jamforelser 1 den handelse att skillnader gallande
motivationsfaktorer mellan individer som uppbér fast 16n och delvis provisionsbaserad
I6n ej kunnat pavisas. D resultatet visar skillnader i upplevd motivation mellan dessa tva
grupper sa kommer diskussion och gruppvisa jamforelser endast goras baserat pa
l6nesystem. Fortséttningsvis kallas gruppen som enbart uppbidr fast 16n for “fasta
gruppen” och gruppen med en kombination av fast- och provisionsbaserad 16n for
’provisionsgruppen”.

Som nésta steg infor diskussionen av resultatets betydelse och kopplingar till teori sa
kommer resultatet av de fragor som amnar beskriva en och samma dimension av
motivation i termer av Self-determination theory (Ryan & Deci, 2000a, 2000b) och Equity
theory (Huseman et al. 1987; Bolina et al. 2008) i sin sammanstallda form (Figur 17) att
diskuteras gemensamt for hela stickprovet och uppdelat mellan den fasta gruppen och
provisionsgruppen.

Resultatet ger att betydelsen av inre motivation ses som storre an extern sadan for hela
stickprovet samt for den fasta gruppen och provisionsgruppen individuellt. Inga
signifikanta skillnader kunde heller uppvisas géllande upplevd betydelse av extern
motivation mellan grupperna och snittvarde for hela stickprovet ligger néra svarsskalans
mitt. Gallande upplevd rattvisa av 16n sa pavisar resultatet inte heller dar nagra
betydelsefulla skillnader mellan den fasta gruppen och provisionsgruppen. Det ar forst
vid de lonerelaterade fragorna som resultatet pavisar patagliga skillnader mellan de tva
grupperna. Detta dels genom att provisionsgruppen i nastan dubbelt sa stor utstrackning
som den fasta gruppen sager sig kunna paverka sin 16n genom att arbeta hardare samt att
provisionsgruppen delger I6nen betydligt starkare betydelse for arbetsmotivationen
jamfdrt med den fasta gruppen. Se Figur 17 for alla, i detta stycke, namnda jamforelser.

| termer av vad som kommuniceras genom SDT (Ryan & Deci, 2000a, 2000b) och
Tvafaktorsteorin (Herzberg, 1968) sa bekraftar resultatet av empirin delvis dessa teorier,
men inte fullt ut. Betydelsen av intern motivation &r for stickprovet dominerande i
forhallande till extern motivation, men enligt teorin borde den rapporterade betydelsen av
I6n som motivationsfaktor vara betydligt svagare. Alltsa kan resultatet ej bekrafta de
“crowding-out-effekter” av ekonomisk ersittning som inom SDT sigs orsaka forsdmring
av arbetsmotivationen (Ryan & Deci, 2000a, 2000b; Tremblay et al. 2009). Resultatet
kan inte heller bekréfta synen pa lon som en regelrétt hygienfaktor i den betydelse som
detta innebar sett ur perspektivet av Tvafaktorsteorin (Herzberg, 1968). Gallande
upplevelsen av rattvisa i termer av ET (Huseman et al. 1987) sa rapporterar bade den fasta
gruppen och provisionsgruppen att den 16n de uppbar &r mer rattvis &n oréttvis &ven om
genomsnittsvardet for de bada grupperna ror sig i narheten av ett neutralt varde pa
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svarsskalan. DA ET gor gallande att upplevd oréattvisa genom upplevt orattvis I6nesattning
antingen neutraliseras genom forsvagad arbetsinsats eller hojd 16n sa blir resultatet av
fragan som ror i vilken utstrackning individen kan paverka sin 16n genom arbetsinsats
intressant som diskussionsunderlag (Figur 5). Provisionsgruppen kan i betydligt hégre
utstrackning an den fasta gruppen paverka sin 16n genom arbetsinsats (vilket kan anses
logiskt med tanke pa typen av I6nesystem), men bada grupperna upplever samtidigt nara
likvardig rattvisa i sin respektive lonesattning (Figur 17). En reflektion i avseende pa
denna del av resultatet ar att upplevd rattvisa hos I6nesattningen inte i nagon storre
utstrackning ar kopplat till 16nesystem bland individerna inom stickprovet. Den teoretiska
bakgrunden ger har inga svar, utan bara en indikation pa att personalen inom
sallankopshandeln i Uppsala skulle kunna vara en grupp av anstéllda som i viss man anser
sig underbetalda i forhallande till sin arbetsinsats. Vad som daremot kan pavisas i relation
till I6nesystem &r att resultatet for provisionsgruppen ger medelvérden for betydelsen av
bade intern motivation, extern motivation samt maojligheten att paverka I6nen genom
arbetsinsats som ar hégre an hos den fasta gruppen. Betyder detta att alla anstéllda inom
sallankopshandeln som uppbér delvis provisionsbaserad 16n pa alla satt ar mer motiverade
i arbetet an de som uppbar endast fast 16n? Problemet med en sadan slutsats ligger delvis
i det faktum att undersokningens utformning inte bygger pa att ett hogt angett varde pa
en viss fraga automatiskt genererar ett lagt varde for pa annan. Potentiellt skulle en individ
kunna svara “1” pa samtliga frdgor och en annan svara “5” pa samtliga fragor. Dessutom
maste det tas i beaktande att andra element av motivation dn de som behandlas i enkéaten
skulle kunna upplevas vara kélla till arbetsmotivation hos den enskilde individen. Dartill
kan vi inte vara sdkra pa att alla personer inom stickprovet kénner att en enkét med
kvantifierade variabler &r ett traffsakert eller ens lampligt verktyg for att fanga element
av deras arbetsmotivation. Risken finns darmed att den enskilde individen finner det svart
att uttrycka sina upplevelser i siffror och att lamnad information helt eller delvis ej
overensstammer med verkligheten. Risk foreligger ocksa for svar som inte till fullo
stammer Gverens med individens faktiska asikter i termer av Socially acceptable
responding (Rynes et al. 2004). En sadan risk anser vi vara kopplad till metodvalet i sig
och avspeglas genom iakttagen forsiktighet vid utvéardering av uppsatsens resultat.

Hur forhaller sig da resultatet till vad som pavisas genom tidigare forskning? Uppsatsens
teoretiska bakgrund ar uppbyggd av studier som skiljer sig at bade i design och teoretisk
bakgrund och som tidigare har namnts inom uppsatsens teoretiska problem sa ar
undersokningsvariabeln inte alltid densamma vilket komplicerar jamforelser mellan olika
studieresultat. Med detta i atanke sa kommer nu resultatet av insamlad empiri att jamforas
med resultat fran tidigare studier av kvantitativ karaktar dar de grundlaggande
undersokningsparametrarna baserade pa SDT Gverensstammer med de som har anvénts
for uppsatsen. Forst ut ar den undersdkning som Judge et al genomforde 2010 genom att
sammanstélla data fran 86 tidigare genomforda studier géallande arbetstillfredsstallelse
och lonetillfredsstallelse i relation till I16neniva. Resultatet for undersokningen indikerar
att [6neniva &r positivt korrelerat till tillfredsstallelse i arbetet, &ven om korrelationen inte
ar stark. Dessutom saknar studien information angaende eventuella skillnader i
I6nesystem, befattning, bransch och korrelation mellan interna motivationsfaktorer och
arbetstillfredsstallelse, vilket begransar jamforbarhet med uppsatsens insamlade empiri.
Vad som déremot kan tas med vidare i diskussionen &r den positiva korrelation som hér
pavisas mellan 16n och tillfredsstallelse i arbetet, vilket 16st kan anses bekréafta betydelsen
av 16n som motivationsfaktor som uppméts genom resultatet av uppsatsens empiri.
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For vidare jamforelser observeras resultatet fran en enkétstudie baserad pa insamlad
empiri fran 192 respondenter genomférd av Tremblay et al (2009) géllande relationen
mellan betydelsen av intern och extern motivation i arbetet. Precis som hos tidigare
exempel saknas har information om I6nesystem, befattning och bransch. Har aterfinns
information observerade data gallande betydelsen av de tva huvudsakliga dimensionerna
av arbetsmotivation (intern- och extern motivation) i forhallande till
arbetstillfredsstallelse. Studiens resultat uppvisar betydelse av intern motivation som
Overstiger extern motivation, men detta ej med stor marginal. Dessa siffror uppvisar i
jamférelse med uppsatsens empiriska resultat en intressant samstammighet och resultat
som &r i det narmaste identiska. Saknad demografisk informationen leder till att
Overensstdammelsen inte nddvéndigtvis bekréftar uppsatsens resultat for urvalsgruppen,
men resultatens likheter &r likval intressanta.

De tre inom SDT viktigaste elementen av intern motivation (sjalvbestammanderatt,
gemenskap och kompetens) och dess inverkan pa arbetsmotivation kan observeras genom
en undersokning genomford av Cerasoli et al (2016). Resultatet ger stark statistisk
korrelation mellan betydelsen av interna motivationsfaktorer och upplevelsen av
arbetsmotivation. Precis som tidigare saknas information géllande befattning, I6nesystem
och bransch. Stickprovet som har anvants vid datainsamlingen &r dock mycket stort,
vilket kan tolkas som stérkande for generaliserbarheten hos resultatet.

Sa langt bekraftar dessa tre studier var och en olika delar av resultatet fran uppsatsens
insamlade empiri dar Judge et al (2010) bekraftar funktionen hos 16n som
motivationsfaktor medan Tremblay et al (2009) och Cerasoli et al (2016) bekraftar
forhallandet mellan interna- och externa motivationsfaktorer i sin inverkan pa
arbetsmotivation. Nasta steg blir darmed att utvardera uppsatsens empiriska resultat mot
bakgrund av 6vrig utvald teori som inte bygger pa kvantitativa data.

Richard Ryan och Edward Deci, grundare till SDT, gor géllande att betydelsen av de
interna motivationsegenskaperna vida overstiger betydelsen av extern motivation i sin
inverkan pa arbetsmotivation, dar extern motivation i form av ekonomisk ersattning dven
framhalls som negativ for motivationen genom sé kallade “crowding-out-effekter” (Ryan
& Deci, 2000a, 2000b). Detta bekraftas i sin helhet av Ryan et al (2000) och Prendergast
(2008). Stark betydelse av intern motivation aterspeglas aven inom Tvafaktorsteorin
(Herzberg, 1968; Gawel, 1997) &ven om 16n som motivationsfaktor dar ej uppges inverka
negativt pa arbetsmotivationen. Kontrasterande studier genomférda av Gerhart & Fang
(2014,2015) och Johansson & Villeval (2008) framhaller den motsatta asikten angaende
I6n som motivationsfaktor och menar att vissa antaganden géllande 16n saknar empiriskt
stod inom SDT. Grundlaggande tankegangar inom ET (Huseman et al. 1987; Bolina et
al. 2008) behandlar framst lI6nen som bdrare av symboliska egenskaper gallande
upplevelsen av rattvis behandling i forhallande till arbetsinsats medan managementteori
grundad pa tankar fran Scientific management (Wagner-Tsukamoto, 2007; Steers et al.
2004; Locke, 1982; Lazear, 2000; Benabou & Tirole, 2003) beaktar ekonomisk erséttning
som den priméra motivationsfaktorn for den arbetande manniskan.

Gallande utvalda studier dar motivation specifikt undersokts inom detaljhandeln (Nagar
& Sharma, 2016; llsoe, 2016; Kantanen et al. 2017; Huddleston & Good, 2009) sa kan
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information déar hamtas som i viss utstrackning ar relevant for jamforelser i forhallande
till uppsatsens urvalsgrupp. Undersdkningen genomférd av Huddleston & Good (2009)
pavisar kad betydelse av intern motivation da urvalsgruppen lever och verkar i ett land
dar den genomsnittliga levnadsstandarden ar relativt hég medan ekonomisk ersattning
pavisas ©ka i betydelse for arbetsmotivationen i takt med forsamrade
levnadsforhallanden. llsoe (2016) styrker i sin tur betydelsen av intern motivation bland
lagavlonad servicepersonal i Norden.

Vid litteraturgenomgangen har det observerats att managementteorin och den
psykologiskt baserade motivationsteorin ibland talar om olika faser av den enskilda
individens  beslutsfattande. Stora delar av den psykologiskt grundade
motivationsforskningen grundad pa SDT tycks kartlagga vad som motiverar en person
som redan befinner sig i en situation av arbete (Ryan & Deci, 2000b; Prendergast, 2008;
Ryan et al. 2000) medan managementteorin ofta pratar om den funktion som incitament
har innan valet av arbetsplats har gjorts (Steers et al. 2004; Gerhart & Fang, 2014). Vid
betankande av den brist pa information géllande arbetets natur som den enskilde individen
rimligtvis har innan arbetets start sa lamnar detta troligtvis fa andra alternativ an att for
arbetsgivaren forsoka konkurrera genom ekonomisk ersattning. Det finns anledning att
tro att insatser for 6kad individuell intern motivation pa organisatorisk niva, vilket kan
motivera det svaga fokus som finns pa intern motivation inom fdretagsstyrning och
management. Kan detta ocksa vara Overforbart pa branscher med lagre krav pa
kompetens, lagre genomsnittslon och lagre komplexitet i arbetsuppgifterna? Tyvarr
saknas har information som skulle kunna styrka ett sadant pastaende, men det forefaller
rimligt att anta Okad effektivitet hos incitamentsbaserad motivation i situationer dar
individen har svart att 6verleva pa sin lon.

5.2 Studiens bidrag till teorin

Studiens resultat ger att personal inom den svenska sallankdpshandeln framst motiveras
att anstranga sig hardare i arbetet genom element av motivation som inkluderar
medbestammanderatt, gemenskap, kompetens och socialt umgange. Aven l6nen har
betydelse for arbetsmotivationen, men detta i mindre utstrackning.

Kan da undersokningens resultat anses brett generaliserbart? Det narmaste vi kommer ett
svar p den fragan dr “kanske”. Amnet arbetsmotivation ér i bred mening undersokt i stor
omfattning, men uppsatsens specifika urvalsgrupp ar det daremot inte. Uppsatsens
insamlade empiri har tagits fran ett stickprov som bara ar en brakdel av alla de som i
Sverige arbetar inom sallankdpshandeln. For bred generalisering av resultatet anser vi att
fler studier som pavisar liknande resultat hos samma eller en liknande urvalsgrupp kravs
for att stdrka teorin. Daremot kan resultatet anses vara generaliserbart for den del av
urvalsgruppen som &r verksamma inom Uppsala kommun med hanvisning till
stickprovets storlek i forhallande till lokal population samt den noggrannhet och
forsiktighet som har iakttagits vid studiens genomférande.

Vi vill daremot papeka att motivation ar ett komplext och subjektivt fenomen vilket
innebdr att studiens resultat kan vara till hjalp for arbetsgivare, men inte ersatta
arbetsgivarens personliga kontakt med sin personal. Vart att papeka ar ocksa det faktum
att vissa aspekter av intern motivation kan vara svart att inkorporera i konkreta
motiverande insatser fran arbetsgivarens sida. Manga aspekter av arbetet kan sékerligen
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paverkas i en riktning som upplevs som positiv, men man maste beakta det tankbara i att
en arbetsuppgift ar och forblir som den &r och inte bara utan vidare kan &ndras. | sadana
fall handlar formodligen lampliga insatser snarare om att gora sig inforstadd med olika
individers preferenser och sakerstalla att en person som foredrar en viss arbetsuppgift
ocksa far utfora den.

5.3 Den empiriska undersokningen

Den metod som valdes for insamling av empiriska data for undersokningen innebar
flertalet utmaningar och resulterade in en datainsamling med flertalet brister och framst
ror dessa enkatfragornas utformning och innehall. Den inkonsekventa anvandningen av
undersokningsvariabler dar direkta- och latenta variabler blandades mellan fragor gjorde
resultatet svaranalyserat pa en niva som vi sjalva inte kunde hantera. En bristfallig
metodologisk genomgang ledde till att ambitionen att 6ka svarsfrekvensen gick ut 6ver
kvaliteten pa empirin. Effekten av att géra som vi gjorde &r att validiteten reduceras
kraftigt i och med att vi inte med sakerhet kan sdga att vara fragor, som i manga fall
innehaller tolkningar av teorins variabler, verkligen lyckades fanga efterfragad variabel
genom valda indikatorer. Som en konsekvens blir jamforbarheten med etablerad teori lag
eller atminstone svag. Dartill ar jamforelsegruppernas snedférdelade deltagarantal en
ytterligare kélla till kritiska brister som visserligen inte kan kopplas till metoden i sig,
men som likval gor resultatet otillforlitligt. Kallan till dessa kritiska brister ar i huvudsak
bristande erfarenhet hos oss sjélva, vilket i sig ar ett starkt skal till att absolut inte
genomfora en datainsamling pa det satt vi valde att géra. Bryman & Bell (2013, s 277)
beskriver bristande erfarenhet som en av de starkaste anledningarna till anvandningen av
fardiga fragor och beprévade enkatverktyg vid just denna typ av kvantitativ forskning.

Valet att anvénda den variabel (I6nesystem) som vi gjorde var vi forsta anblick och med
facit i hand den vi tyckte var rimligast. Gruppen fas- och provisionsbaserad 16n var i for
stor utstrackning samma respondenter. Detta ar onekligen ett av de storsta problemen for
att vi skulle ha kunnat visa upp reliabla data. Efter var okulara besiktning sa var det som
tidigare namnts den variabel som genomgaende hade storst skillnad mot hela stickprovet.
Med battre kunskap om statistiska verktyg sa hade detta varit en utmaning vid hade haft
storre mojlighet att 16sa. Hade vi planerat var tid sa hade vi kunnat jamfora alla variabler
i resultatet. Men som namndes ovan sa var det med facit i hand (dessvarre) det ratta valet
for oss.

Vara t-test hamnade bara inom vad som generellt godkanns som statistiskt signifikant,
mindre dn 0,05,(Greenland et al. 2016) pa fyra av tolv fragor. Vilket lamnar en hel del
att 6nska. Detta leder till en stor osékerhet i resultatet, nagra slutsatser kan darfor inte tas
pa en majoritet av fragorna. Detta ar en av anledningarna till att vart resultat inte kan
generaliseras.

Med bekvamlighetsurval sa ar det svart for att generalisera och vi kan omajligen saga om
vért stickprov motsvara populationen (Wahlin, 2011. s 12). Alder och 16n motsvarar
populationen. Det finns dock en skevhet i konsfordelningen (Se tabell 4.1) Den externa
validiteten blir darfor dessvarre lag (Bryamn & Bell, 2013. s 203). Det finns helt enkelt
en osékerhet med att anvande sig av bekvamlighetsurval. Den lampar sig for pilotstudier
men gor det svart/omajligt att generalisera.
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Vilken information har da empirin gett oss som vi inte visste innan? Trakigt nog inte
mycket som harstammar fran insamlade data da sjélva undersokningsverktyget och dess
brister ledde till 1ag validitet och generaliserbarhet. Daremot gav, paradoxalt nog,
enkatens utformning annan anvéandbar information i form av det faktum att en kortare
enkat definitivt paverkade svarsfrekvensen positivt for urvalsgruppen. Kort sagt ett val
positivt for den statistiska signifikansen (De Veaux et al. 2016. s 341), men forodande for
ytvaliditeten (Bryman & Bell, 2013. s 173). Stod for hogre svarsfrekvens i relation till
forkortad svarstid star att finna genom Hox & Boeije (2005) och Bowling (2005) medan
risken med bristande validitet i anslutning till valet av direkta fragor som ej mater latenta
variabler tydligt forklaras av Bryman & Bell (2013, s 265).

Den empiriska undersokningen &r i sin helhet ett misslyckande dven om resultatet i vissa
avseenden bekréftar teorin géallande de interna motivationsfaktorernas starka betydelse.

5.4 Metoddiskussion

Vid formuleringen av fragorna (eller pastdendena) i en enkét sa utgar man fran en eller
flera operationella definitioner, vilket refererar till de begrepp om vilka svaren pa
fragorna amnas ge information (Bryman & Bell, 2013. s 167). | detta arbete utgors de
operationella definitionerna av intern- respektive extern arbetsmotivation. Till skillnad
fran den okomplicerade data som kan observeras géllande demografiska egenskaper hos
respondenterna sa uppenbarar sig patagliga utmaningar da fragor ska utformas for att
uppna storsta mojliga validitet (Bryman & Bell, 2013. s 173) hos resultatet i forhallande
till de operationella definitionerna. Basen for utformning av enkétfragor ligger i
identifieringen av indikatorer (aven kallade variabler) som, mot bakgrund av teori,
antas fungera som matverktyg for faststallda operationella definitioner och tillata analys
av resultatet (Bryman & Bell, 2013. s 167). Indikatorerna ar alltsa i detta fall de olika
dimensioner av arbetsmotivation som inom teorin anvands for att ange styrkan hos
intern- respektive extern arbetsmotivation. Nar dessa indikatorer sedan ska formuleras i
fragor sa trader ytterligare ett strategiskt vagval in i leken vid utformningen av enkéten.
Detta val ror huruvida fragan ska utformas pa ett satt som rent konkret inkluderar
indikatorn i fragan eller om en serie underliggande indikatorer ska formuleras i egna
fragor som i sin tur amnar forklara den huvudsakliga indikatorn. Det forstnamnda séttet
att inkorporera indikatorn i fragan kallas for direkt indikator medan det senare benamns
indirekt indikator (ibid). For att fortydliga detta s& kommer har ett pahittat exempel:

Ett annat ord for anvandningen av indirekta indikatorer (eller variabler) ar att fragorna
amnar mata en latent variabel (Chin et al. 2003; Joreskog & Goldberger, 1975). Vid en
jamforelse mellan att anvanda direkta eller indirekta variabler i fragorna vid
utformningen av en enkaét sa ar teorin delvis enig och i andra fall inte géllande vilka
fordelar och risker som foreligger da det ena eller andra anvands. Bland de studier inom
litteraturgenomgangen som har behandlat enkéatdata har endast latenta variabler anvants
vid datainsamlingen (Judge et al. 2010; Ryan et al. 2006; Tremblay et al. 2009; Buelens
& Van den Broeck, 2007). Detta kan motiveras genom att eventuella missuppfattningar
av en enskild fragas innebord och/eller situationens inverkan pa lamnade svar sprids ut
mellan flera fragor och darmed minimerar bristande validitet hos undersékningen
(Bowling, 2005). Samtidigt som detta innebér styrkor hos undersoékningen sa finns dven
nackdelar med en sadan strategi. En enkat som utformas med fragor som amnar
beskriva flera latenta variabler tenderar att bli omfattande och tidsodande for
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respondenten att besvara, vilket riskerar att paverka deltagarfrekvensen i negativ
riktning och darmed resultera i otillracklig dataméngd foér generaliserbara resultat
(Bowling, 2005; Hox & Boeije, 2005). Da tidsatgangen for genomférandet av en
fullstandig enkatstudie baserad pa latenta variabler bedomdes alltfor stor for att kunna
generera tillracklig datamangd inom de tidsmassiga ramarna for arbetet sa valdes darfor
ett upplagg med fragor baserade pa direkta variabler blandades med fragor ténkta att
mata en latent variabel. Med tanke pa att individerna i urvalsgruppen dessutom
forvantades bli avbrutna i sitt arbete for att delta i studien sa forefoll risken for lag
svarsfrekvens och darmed bristande generaliserbarhet &n storre an risken for bristande
validitet.

Det har tidigare etablerats att de termer som uppsatsens insamlade data &mnar beskriva
ar intern- respektive extern motivation hos anstéllda inom sallanképshandeln i Uppsala
kommun och mer specifikt centrala Uppsala stad och gallerian Grénby centrum. Hur har
da fragorna utformats for att kunna mata just detta? Arbetet har skett i flera steg, men
utgangspunkten var att isolera de indikatorer som inom vald teori anvands for att mata
de operationella dimensionerna for att sedan formulera fragor som med stérsta mojliga
traffsékerhet skulle kunna ge matbara data for varje indikator (variabel)

Metoden som sadan har vi inget emot, snarare tvart om. Det har gjort oss intresserade pa
en annu hogre niva jag (Alexander) kanner att det blir en kvantitativ metod aven vid
skrivandet av min masteruppsats. Men att det da kommer kravas mer fokus pa att lara
mig statistiska modeller samt att troligen understka nagot dar det redan finns stabila och
reliabla data. Hade vi istéllet valt en kvalitativ metod s& hade vi onekligen fatt djupare
forstaelse, for vad dom vi intervjuade tycker och kanner. Men vart mal var att fa ett
generaliserbart resultat. Det har vi ju dessvarre inte kunnat fa men det ar kritik mot oss
och ej pd metoden.

5.5 Forslag till vidare forskning

For vidare forskning rekommenderas utredning av motivation som tar sikte pa en
specifik urvalsgrupp med kompletterande information om levnadsstandard och
livskvalitet kopplat till 16n.

Vi vill tacka Nina Lind for all hjalp och talamod, Peters fru Amanda for visad hansyn for
Peters tillkortakommanden i lagenhetens arbete och Oskar Linnros for hans debutalbum
”Vilja bli”.
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Bilaga 1

Inom parantes presenteras vilken teori motivationsfragorna ar kopplade till.
1. Hur gammal &r du?

20 ar eller yngre @20 - 30 &r ®30 - 40 ar ®40 - 50 &r Q50 &r eller dldre &

2. Biologiskt kon

Kvinna ®Man ®

3. Anstallningsform

Tillsvidare 100% ®Tillsvidare deltid @ Timanstallning @ Annan anstéllningsform @

4. Ar av tjanstgoring pa arbetsplatsen
Mindre &n 1 ar ® 1-2ar® 2-5& Q@ Sarellermer®
5. LOnesystem

Fast 16n @Provisionshaserad 16n @Fast- och provisionsbaserad 16n &

6. Timersattning (bruttolon)

® 62,5 — 93,75 kr/h (motsvarar 10 000 — 15 000 kr/manad vid heltidsarbete)
& 93,75 — 125 kr/h (motsvarar 15 000 — 20 000 kr/manad vid heltidsarbete)
®125 — 156,25 kr/h (motsvarar 20 000 — 25 000 kr/manad vid heltidsarbete)
®156,25 — 187,5 kr/h (motsvarar 25 000 — 30 000 kr/manad vid heltidsarbete)

®187,5 kr/h eller mer (motsvarar 30 000 kr/manad eller mer vid heltidsarbete)

Med hjalp utav nedanstaende skala, ange i vilken utstrackning var och foljande
pastaende stammer 6verens med din bild.

Stammer inte alls Stammer delvis Stammer helt
1 2 3 4 5

7. Jag far sjalv bestamma 6ver hur jag utfor mitt arbete (SDT)
1® 2Q® 3® 4Q 5&
8. Jag ar kompetent i utférandet av mitt arbete (SDT)

1® 2® 3® 4Q 5&
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9. Jag upplever stark sammanhallning med mina medarbetare (SDT)
1® 2Q® 3® 4Q 5&

10. Jag motiveras att jobba hardare genom det sociala utbyte som arbetet ger mig
(SDT)

1® 2Q 3Q 4Q 5&

11. Jag motiveras att jobba hardare genom att arbetsuppgifterna ar spannande
och stimulerande (SDT)

1® 2Q 3Q 4Q 5&

12. Jag motiveras att jobba hardare genom de karriarmojligheter som arbetet ger
mig (SDT)

1Q 2Q 3Q 4Q 5Q

13. Jag motiveras att jobba hardare genom den uppskattning jag far fran
medarbetare och kunder (SDT)

1® 2Q 3Q 4Q 5@

14. Jag motiveras att jobba hardare genom den sociala status som arbetet ger mig
(SDT)

1Q 2Q 3R 4Q 5&

15. Lonen ar rattvis i férhallande till min arbetsinsats (ET)

1® 2Q 3Q 4Q 5&

16. Lonen ar rattvis i forhallande till andra personer med samma yrke (ET)
1® 2Q 3Q 4Q 5&

17. Om jag arbetar hardare sa far jag ocksa battre betalt (egen konstruktion)
1® 2Q 3Q 4Q 5&

18. Min I6n paverkar hur mycket jag anstranger mig for att gora ett bra jobb
(SDT)

1® 2Q® 3Q 4Q 5Q
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